UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

UNIDAD DE POSGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

LIDERAZGO PEDAGOGICO Y TRANSFORMACIONAL
PARA OPTIMIZAR EL DESEMPERNO PROFESIONAL
DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 60050
REPUBLICA DE VENEZUELA DE LA CIUDAD DE
IQUITOS-2017

TESIS

Presentada para obtener el grado académico de Maestro en Ciencias de la

Educacion con mencion en Gerencia Educativa Estratégica

AUTOR

VICTOR AURELIO PEREZ BOCANEGRA

LAMBAYEQUE - PERU



Liderazgo Pedagodgico y Transformacional para optimizar el desempefio
profesional docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos-2017.

PRESENTADA POR:

Victor Aurelio Pérez Bocanegra M.Sc. Evert Fernandez Vasquez
Autor Asesor

APROBADO POR:

Dr. José Maguen Castro
Presidente del jurado

M.Sc Beder Bocanegra Vilcamango
Secretario del jurado

M.Sc Miguel Alfaro Barrantes
Vocal del jurado



DEDICATORIA

Dedico esta tesis de maestria a mi madre Matilde
A mi esposa Luci
A mis hijos Naomi, Saul y Hoshi

Y muy especial a todas aquellas personas de buena fe que hicieron posible para que

salga adelante siempre.

Victor Aurelio



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo por darnos la oportunidad de ser un

profesional de calidad y servir a mi pais.

A los docentes de la Maestria de la mencidon de Gestion Educativa Estratégica por

inculcarnos conocimientos y técnicas acorde a un buen maestro.

A mi asesora Dra. Rosa Elena Sanchez Ramirez por su paciencia y dedicacion en este

nuevo reto profesional alcanzado.

Victor Aurelio



RESUMEN

El problema cientifico del trabajo de investigacién fue: Se observa en la Institucion
Educativa N° 60050 Republica de Venezuela insuficiente desempefio profesional
docente el cual se manifiesta: No hay dominio de las asignaturas que desarrolla. Escasa
planificacion y organizacién de cursos. Desinterés y desmotivacion en la conduccién
del proceso ensefianza aprendizaje y esencialmente el seguimiento personalizado de los
estudiantes. El objetivo general: Disefar, elaborar y aplicar un programa de liderazgo
pedagdgico y transformacional para optimizar el desempefio profesional docente en la
Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos. El
objeto de estudio: Proceso de gestion del desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 60050 Republica de Venezuela. La hip6tesis planteada como alternativa
de solucion al problema de la Institucion Educativa es: Si se disefia, elabora y aplica un
programa liderazgo pedagogico y transformacional entonces se optimizard el
desempefio profesional docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de
Venezuela de la ciudad de lquitos. De acuerdo con la hipdtesis y los objetivos
propuestos en la presente tesis, el tipo de investigacion es aplicada con propuesta ; para
la recoleccién de datos se aplicd un cuestionario de desempefio profesional docente con
dos dimensiones a los docentes. Asi mismo para el andlisis e interpretacién de los datos
recolectados se utilizo la estadistica descriptiva, presentandolos en tablas de frecuencias
y graficos estadisticos. Se concluye que el Liderazgo Pedagdgico y Transformacional
es referirse a un trabajo horizontal, donde la comunidad educativa se desarrolla en una
organizacion menos jerarquica y mas inteligente, que cultiva la capacidad de
relacionarse a través de la confianza, acciones colaborativas y vinculos sélidos que se

establecen entre los miembros.

Palabras clave: Liderazgo Pedagogico y Transformacional y Desempefio Profesional

Docente.



ABSTRACT

The scientific problem of the research work was: It is observed in the Educational
Institution N ° 60050 Republic of Venezuela insufficient teaching professional
performance which manifests itself: There is no mastery of the subjects that it develops.
Scarce planning and organization of courses. Disinterest and demotivation in the
conduct of the teaching-learning process and essentially the personalized follow-up of
the students. The general objective: To design, elaborate and apply a program of
pedagogical and transformational leadership to optimize the professional teaching
performance in Educational Institution No. 60050 of the Republic of Venezuela of the
city of Iquitos. The object of study: Process of management of the teaching
performance in the Educational Institution N ° 60050 Republic of Venezuela. The
hypothesis proposed as an alternative solution to the problem of the Educational
Institution is: If a pedagogical and transformational leadership program is designed,
elaborated and applied, then the professional teaching performance will be optimized in
the Educational Institution N ° 60050 Republic of Venezuela of the city of Iquitos .
According to the hypothesis and the objectives proposed in this thesis, the type of
research is applied with a proposal; for data collection, a professional teacher
performance questionnaire with two dimensions was applied to teachers. Likewise, for
the analysis and interpretation of the collected data, descriptive statistics were used,
presenting them in frequency tables and statistical graphs. It is concluded that the
Pedagogical and Transformational Leadership is referring to a horizontal work, where
the educational community develops in a less hierarchical and more intelligent
organization, that cultivates the ability to relate through trust, collaborative actions and

solid bonds that are established between the members.

Keywords: Pedagogical and Transformational Leadership and Teaching

Professional Performance.
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INTRODUCCION

El proceso de desempeiio docente, no debe ser visto como la forma de hacer
evidentes en los maestros las limitaciones y deficiencias del sistema educativo, no se
trata de encontrar culpables y hacer sefialamientos, esto iria en contradiccion con el

objetivo de la evolucion misma.

El desempefio profesional del docente tiene que ver con sus capacidades en el
manejo de contenidos en las asignaturas, el interés con el que cuenta para ensefiar y la
metodologia que utiliza para que el proceso de ensefianza aprendizaje se dé dentro y

fuera del aula de clase.

En este sentido, cuando se habla de desempefio profesional docente, no se trata
del desemperfio de un profesional de cualquier empresa, sino de la evaluacion que se le
debe hacer también a un profesional de la educacion por cuanto debe tener las
competencias suficientes y necesarias para responder y atender las necesidades de sus
estudiantes en cualquiera de los niveles educativos en los que esté prestando sus

servicios.

Es asi como los docentes, deben estar preparados para ser evaluados en el
desempefio profesional, no es solo sobre los conocimientos que tiene del area de
formacion, sino de la forma en que pedagdgica y metodolégicamente imparten estos
conocimientos y se logra dar un buen proceso de ensefianza aprendizaje con los

estudiantes.

Al evaluar el desempefio docente, se abren nuevas oportunidades para mejorar el
proceso de ensefianza y se va hacia la reflexion de las practicas educativas y sobre el

ideal de docente que se quiere para esta nueva época.



El desempefio de los docentes en su actividad cotidiana dentro del aula y los
logros alcanzados, definen las caracteristicas de un buen profesor; en estas actividades,
se involucran las competencias profesionales y las competencias pedagodgicas. Estas dos
competencias se deben cultivar, desarrollar y complementar, es asi como se puede
deducir, que se complementan con la mejora de medios de instruccién, el uso de la
motivacion para ensefiar y para hacer investigacion. La competencia profesional esta
relacionada con la habilidad para dominar el conocimiento, las competencias
pedagogicas de los docentes tienen que ver con la capacidad de gestionar el
aprendizaje, que incluye la planificacidn, la ejecucién y la evaluacion de los resultados

del aprendizaje.

Ademas, este desempefio tiene que ver con la cualificacion y actualizacion que
deben hacer los maestros, acordes con las nuevas exigencias mundiales en torno a las
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion que deben estar presentes dentro de
las aulas como un medio de ensefianza que puede favorecer el aprendizaje de los nifios

y jovenes de estos tiempos llamados nativos digitales.

El presente trabajo de investigacion nos muestra la importancia que debe tener el
Liderazgo Pedagdgico y Transformacional orientado a optimizar el desempefio
profesional docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la
ciudad de lquitos y que es determinante para alcanzar una educacion de calidad y

equidad para todos.

En este sentido, se abre aqui un desafio precisamente para el liderazgo
pedagdgico y transformacional en tanto exigencia de comprometer a todos los actores
que puedan aportar a la tarea de la calidad. De hecho, una cosa cierta, es que en un

futuro muy cercano las nuevas modalidades de colaboracién entre las escuelas, va a
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dominar el panorama educativo y por tanto, se generaran nuevos desafios considerables
para el liderazgo, especialmente colaborativo. De suyo el liderazgo distribuido, implica
el compromiso de muchos — no sélo de unos cuantos — y se basa en un enfoque

colectivo para construir capacidades en las escuelas (A Harris & Lambert, 2003).

El problema cientifico del trabajo de investigacion fue: Se observa en la
Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela insuficiente desempefio
profesional docente el cual se manifiesta: No hay dominio de las asignaturas que
desarrolla. Escasa planificacion y organizacion de cursos. Desinterés y desmotivacion
en la conduccion del proceso ensefianza aprendizaje y esencialmente el seguimiento

personalizado de los estudiantes.

El objetivo general: Disefiar, elaborar y aplicar un programa de liderazgo pedagogico
y transformacional para optimizar el desempefio profesional docente en la Institucion

Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos.

Los objetivos especificos:

_ Identificar el nivel de desempefio profesional docente en la Institucién Educativa N°

60050 Republica de Venezuela.

_Revisar teorias cientificas que contribuyan a dar solucion al problema

_Disefiar un Modelo de liderazgo pedagogico y transformacional para optimizar el
desempefio profesional docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la ciudad de lquitos.

_ Aplicar la propuesta en mencion.
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Siendo el objeto de investigacidon: Proceso de gestion del desempefio profesional

docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela.

La hipotesis planteada como alternativa de solucién al problema de la Institucion
Educativa es: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y
transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional docente en la

Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos.

La presente investigacion, esta disefiada en tres capitulos:

El primer capitulo se presenta el andlisis del objeto de estudio; a partir de la
ubicacién de la institucion educativa, el analisis de como surge el problema; cémo se
manifiesta actualmente y la descripcion de la metodologia, que nos permitio llevar a

cabo la investigacion.

El segundo capitulo contiene el marco tedrico presentado a través de un estudio, que
permite una comprension conceptual del problema de estudio: desempefio profesional

docente y propuesta de un programa de liderazgo pedagogico.

El tercer capitulo esta constituido por el analisis e interpretacion de los datos
obtenidos a través de los instrumentos aplicados a los docentes y directivos que tienen

que ver directamente con el problema de investigacion.

Se concluye este trabajo con las conclusiones, que hacen referencia a los hallazgos
significativos de la investigacion; las sugerencias referidas al compromiso de
apropiarlas y hacer de ellas parte. Y por dltimo presentamos las referencias

bibliograficas y los anexos.
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CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1UBICACION:

Iquitos es la capital de la provincia de Maynas y el departamento de Loreto, y la ciudad
mas grande de la Amazonia peruana. Esta ubicada al noreste del Perd, situada en la
orilla izquierda del rio Amazonas. La ciudad de Iquitos segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica es la sexta ciudad mas poblada del Peru y albergaba en el afio

2007 una poblacion de 360.314 habitantes.

La ciudad de Iquitos limita al Sur con la provincia de Requena, al Este con la provincia
de Ramon Castilla, al Norte con el distrito de Indiana y al oeste con la provincia de
Loreto; tiene una superficie territorial de 5.932,25 Km. y 261 648 habitantes
aproximadamente. Por la dificil geografia amazoénica, Iquitos no cuenta con carreteras,

y Su comunicacion es por via aérea o fluvial.

Su fecha de fundacion es incierta, pero se considera que se originé como una reduccion
espafola establecida por los jesuitas a orillas del rio Nanay alrededor del afio 1757 con
el nombre de “San Pablo de Napeanos”, pueblo habitado por indigenas Napeanos
(yameos) e iquito. En 1764, la reduccion se traslado6 a la ubicacion de la actual ciudad
con el nombre de «San Pablo de Nuevo Napeanos» y estaba organizado por el padre
Jesuita José Bahamonde. Iquitos empez6 a cobrar importancia al instalarse la factoria
naval y los buques de la Marina de Guerra del Pert enviados por el presidente Ramon
Castilla y Marquesado entre 1863 y 1864, luego convirtiéndose en la ciudad mas rica
del PerG durante la Epoca del Caucho (1880 — 1914), periodo de gran desarrollo

econdmico y social que doto6 a esta urbe su particular identidad urbana y cultural.
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Maynas

Loreto-Mauta

Amazonas

FUENTE: https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_L oreto

Estando cerca de la linea ecuatorial, el clima de Iquitos es calido y humedo, y
posee un clima ecuatorial lluvioso, con temperaturas que van desde los 21°C a 33°C. La
temperatura promedio anual de Iquitos es 26.7 °C, con una humedad relativa promedio
del 115%. La lluvia promedia en lquitos es 2,616.2 mm por afio. Experimenta una
notable temporada de humedad, que llega en noviembre y termina en mayo, con marzo
y abril tendiendo a incluir el clima més humedo. Las precipitaciones alcanzan alrededor
de 300 mm y 280 mm, respectivamente. En mayo, el rio Amazonas, uno de los rios
circundantes de la ciudad, alcanza sus niveles mas altos, cayendo constantemente unos
9 metros 0 12 metros a su punto mas bajo en octubre, y luego aumenta de manera

constante ciclicamente.

Iquitos se encuentra en la cuenca del Amazonas y es figurativamente una isla

pues esta rodeada por el rio Nanay al norte, el Amazonas al noreste, el Itaya al este y el
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lago Morona cocha al oeste. Cerca de la ciudad se encuentran grandes rios como el

Napo, el Marafion y el Ucayali.

Iquitos es el centro principal de transporte de madera de la selva amazénica con el
mundo exterior, para lo que la ciudad ofrece instalaciones modernas para los residentes
y turistas en la zona. Otras industrias incluyen el aceite, el ron y la cerveza y la

produccion de Camud Camd.

El petréleo, uno de los recursos mas preciados, se extrae principalmente del
noroeste de la region Loreto y parte de éste es transportado a la refineria ubicada en
Iquitos. El transporte de madera es otro elemento econémico importante, sin embargo,
debido al Tratado de Libre Comercio firmado entre el Per( y Estados Unidos, la

explotacion de madera en bruta ha disminuido de forma considerable.

La mitologia de la Amazonia peruana esta caracterizada por una amplia lista de
personajes, identificados por el folclor en seres imaginarios. Muchos de los seres
legendarios, con apariencias motivadas por la geografia local, tienen poderes y han
influenciado mucho en la agricultura y la cosmovision de lquitos. La danza y la musica,
una mezcla de herencia indigena y mestiza, estan relacionada estrechamente con los
significados de la mitologia, y también con la vida del ciudadano y poblador

amazonico.

En el afo 1905, hace 112 afios una familia Francesa construy0 una casona,
denominacion que toma por el estilo que tenia la construccion, fue abandonada por la
familia por haber perdido a su Unico hijo, teniendo un area total de 3,151.58 m2. esta
ubicado entre las calles, Sargento Lores, Tacna y Calvo de Araujo, pertenece a la

Provincia de Maynas, Distrito de Iquitos, Departamento de Loreto.
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El ejército al ver deshabitada, lo empleaba como cuartel militar, luego como
hospital militar, donde se atendian a los soldados heridos y enfermos que traian de la
frontera con Colombia(Leticia) que en ese entonces se encontraban en conflicto.
Posteriormente es dejado por el ejército, pasando a funcionar como Escuela Municipal,

que después se denominara como Centro Educativo Particular “Serafin Filomeno”.

Como Institucion Educativa estatal fue creado en 1908, el nivel primario, con el
nombre de Escuela primaria de varones N° 162, luego escuela Pre- vocacional de
Mujeres, mas tarde como Instituto Experimental de mujeres N° 22, Centro Educativo
Primario de Mujeres en 1974, con su Directora SUSANA PEREZ, la poblacion escolar
fue mixta, se inicio el nivel Primaria, con 27 docentes nombrados, 670 alumnos (376

hombres, 294 mujeres).

Cuentan los antiguos guardianes, que en las noches suele salir a pasearse un
pequeiio duendecillo de la parte donde se ubica el tanque de agua y que luego se
esconde cuando siente que alguien lo observa, se dice que es el hijo perdido de la

familia francesa que cuida hasta ahora su terreno.

En el afio 1985 fue llamado 60050 “Republica de Venezuela”, con su directora la
profesora FLOR DE MARIA LEAL CARTAGENA DE GUILLEN, el nivel
Secundaria se crea en 1990, mediante R.D N° 003389 del 23 de abril. Con 2035
alumnos, (727 hombres, 638 mujeres), 35 docentes nombrados y 27 profesores

contratados, haciendo un total de 62.

En el afio 2000 se construyo la infraestructura del nivel primario con un pabelldn
para 8 aulas. En ese tiempo los docentes de primaria pasaron a desarrollar sus clases en
el Centro Biblico ubicado en la Av. Mariscal Caceres frente a las instalaciones del

SUB-CAFAE - DREL.
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Mientras tanto el nivel secundario seguia en los ambientes de la Casona, la cual
debido a su antigiiedad estaba considerado como infraestructura de alto riesgo por su
completo deterioro y ante la necesidad de contar con nueva infraestructura un grupo de
padres de familia en coordinacién con la Direccion, decidieron realizar movilizaciones
y conversaciones con las autoridades para la construccién de un nuevo local para el
nivel secundario, hecho que recién se dio luego de la demolicién de la antigua Casona.
La construccion del nuevo local comenzé en el afio 2006 terminandose el 2008. En ese
lapso de tiempo los alumnos y docentes desarrollaron sus clases en diversos ambientes
como son: Freyre cuadra 14 y Pebas con Samanez Ocampo, donde nuestros alumnos

estudiaban en condiciones poco favorables.

Dentro de los Directores que tuvieron la oportunidad de conducir esta prestigiosa

Institucion Educativa tenemos:

» Prof. HORTENCIA CARRENO

« Prof. AURA GARCIA RUIZ

* Prof. SADITH DORADO GARCIA

« Prof. FLOR DE MARIA LEAL CARTAGENA DE GUILLEN

* Prof. ADRIANA ZAVALETA VARELA

« Prof. JUAN JAVIER VELA MELENDEZ

Desde el 2006 hasta la actualidad viene conduciendo esta Institucion el Magister

LLOFAN MORI PAREDES, como Director.
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Actualmente la Institucion Educativa, tanto del nivel primario como secundario
cuenta con una moderna infraestructura, con todos los servicios tanto sanitarios como
eléctricos, con oficinas administrativas, aulas modernas, laboratorio de ciencias, Aula
de Innovacion, Biblioteca implementada con libros del Ministerio de Educacion y

maestros identificados con la Institucion, aptos para afrontar los retos de la educacion.

Los docentes y alumnos siempre se han caracterizado por tener espiritu
participativo en las diferentes competencias a nivel cultural, deportivo y religioso,
habiendo obtenido resultados positivos, venimos ganando en teatro escolar a nivel
nacional, en voley masculino, Balonmano, Futsal y otros eventos, desde el afio 2008
fuimos anfitriones del denominado FESTEPY - teatro nacional, en la que nos visitaron

mas de 9 colegios de las diferentes regiones del Per.

Hoy en dia la Institucion Educativa cuenta con 02 Niveles, Primario y Secundario
con una poblacion escolar de 1,800 alumnos de ambos niveles y con 108 trabajadores,
entre docentes, auxiliares y administrativos, los mismos que vienen ejecutando el Plan
de Capacitacion aplicando técnicas de metodologia activa, con la firme vision de lograr
alumnos con pensamientos critico, con capacidad de analizar la realidad local, comunal

y nacional, dentro de una formacion en valores.

MISION:

. Somos una Institucion educativa en la que formamos a los nifios, puberes y
adolescente para ser capaces de desarrollar competencias basicas que garanticen su

desempefio satisfactorio en su vida.

. Brindar una educacion integral de acuerdo al Disefio Curricular Nacional

Articulado de la nueva propuesta educativa, orientado al logro de aprendizajes como
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elemento articulador, respetando su realidad, social, econdémica, cultural y su entorno

ecoldgico local, regional y nacional.

. Que el alumno desarrolle su pensamiento critico, creativo y racional,
recibiendo una educacion integral, cientifica y tecnoldgica, desarrollando valores de
responsabilidad, respeto, autoestima, solidaridad, puntualidad, tolerancia y que sean
competentes, actualizados, identificados con la I.E, con padres comprometidos con el

quehacer y la gestion educativa apoyando el proceso de aprendizaje de sus hijos.

VISION:

. Formar a los educandos con alto nivel de autoestima y con capacidad
critica, creadora, participativa e investigadora para revalorar y transformar los valores

socioculturales de su comunidad, a fin de ser competitivos donde se encuentre

. Educar al hombre, ofertando una educacion integral y permanente en

coordinacion con la familia y la comunidad.

. Preparar a los adolescentes para el ejercicio de la vida en libertad,
democracia y paz, promoviendo el fortalecimiento y desarrollo de habilidades sociales

para actuar frente a situaciones problematicas y de riesgo.

. Afirmar su identidad personal, cultural y racional a través de su desarrollo,

autoestima y autonomia.

. Ampliar el nivel de comprension y desarrollo del conocimiento en los
diferentes campos del saber humano, cientifico, humanistico, social y tecnolédgico para

actuar frente a problemas de riesgo.
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. Desarrollar competencias que posibiliten la formacién del pensamiento
divergente e innovador para su incorporacion creativa y productiva en el mundo del

trabajo.

1.2 EVOLUCION HISTORICA TENDENCIAL DEL OBJETO DE

ESTUDIO:

Las Naciones Unidas para la Educacion y la Cultura UNESCO (2004),
determina que un sistema educativo de calidad debe contar con docentes bien formados
y remunerados, capaces de seguir la evolucion de los conocimientos y de tomar en

cuenta las progresivas interdependencias que afectan al mundo y al centro educativo.

Foro Mundial de Educacién de Dakar (2000) precisa Educacion para Todos:
En el Marco de Educacién de Accion de Dakar se hace hincapié en que los gobiernos
deben mejorar la condicion social, el animo y la competencia profesional de los
docentes para lograr la EDUCACION PARA TODOS (EPT), y ofrecerles la
posibilidad de participar en las decisiones que afectan a su vida profesional y al entorno
en gue ejercen la docencia. En esta seccion se destacan los esfuerzos realizados por los
paises para aumentar el nimero de docentes cualificados y motivados, a fin de

respaldar y consolidar las conquistas logradas en la escolarizacion primaria.

Referente a los docentes la UNESCO (2004) sefiala que los procesos vividos por
la mayoria de paises, asi como los resultados de estudios diversos, muestran que el
factor docente es uno de los mas importantes para que las reformas educativas tengan
buenos resultados en el aprendizaje de los estudiantes y en la manera como se gestiona
la educacion en los sistemas, las escuelas y las aulas .Si por un lado sin buenos

docentes no hay cambio posible, por otro lado la situacion profesional y social de los
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docentes es uno de los nudos criticos de la educacion. Esta es una causa importante del
problema, pero también puede ser el inicio de las estrategias mas efectivas para

transformar la educacion y dar una educacion de calidad.

Segun Carmi (2016). UNESCO, América Latina y el Caribe se unen para
fortalecer el desarrollo de politicas docentes destinadas a garantizar el derecho a la
educacion. En el encuentro Jorge Sequeira, director de la Oficina Regional de
Educacion para América Latina y el Caribe, explicd los alcances de la Estrategia
Regional Docente, liderada por la OREALC-UNESCO Santiago .Esta estrategia
contribuye con los autores del &mbito docente a través de marcos de referencia
rigurosos, actualizados y construidos de manera colectiva, para la toma de decisiones
informada y el fortalecimiento de capacidades nacionales hacia el disefio consensuado
de politicas publicas relativa a los docentes. La Estrategia Regional Docente aborda
temas fundamentales para mejorar el desempefio docente de los profesores en la region,
especialmente su formacion inicial, formacion continua y desarrollo profesional, carrera
docente, instituciones y procesos para la toma de decisiones de politica publica y el

liderazgo directivo.

Segun Vaillant (2008) .Desde hace algun tiempo los maestros y profesores estan
en el centro del problema educativo, pero también el factor estratégico de su solucién y
ello por razones que aparentemente son contradictorias y que Fullan (1993) resume en
su citada frase los docentes tienen el honor de ser, simultaneamente, el peor problema y
la mejor solucién en educacion. Ellos ocupan un lugar de privilegio en el escenario de
la politica educativa latinoamericana marcada por los éxitos y fracasos de las reformas
que se implementaron durante los ultimos quince afos en la mayoria de los paises de

articulacién entre los distintos actores involucrados en la Educacion para Todos.
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Segun el Ministerio de Educacion (MINEDU): El problema de los profesores
en el pais puede ser visto desde tres puntos de vista: problemas en la formacion del

docente, bajo nivel remunerativo, y un marco normativo irreal.

Primero, la docencia peruana atraviesa un serio problema de calidad. En la
década de los noventa se flexibilizd las normas que autorizaban la creacién de centros
de formacion docentes. La proliferacion de Institutos Superiores Pedagoégicos (I1SP),
caracterizados por su poco alumnado y baja calidad, ha llevado a que la oferta de
profesores supere la demanda. Entre 1990 y 1997, el nimero de Institutos Superiores

Pedagdgicos pasé de 17 a 117.

Segundo, no existen mecanismos de incentivo para el profesor. EI marco
normativo vigente no penaliza la ineficiencia ni premia la eficiencia, asi, el régimen de
remuneraciones no esta vinculado al desempefio. En la remuneracion del docente existe
una diferencia importante en la remuneracion entre los que poseen titulo pedagdgico y
los que no. El sistema publico no se encuentra sometido a evaluaciones que den cuenta
del desempefio a las autoridades y a los padres de familia. Tercero, la Ley del
Magisterio, que espera ser modificada, fue promulgada en 1984. Esta ley tiene como
caracteristicas principales: estabilidad laboral absoluta del profesor nombrado, se
impide la creacion de incentivos basados en el desempefio donde los ascensos proceden
de acuerdo a la antigiedad del docente, s6lo se admite evaluaciones a profesores para
ascensos y/o mayor sueldo, no permite movilidad de los maestros de acuerdo con las
necesidades del sistema y un docente puede ser nombrado solo si posee titulo
profesional en la carrera de educacion convirtiéndose en un desincentivo para que

profesionales de otras especialidades ingresen al magisterio.
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Finalmente, el entrampamiento politico en el que se encuentra actualmente este
sector no le hace nada bien a una educacion como la peruana que se halla mal ubicada a
nivel internacional. La solucion al problema educativo, deberia buscar soluciones

innovadoras tanto por el lado de la demanda y como de la oferta.

El Sistema de Seguimiento e Informacion a la Implementacién de los Proyectos
Educativos Regionales (SSI-PER), 6rgano dependiente del Consejo Nacional de
Educacion. Este, tiene una escala de medicion del 1 al 5 sobre éreas claves de gestion:
Planificacion, presupuesto, organizacion institucional, desempefio profesional docente
y participacién. En la mayoria de ellas, Loreto se ubica en la escala 1; s6lo en ejecucién
y profesionalizacion se ubica en la escala 2. La escala 1 significa que la region no ha
desarrollado el aspecto a medir. La escala 2, significa que la regién presenta avances
basicos. Otras regiones, se ubican en las escalas de 3 para arriba. Las cuatro primeras

recomendaciones que dejo el SSI-PER fueron tajantes:

Debe conformarse a nivel regional un equipo multisectorial de planificacion, que
formule y actualice los instrumentos de gestion pertinentes y oriente en los diferentes
sectores la construccion de los PEI, y demas planes operativos, donde se incluyan las
politicas priorizadas del Proyecto Educativo Regional, articuladas a las politicas

regionales.

Para no duplicar esfuerzos ni funciones el Gobierno Regional debe de tener una
sola instancia encargada de la gestion educativa y de la implementacidn de las politicas

del Proyecto Educativo Regional.

El manejo y/o ejecucion del presupuesto regional debe realizarse con mayor

criterio técnico, responsabilidad y transparencia.
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Los Proyectos de Inversion Publica que formule y ejecute la Region Loreto
deben de considerar el componente de desarrollo de capacidades, destinando como

minimo un 15% del total del presupuesto.

El Presidente Regional manifestd que la educacion estd moribunda y habria que
resucitarla... Mas que buenas intenciones, se necesita empezar a formar equipos
competentes y planificar en serio. EI complemento de esa planificacion deberia ser el
tema presupuestal. Pregunto, ;tiene la region, profesionales, competentes que puedan
visualizar y plantear propuestas para mejorar nuestra alicaida educacién? jClaro que los
tiene! ;Tiene nuestra region expertos en planificacion que puedan plasmar todas
nuestras intenciones en instrumentos de gestion que nos den la ruta a seguir? jCreo que
no, y habria que buscarlos! ¢(Est4 en condiciones nuestro gobierno regional de dotar de
presupuesto al sector educacion para ejecutar lo planificado? jCreo que si! Si faltaria,
habria que buscar aliados como en otras regiones. Alli estan las ONG, compafiias
petroleras, organismos cooperantes, gobiernos locales, etc. Es cuestion de plantearnos

retos y buscar alianzas.

El equipo de Asesores Pedagogicos del actual Presidente Regional. Ellos, muy
conocidos y con una gran trayectoria y aporte a la cultura regional, vienen «tratando de
moldear» algunas propuestas de la actual gestion en el tema educativo. Se pretende
formar un «Equipo Multidisciplinario» que tendria a cargo la tarea de revisar toda la
planificacion existente. De ese equipo, se elegiria al Coordinador de la Oficina del
Proyecto Educativo Regional (OPER), quien tendria la dificil tarea de conducir las
acciones consensuadas con todos los actores involucrados en la tarea educativa, de

ahora en adelante.

24



1.3 CARACTERISTICAS Y MANIFESTACIONES DEL

PROBLEMA:

Las Naciones Unidas para la Educacion y la Cultura UNESCO (2004), determina
que un sistema educativo de calidad debe contar con docentes bien formados y
remunerados, capaces de seguir la evolucion de los conocimientos y de tomar en cuenta

las progresivas interdependencias que afectan al mundo y al centro educativo.

Foro Mundial de Educacién de Dakar (2000) precisa Educacion para Todos: En
el Marco de Educacion de Accion de Dakar se hace hincapié en que los gobiernos
deben mejorar la condicion social, el animo y la competencia profesional de los
docentes para lograr la EPT, y ofrecerles la posibilidad de participar en las decisiones
que afectan a su vida profesional y al entorno en que ejercen la docencia. En esta
seccion se destacan los esfuerzos realizados por los paises para aumentar el nimero de
docentes cualificados y motivados, a fin de respaldar y consolidar las conquistas

logradas en la escolarizacion primaria.

Referente a los docentes la UNESCO (2004) sefiala que los procesos vividos por
la mayoria de paises, asi como los resultados de estudios diversos, muestran que el
factor docente es uno de los mas importantes para que las reformas educativas tengan
buenos resultados en el aprendizaje de los estudiantes y en la manera como se gestiona
la educacion en los sistemas, las escuelas y las aulas .Si por un lado sin buenos
docentes no hay cambio posible, por otro lado la situacion profesional y social de los
docentes es uno de los nudos criticos de la educacién. Esta es una causa importante del
problema, pero también puede ser el inicio de las estrategias mas efectivas para

transformar la educacion y dar una educacion de calidad.
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Segun Vaillant (2008) Desde hace algin tiempo los maestros y profesores estan
en el centro del problema educativo, pero también el factor estratégico de su solucién y
ello por razones que aparentemente son contradictorias y que Fullan (1993) resume en
su citada frase los docentes tienen el honor de ser, simultaneamente, el peor problema y
la mejor solucion en educacidon. Ellos ocupan un lugar de privilegio en el escenario de
la politica educativa latinoamericana marcada por los éxitos y fracasos de las reformas
que se implementaron durante los ultimos quince afios en la mayoria de los paises de

articulacion entre los distintos actores involucrados en la Educacion para Todos.

Segun el Ministerio de Educacion (MINEDU): El problema de los profesores en
el pais puede ser visto desde tres puntos de vista: problemas en la formacion del

docente, bajo nivel remunerativo, y un marco normativo irreal.

Primero, la docencia peruana atraviesa un serio problema de calidad. En la
década de los noventa se flexibilizé las normas que autorizaban la creacion de centros
de formacion docentes. La proliferacion de Institutos Superiores Pedagogicos (I1SP),
caracterizados por su poco alumnado y baja calidad, ha llevado a que la oferta de
profesores supere la demanda. Entre 1990 y 1997, el nimero de Institutos Superiores

Pedagogicos paso de 17 a 117.

Segundo, no existen mecanismos de incentivo para el profesor. EI marco
normativo vigente no penaliza la ineficiencia ni premia la eficiencia, asi, el régimen de
remuneraciones no esta vinculado al desempefio. En la remuneracion del docente existe
una diferencia importante en la remuneracion entre los que poseen titulo pedagdgico y
los que no. El sistema publico no se encuentra sometido a evaluaciones que den cuenta
del desempefio a las autoridades y a los padres de familia. Tercero, la  Ley  del

Magisterio, que espera ser modificada, fue promulgada en 1984. Esta ley tiene como
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caracteristicas principales: estabilidad laboral absoluta del profesor nombrado, se
impide la creacion de incentivos basados en el desempefio donde los ascensos proceden
de acuerdo a la antigliedad del docente, solo se admite evaluaciones a profesores para
ascensos y/o mayor sueldo, no permite movilidad de los maestros de acuerdo con las
necesidades del sistema y un docente puede ser nombrado sélo si posee titulo
profesional en la carrera de educacion convirtiéndose en un desincentivo para que

profesionales de otras especialidades ingresen al magisterio.

Finalmente, el entrampamiento politico en el que se encuentra actualmente este
sector no le hace nada bien a una educacion como la peruana que se halla mal ubicada a
nivel internacional. La solucion al problema educativo, deberia buscar soluciones

innovadoras tanto por el lado de la demanda y como de la oferta.

El Sistema de Seguimiento e Informacion a la Implementacion de los Proyectos
Educativos Regionales (SSI-PER), organo dependiente del Consejo Nacional de
Educacion. Este, tiene una escala de medicion del 1 al 5 sobre éreas claves de gestion:
Planificacion, presupuesto, organizacion institucional, desempefio profesional docente
y participacién. En la mayoria de ellas, Loreto se ubica en la escala 1; sélo en ejecucion
y profesionalizacion se ubica en la escala 2. La escala 1 significa que la region no ha
desarrollado el aspecto a medir. La escala 2, significa que la region presenta avances
basicos. Otras regiones, se ubican en las escalas de 3 para arriba. Las cuatro primeras

recomendaciones que dejé el SSI-PER fueron tajantes:

1. Debe conformarse a nivel regional un equipo multisectorial de planificacion, que
formule y actualice los instrumentos de gestion pertinentes y oriente en los diferentes

sectores la construccion de los PEI, y demas planes operativos, donde se incluyan las
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politicas priorizadas del Proyecto Educativo Regional, articuladas a las politicas

regionales.

2. Para no duplicar esfuerzos ni funciones el Gobierno Regional debe de tener una sola
instancia encargada de la gestion educativa y de la implementacion de las politicas del

Proyecto Educativo Regional.

3. El manejo y/o ejecucion del presupuesto regional debe realizarse con mayor criterio

técnico, responsabilidad y transparencia.

4. Los Proyectos de Inversién Publica que formule y ejecute la Region Loreto deben de
considerar el componente de desarrollo de capacidades, destinando como minimo un

15% del total del presupuesto.

El Presidente Regional manifestd que la educacion esta moribunda y habria que
resucitarla. Mas que buenas intenciones, se necesita empezar a formar equipos
competentes y planificar en serio. EI complemento de esa planificacion deberia ser el
tema presupuestal. Pregunto, ¢tiene la region, profesionales, competentes que puedan
visualizar y plantear propuestas para mejorar nuestra alicaida educacion? jClaro que los
tiene! ;Tiene nuestra region expertos en planificacion que puedan plasmar todas
nuestras intenciones en instrumentos de gestion que nos den la ruta a seguir? jCreo que
no, y habria que buscarlos! ¢Esta en condiciones nuestro gobierno regional de dotar de
presupuesto al sector educacion para ejecutar lo planificado? jCreo que si! Si faltaria,
habria que buscar aliados como en otras regiones. Alli estan las ONG, compafiias
petroleras, organismos cooperantes, gobiernos locales, etc. Es cuestion de plantearnos

retos y buscar alianzas.

28



El equipo de Asesores Pedagdgicos del actual Presidente Regional. Ellos, muy
conocidos y con una gran trayectoria y aporte a la cultura regional, vienen «tratando de
moldear» algunas propuestas de la actual gestion en el tema educativo. Se pretende
formar un «Equipo Multidisciplinario» que tendria a cargo la tarea de revisar toda la
planificacion existente. De ese equipo, se elegiria al Coordinador de la Oficina del
Proyecto Educativo Regional (OPER), quien tendria la dificil tarea de conducir las
acciones consensuadas con todos los actores involucrados en la tarea educativa, de

ahora en adelante.

La Institucion Educativa Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos muestra
como una problemaética evidente, real y crucial : insuficiente desempefio profesional
docente, el cual forma parte del componente pedagdgico de la gestion institucional,
siendo este un proceso complejo, plausible de ser mejorado con las condiciones y el
apoyo necesario del Gobierno Regional y Gobierno Local ; ademas de las dependencias
educativas Ilamese UGEL, la Direccion Regional de Educacion y el mismo Ministerio

de Educacion.

De esta forma, la interrogante cientifica se expresa de la siguiente manera: ¢De
qué manera el liderazgo pedagdgico y transformador contribuira al mejoramiento del
desempefio docente en la Institucion Educativa Republica de Venezuela de la ciudad de

Iquitos?

Se observa en la Institucion Educativa Republica de Venezuela, insuficiente

desempefio profesional docente lo cual se manifiesta:

No hay dominio de las asignaturas que desarrolla.

Escasa planificacion y organizacion de cursos.
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- Desinterés y desmotivacion en la conduccion del proceso ensefianza aprendizaje y

esencialmente el seguimiento individualizado de los estudiantes.

1.4 METODOLOGIA:

1.4.1. Hipdtesis de investigacion

Si se disefia, elabora y aplica un programa de liderazgo pedagogico y
transformacional entonces se optimizara el desempefio profesional docente en la

Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos.

1.4.2. Variables

Variable Independiente:

Liderazgo pedagdgico y transformacional.

Variable Dependiente:

Desempefio profesional docente.

1.4.3. Poblacion

La poblacion esta constituida por 45 docentes de la Institucion Educativa N° 60050

Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos.

1.4.4. Muestra

La unidad de muestra esta conformada por el 100.00% de docentes

Seccién A Grupo Experimental (25 docentes)

Seccién B Grupo Control (20 docentes)
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1.4.5. Unidad de analisis

La presente unidad de analisis esta conformada por Un docente.

1.4.6. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo cuasi experimental y propositiva. Si bien se ha
mejorado metodologica y estadisticamente la posibilidad de tener en cuenta y controlar
las fuentes de confundidas extrafias, el enfoque cuasi-experimental es mucho maés
vulnerable a las amenazas contra la validez inferencial, ademéas, en un cuasi-
experimento pueden plantearse mas hipotesis alternativas que se ajusten a los datos. No
obstante, por otro lado, existe una mayor generalizacion de los resultados a otras
situaciones distintas a la de investigacion. A pesar de las limitaciones que presenta la
metodologia cuasi-experimental. Ademas, este tipo de estudio es analitico se basa en la
medicion y comparacion de la variable respuesta antes y después de la exposicion del
sujeto a la intervencion experimental (estimulo). Hernandez, R (1998). El estimulo es el

Programa de Liderazgo pedagogico y transformacional.

1.4.7. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es cuasi experimental.

Disefio Pre Test — Pos Test: se toman datos antes y después del tratamiento,
pero no hay seguridad de que las diferencias antes-después se deban al

tratamiento.

31



Grupo Experimental

o1 X 02

Grupo Control

03 X 04

X = Es el estimulo o variable independiente

GE = Es el grupo experimental.

GC = Es el grupo control.

O1 = Pre observacion a la muestra del grupo experimental de docentes, con un

Cuestionario de Desempefio profesional docente.

02 = Pre observacion a la muestra del grupo control con un Cuestionario de

Desempefio profesional docente.

O3 = Post observacion a la muestra del grupo experimental, luego de aplicada la

variable independiente (Programa de Liderazgo pedagdgico y transformacional).

O4 = Post observacion a la muestra del grupo control

1.4.8. Técnica e instrumentos de recoleccién

EL PRE TEST.- Dado en la ficha de observacion cientifica y la entrevista —
cuestionario, instrumentos que permitiran la obtencion de los datos que deben ofrecer
los docentes del grupo experimental y del grupo control, ambos instrumentos seran
administrados antes de aplicar el programa estimulo por un periodo temporal de un

trimestre lectivo.
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EL POST TEST.- Constituidos por la ficha de observacion cientifica y la
entrevista cuestionario, ambos instrumentos serdn administrados en el aula, a los
docentes del grupo experimental y del grupo control, después de haber aplicado el
programa estimulo, a fin de comprobar la efectividad del estimulo, que permita validar
su ejecucion como alternativa de solucion a los problemas de disrupcion escolar en las

instituciones educativas de la localidad y la region.

Instrumento de Recoleccién de Datos

Un Cuestionario de medicién del Desempefio Profesional docente.

1.4.9. Analisis de los datos

En cuanto al procesamiento de datos éste consistird en el calculo, seleccion,
clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, debidamente codificados y tabulados. La
tabulacion se realizard de forma electronica y se sometera al tratamiento estadistico,
para de esta manera determinar el significado de aquellas relaciones significativas. Para
analizar los datos se utilizara el Software Excel o Spss version 22, y se utilizara la
prueba estadistica t de student para muestras dependientes (para corroborar la prueba de

hipétesis planteada).
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 BASES TEORICAS CIENTIFICAS

2.1.1 TEORIAS RELACIONADAS A LIDERAZGO PEDAGOGICO Y

TRANSFORMACIONAL

De acuerdo a Murillo, Barrio y Pérez (1999), la investigacion sobre liderazgo
arranca a inicios de siglo XX; reconocen que ha existido un reciclaje de las ideas que
tienen como punto comun, entender el liderazgo y la gestion como intimamente unidos.
Durante las décadas de los 30 y 40, la teoria de los rasgos defendia que los lideres
nacian y no se hacian; sin embargo, los estudios respectivos no lograron demostrar tal
hipdtesis. En la misma linea, se enmarco la Teoria de la gran persona, con una vision
sobre el liderazgo que atribuye virtudes eficaces a cuestiones innatas; no obstante, los
lideres no se diferencian mucho de las demas personas en la vida cotidiana, son los
rasgos de personalidad adquiridos desde la nifiez los que otorgan a las personas carisma
y predisposicion a liderar (Hogg y Vaughan, 2010). Mas tarde, se desarrollé la teoria
conductual, que dio lugar a la clasificacion de lider permisivo (laissez faire),

democratico y autocratico.

En 1943, Lippit y White, efectuaron un estudio clasico, donde usaron actividades
post escolares para estudiar los efectos de los estilos de liderazgo a lo interno del grupo,
la moral y capacidad de ejecucion de tareas. Los resultados fueron los siguientes: los
autocraticos daban oOrdenes, eran frios y se concentraban en el momento. Los
democraticos pedian sugerencias, debatian los planes y se comportaban como
miembros ordinarios. Los laissez — faire dejaban que el grupo tomara sus decisiones y
no intervenian. Concluyeron que el liderazgo democratico era mas apreciado y

productivo (Hogg y Vaughan, 2010).
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Respecto a la clasificacion clasica de los estilos de liderazgo Hernandez, Santo y
Gonzélez, (2012), plantean que el democrético, aumenta la implicacion y el
compromiso con las metas, asi como el interés por participar y resulta mas eficaz para
el cambio de actitudes. El autocratico genera hostilidad, irritabilidad y agresividad. El
permisivo o liberal se caracteriza por su falta de productividad y eficacia, y por las
dificultades que presenta para alcanzar objetivos; el grupo, sin embargo, puede

manifestar mas satisfaccion con este estilo de liderazgo que con el autocratico.

Después de la concepcion conductual, tuvo espacio la teoria de la contingencia o
situacional, que concibe la efectividad de liderazgo condicionada por los factores
socioambientales; en el ambito educativo concibe al lider pedagdgico como agente
transformacional de la cultura organizativa del centro. Se destaca que (Hogg y
Vaughan, 2010) “el liderazgo depende de las demandas de la tarea o de la situacion y
no es simplemente una propiedad de la personalidad, aunque las cualidades personales
pueden desempefar un papel”. Asimismo, estiman que, para este caso, la teoria mas
conocida es la de Fiedler (1964) que identifica a dos tipos de lideres: los orientados a
las tareas y los enfocados a las interrelaciones. A partir de los diversos estudios de
Leithwood, Begley y Cousins (citado por Murillo, et al. 1999), definen cuatro modelos
de préactica directiva: el estilo A, caracterizado por enfatizar un clima de buenas
relaciones interpersonales y un clima de cooperacion; el estilo B, enfocado en el
rendimiento de los estudiantes y su bienestar; el estilo C, centrado en los programas; y

el estilo D, enfocado hacia los aspectos administrativos.

Es importante mencionar que estas teorias, conciben a la persona del director
como el centro y unico lider, sin embargo, existen trabajos que amplian el concepto de

liderazgo a otros miembros escolares. Luego surgen enfoques de liderazgo pedagdgico
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como el instruccional, al final de la década de los setenta. También es menester indicar
que desde los afios ochenta se han desarrollado diversos instrumentos para medir el
liderazgo de los directivos, uno de los principales es el PIMRS, Principal Instruccional
Management Rating Scale de 1984; este instrumento considera tres dimensiones del
liderazgo pedagogico: definicion del proyecto escolar, direccion del programa
pedagogico y la promocién de un clima escolar de aprendizaje positivo. Los mismos
autores, estiman que el liderazgo que mas aporta a la mejora de la escuela es el centrado
en el alumno, seguido del centrado en los programas, luego el basado en el clima y de

ultimo el basado en lo administrativo.

En el afio de 1984, Sergiovanni, (citado por Murillo, et al. 1999) planted que
existen cinco tipos de liderazgo: el técnico, que se especializa en la planificacion y
control; el humano que enfatiza la formacion profesional y humana; el educativo que
centra en el curriculo, la orientacion y evaluacion; el simbdlico enfocado en la
motivacion y transmision constante de llamados a la excelencia; y el cultural que
promueve la diversidad vinculada a los programas escolares. Es importante mencionar
que Sergiovanni critica los estilos de liderazgo personal; su enfoque preferido es el de

liderazgo compartido (Wrigley, 2007).

Maés adelante, con influencia de las corrientes empresariales, emergieron los
modelos de liderazgo transaccional y transformacional, que subrayan y promueven la
distribucion del poder, debido a las debilidades del liderazgo instructivo que
sobrevalora la influencia del lider, contrario al transformacional que enfatiza en el
liderazgo de equipo. El concepto fue introducido por Bass y contempla las siguientes
dimensiones: carisma que entusiasma, vision de formular una mision, consideracion

individual, estimulacion intelectual y capacidad para motivar (Murillo, et al., 1999).
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De acuerdo a Palomo (2010), el liderazgo transformacional implica la
modificacion de la organizacion, diferente a lo que sucede con el transaccional,
caracterizada por ser estatico, a favor de mantener el statu quo dentro de la
organizacion, donde los lideres se sienten comodos y relajados. Esté relacionado con la
habilidad de desarrollar y movilizar los recursos humanos a los grados més altos de
satisfaccion, es decir, que los colaboradores alcancen mas de lo que esperaban alcanzar

por si mismos, antes de ser liderados.

Asimismo, Leithwood (1994), estima que las dimensiones del liderazgo
transformacional son: claridad en los propdsitos, apoyo al personal, concesion del poder
y promocion de la cultura de la escuela. Hay que subrayar, que después de la definicién
de liderazgo transformacional, ya a finales del siglo XX, surgieron nuevos modelos
como el facilitador y las escuelas eficaces; el primero entendido como ejercer el poder a
través de otro y no sobre ellos, y el segundo comprendido como un ejercicio

pedagdgico y administrativo.

Robinson y colaboradores (2009) plantean la necesidad de diferenciar lo que es
el “liderazgo educativo” del “liderazgo™ a secas, el liderazgo educativo se caracteriza
por dotar de un sentido comdn a la organizacion escolar y por influir en el
comportamiento de ésta, teniendo como “norte” la mejora de la calidad, que se expresa
tangiblemente en los aprendizajes de los estudiantes. En este sentido, es posible
identificar dentro de las practicas de los directivos, aquellas que son propias del
liderazgo de aquellas que no lo son: mientras que estas ultimas pueden considerar
ciertas rutinas administrativas asociadas a la direccién de la organizacion, las practicas
propias del liderazgo educativo ponen el acento en aquella influencia sobre otros que

permite avanzar hacia la consecucion de metas grupales de caracter educativo. En
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breve, para Robinson, el liderazgo educativo es aquel que influye en otros para hacer

cosas que se espera mejoraran los resultados de aprendizaje de los alumnos".

Elmore (2004) en esta misma linea, define el liderazgo educativo como "la guia 'y
direccion para mejorar la instruccion™ En los Gltimos afios también se ha venido
haciendo un esfuerzo sistematico por comprender el rol de liderazgo que ejercen

actores desde otras instancias del sistema educativo.

Bush y Glover (2003). Tomando en cuenta la relacion entre liderazgo y cambio,
también se puede distinguir entre liderar y gestionar. Mientras el liderazgo involucra
organizaciones de gobierno mediante la formacion de actitudes, motivaciones y
comportamientos de otras personas, la gestion esta mas asociada a la mantencion de las

operaciones y rutinas en marcha.

De otra parte, Dimmock (1999) entrega una distincion entre liderazgo educativo,
gestion y administracion reconociendo que la responsabilidad de los lideres educativos
incluye estos tres conceptos: Sin importar como estos términos se definan, los lideres
educativos tienen dificultades para decidir el equilibrio entre tareas de alto nivel
disefiadas para mejorar el desempefio del personal, los estudiantes y la escuela
(liderazgo), mantener la rutina de las operaciones en curso (gestion) y tareas de un nivel
mas bajo (administracién). La OECD considera que las escuelas exitosas necesitan
lideres, gestores y administradores eficaces. Los tres términos estan tan interconectados

que es dificil para cualquiera de ellos ser exitoso sin el otro (OECD, 2008).

Segun la profesora Alma Harris (2003), las teorias sobre liderazgo que més han
influido a la escuela durante las Ultimas décadas son el Liderazgo Transaccional, el

Liderazgo Transformacional y el Liderazgo Instruccional o Pedagogico, éstas teorias se
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basan en la relacion que establecen los lideres con sus seguidores y se revisan

brevemente en este apartado.

Burns (1978) propulsor de la teoria del liderazgo transformacional. Este
investigador estudié la forma en que los lideres motivaban a sus seguidores para
movilizarles mas all& de sus intereses personales, hacia los objetivos de la organizacion

en diferentes tipos de instituciones.

De acuerdo a Burns, la mayor distincion entre el liderazgo transaccional y
transformacional, dice relacion con el proceso por el cual los lideres motivan a sus
seguidores (Nguni, Sleegers y Denessen, 2006). El Liderazgo transaccional pone el
motor de la motivacion en el interés personal de los seguidores por tanto ellos siguen al
lider en funcién de las recompensas-; mientras que el liderazgo transformacional apela

a los valores y emociones de los seguidores.

La perspectiva del liderazgo transformacional se interesa por los valores y
propositos morales compartidos al interior de una organizacion, por las relaciones entre
los miembros y por alcanzar sus objetivos a través de potenciar en la gente su

compromiso, motivacion y desarrollo profesional.

Bernad Bass (1985). Para este autor: Los lideres transformacionales no solo
reconocen las necesidades de sus seguidores, sino que van mas alla; se concentran en el
desarrollo de los seguidores, al mismo tiempo que los conducen hacia objetivos
organizacionales mas elevados de lo que ellos individualmente esperan y que pueden

ser alcanzados grupalmente.

Finalmente, ha sido Leithwood junto a sus colegas quienes han llevado estos

aportes al campo educativo.
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Leithwood y Jantzi (1999). El enfoque transformacional releva los
comportamientos y practicas directivas orientadas a crear una vision y metas para la
escuela; brindar estimulacion intelectual; ofrecer apoyo individualizado, modelar las
practicas y valores profesionales, demostrar expectativas de alto desempefio, y
desarrollar estructuras para fomentar la participacion en las decisiones de la escuela. Se
trata entonces de un liderazgo que compromete a la organizacion, desarrolla nuevos

lideres y “genera capacidades”.

Hopkins (2001). El enfoque transformacional plantea que los cambios complejos
y dindmicos de la escuela son mejor enfrentados cuando existe un liderazgo capaz de

comprender, incidir y transformar la cultura escolar.

El principal aporte del liderazgo transformacional es que, mediante el cambio
cultural, contribuye a la capacidad de una organizacion para mejorar en forma continua.
Es un enfoque que se considera necesario, pero a la vez insuficiente para la mejora, ya

que carece de una orientacion especifica hacia el aprendizaje de los estudiantes.

Harris et al (2003). Dentro de esta perspectiva de liderazgo, algunas
caracteristicas importantes del lider son su inteligencia emocional y sus habilidades

sociales.

Para Rowan (1996), el liderazgo transformacional se localiza en las estrategias de
cambio educativo para inducir el compromiso organizativo de los implicados a los
procesos pedagogicos que ocurren en la escuela, tiene un mayor impacto en los

resultados de los estudiantes.

Elmore (2010) sobre el liderazgo instruccional o pedagdgico, planted la

necesidad de girar desde una propuesta burocratica y centrada en la organizacion, a un
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liderazgo més preocupado por la ensefianza y el aprendizaje tanto de los alumnos como
de los profesores (Murillo, 2006; Murillo, Barrio y Pérez-Albo, 1999). De hecho, este
vinculo estrecho con la calidad de los aprendizajes es lo que define al liderazgo

pedagogico.

Robinson et al (2009). Podemos hablar ampliamente del liderazgo escolar,
incluso basandonos en conceptualizaciones filoséficas, pero la condicion necesaria para
el éxito de los lideres escolares es su capacidad para mejorar la calidad de la practica
instruccional, por eso, el liderazgo es la practica de mejora educativa, entendida como

un incremento de calidad y resultados a lo largo del tiempo.

La caracteristica central de este tipo de liderazgo es su atencion al trabajo de los
docentes, algunas practicas alineadas con este foco son: retroalimentar las estrategias de
ensefianza, preocuparse del desarrollo profesional docente, de que no se distraigan o
sean interrumpidos en su labor pedagdgica, de establecer objetivos ligados a los

resultados academicos, monitorear estos resultados y promover altas expectativas.

Aunque algunos autores lo han mostrado como un tipo de liderazgo que se
contrapone al enfoque transformacional, en esta tesis rescataremos las visiones que los
sittian como complementarios. En este sentido, interesa como el liderazgo pedagdgico
pone el acento en los procesos de enseflanza-aprendizaje; mientras que el
transformacional hace ver el imprescindible desarrollo de los miembros de la escuela y
su motivacion, en especial de los docentes. Asi como el liderazgo transformacional
proviene de la linea de investigacion de la mejora escolar, el liderazgo pedagdgico tiene
sus origenes en la linea de investigacion de la eficacia escolar. Al ser lineas de
investigacion que hoy estan fusionadas, asi también el liderazgo transformacional ha

incluido los aportes del liderazgo pedagdgico y vice versa.
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Autores como Leithwood y Hopkins apoyan esta idea y proponen un enfoque de
liderazgo para el cambio educativo que se preocupe tanto de las condiciones
organizacionales y desarrollo del personal, como de las condiciones de ensefianza y

aprendizaje.

Harris et al (2003). Para la mejora escolar, el liderazgo debe enfocarse en dos

dimensiones: La ensefianza y aprendizaje por una parte y la capacidad escolar por otra.

Robinson (2009) Los lideres exitosos ejercen su influencia mediante las
relaciones interpersonales que sostienen y mediante la reestructuracion de la forma en

que los profesores realizan su trabajo.

Lewis y Murphy (2008). Ademas, es importante tener en cuenta que en la
practica, nunca los enfoques o tipos de liderazgo se manifiestan en forma “pura”, y mas
bien tienden a concretarse combinadamente dependiendo del contexto en el que se
desarrollan. Esta distincion, muchas veces dicotomica entre liderazgo instruccional y
transformacional, también ha sido cuestionada por definiciones que comienzan a tomar
fuerza en el ambito de la investigacion educacional, como es el caso del liderazgo

“centrado en el aprendizaje” (learning-centred approach).

Bolivar (2012). Este enfoque integra la dimension instruccional y
transformacional del liderazgo; y puede entenderse como “todo aquel conjunto de
actividades que realiza la direccion y que tienen que ver con la mejora de los procesos
de ensefianza-aprendizaje que llevan a cabo profesores y alumnos. Esto implica ir mas
alld de la gestion de las realidades presentes para redisefiarlas en funcion de dichas
metas. En esa medida el liderazgo pedagdgico se aboca también a una labor
transformadora, pues no se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las

metas dadas, sino en irlas alterando para mejorar la educacién y las practicas docentes".

42



Finalmente, Marks y Printy (2003) realizan un estudio en 24 escuelas que
integra ambos tipos de liderazgo, ellos aluden a la complementariedad diciendo que, si
un director no demuestra capacidades para un liderazgo transformacional, sera dificil
que ese director comparta la responsabilidad con los docentes en materia de instruccion,
curriculum, y evaluacién dentro de un modelo de liderazgo pedagdgico mas

participativo.

Bolivar, Lopez-Yafez y Murillo (2013). Junto con los enfoques transaccional,
transformacional e instruccional, a lo largo de la historia de investigacion sobre este
tema han surgido varias otras perspectivas. Algunas han clasificado los tipos de
liderazgo en funcion de caracteristicas personales de los lideres (teorias conductuales),
un ejemplo clasico es la rejilla de Blake y Mouton (1964). Otros han desarrollado
teorias de liderazgo que son contingentes, es decir, en las que los lideres se comportan
de una determinada manera dependiendo de la situacion en la que destacan algunos

exponentes como Robert House.

De Donis (2007) definio cuatro caracteristicas basicas de un lider: su vision
ganadora caracterizada por poseer pleno conocimiento de las oportunidades que se
presentan, saber que los pequefios logros contribuyen a alcanzar las grandes metas,
utilizar las crisis como retroalimentacion y aprendizaje y saber convertir las
deficiencias en ventajas; su pasion por la vocacion que le permite esforzarse al maximo
y estar prevenido para las oportunidades con mucha anticipacion; su integridad que le
posibilita actuar con ética, tener la confianza plena del personal en él para poder
trabajar por un objetivo comun, revisar sus valores constantemente y trabajar para el

eterno perfeccionamiento y su audacia y curiosidad para descubrir, investigar e
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informarse, reconocer que la informacion y el conocimiento le brindan ventaja y

manejar muy bien los momentos para actuar.

Esta establecido que “no importa cudn dotado sea un lider, sus dotes nunca
alcanzaran su maximo potencial sin la aplicacion de la autodisciplina. Esta permite que
un lider alcance el nivel mas elevado y es la clave para un liderazgo duradero”

(Maxwell, 2007).

Respecto a las caracteristicas del liderazgo, afirma tiene muchas facetas como el
respeto, la experiencia, la fuerza emocional, la disciplina, el sentido de la oportunidad,
entre otros. Destaca que muchos de los factores que entran en juego son intangibles por

eso los lideres requieren madurar para ser efectivos.

El mismo autor, agrega que existen cuatro fases para el crecimiento del liderazgo:
crecimiento y conocimiento; reconocimiento de la capacidad por parte del equipo;

aprender hoy para liderar en el mafiana y luchar para la incidencia.

Hernandez et al. (2012), afirman que entre las caracteristicas, capacidades y

habilidades de un lider sobresalen las siguientes:
a. Fisicas, como la capacidad de trabajo y resistencia a la fatiga.
b. Intelectuales, que incluyen la inteligencia media, alta y la fluidez verbal.

c. Sociales, constituidas por la comunicacién, motivacion, sociabilidad,
sensibilidad social o empatia, simpatia, trabajo en equipo, ecuanimidad,

asertividad, cooperacién, confiabilidad, delegacion y apoyo.

d. Psicologicas, como el equilibrio, control, autoconfianza, estabilidad

emocional, tenacidad, resistencia a la frustracion, iniciativa y creatividad.
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e. Précticas, conformadas por el conocimiento, informacion, aptitudes

especificas, eficacia y la responsabilidad.

2.1.2 TEORIAS CIENTIFICAS RELACIONADAS AL DESEMPENO

PROFESIONAL DOCENTE:

AUTOEFICACIA: La teoria de autoeficacia ha pasado por distintas etapas
conceptuales y metodoldgicas. Desde sus comienzos hasta la actualidad, esta teoria ha
intentado demostrar como los aspectos cognitivos, conductuales, contextuales y

afectivos de las personas estan condicionados por la autoeficacia.

Albert Bandura (1977), su maximo impulsor, preocupado por elevar a ciencia la
Psicologia y validar sus postulados, buscé un método eficaz que resolviera problemas

humanos.

A partir de este planteamiento, Bandura traslado el foco de interés de la
psicologia del objeto al sujeto; esclarecié el conocimiento de como opera la
motivacion; recalco la importancia de los juicios personales y evidencio que la
autoeficacia, con un papel central en los comportamientos de miedo y evitacion, puede
favorecer o entorpecer, la motivacion y accién humana (Bandura, 1977; Garrido,
2004). Con todo el bagaje investigativo, incluidos los avances y los retrocesos, Bandura
vio aceptadas sus hipotesis por la comunidad cientifica, y conformo la teoria del
Aprendizaje Social, la que afios mas tarde, se rebautiz6 como teoria Socio-Cognitiva.
Dicho cambio, se vincula con la confirmacion de la tesis de autoeficacia, en la que el
funcionamiento humano esté regido por la mente, que es capaz de conocer y discernir
en un contexto determinado. El objetivo principal de este vuelco estriba en que Bandura
intentd no sélo relevar los procesos cognitivos, sino también, poner limites tedricos a

un concepto que se solapaba con otras teorias del aprendizaje social.
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Es asi como el constructor de autoeficacia tomé la forma y la consistencia
suficiente para propiciar la creacion de una teoria. Una teoria, cuyo eje central, el
pensamiento autorreferente, actia mediando la conducta y la motivacion en las
personas (Bandura, 1987). No obstante, para que el pensamiento autorreferente sea
convergente y coherente con el pensar, sentir y actuar, requiere de la calidad del
autoconocimiento y la opinion de eficacia personal que se tenga. De ahi que cambio y
adaptacion seran las consignas del funcionamiento humano bajo la perspectiva socio-
cognitiva; donde la capacidad de autorreflexion y de autorregulacion dependen de los

factores conductuales, personales y ambientales.

Determinismo Reciproco: Cabe resaltar que en los factores personales,
conductuales y ambientales se produce una interrelacion e interdependencia que, a su

vez, conforma una triada de determinacion reciproca.

Esta reciprocidad, influye intencionadamente, en el funcionamiento psicosocial y
en los acontecimientos que afectan la vida de las personas ya que, al luchar por el
control de sus vidas, intentan obtener ganancias sociales y personales. Por ello, el
resultado de sus acciones esta condicionado por los pensamientos que tienen de si
mismas, pues, al ser productoras y productos de sus circunstancias no sélo responden a

las demandas del ambiente, sino que, ademas las modifican (Bandura, 2004).

Bandura (2008) manifiesta, que las personas no tienen un funcionamiento
auténomo, ni tampoco sus comportamientos estan totalmente determinados por factores
situacionales. Las personas son producto de la interaccién reciproca entre los
determinantes personales, comportamentales y ambientales. Asi, en lo personal y
comportamental, estan influidos de forma directa, por la dotacién biologica, como por

las propias concepciones, valores, metas y estados afectivos. Lo ambiental y lo
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comportamental alteran el entorno y viceversa. Mientras que lo personal y lo ambiental
estan intervenidos por los modelos, las influencias sociales y/o la educacién, entre

otros, que modifican los atributos personales.

Expectativas de Eficacia y de Resultados: Otro aspecto interesante propuesto por
Bandura (1977, 1987, 1999) ha sido la diferenciacién sostenida entre expectativas de
eficacia y expectativas de resultados. Las primeras han sido definidas como el
convencimiento de que una ejecucion se realice con éxito y, las segundas, como la
estimacion de los resultados a conseguir una vez realizada la ejecucion. Asi, mientras
unas estan referidas al convencimiento de hacer bien una ejecucion, las otras estan
referidas a lo esperado por la ejecucién. Para Bandura los comportamientos son
determinantes de los resultados, que a su vez dependen de la gestion de los propios

recursos.

Esta excepcion esta prefijada por los juicios y/o las opiniones de eficacia
personal. Las expectativas de eficacia tienen que ver directamente con la percepcion de
como las personas utilizan los recursos personales, ya que bien o mal, una cosa es
disponer y otra muy distinta es tener la capacidad de utilizarlos en el contexto y el
momento adecuados. A su vez, las expectativas de resultados, conforman las
consecuencias o estimaciones que anticipan las personas tras haber movilizado todos
los recursos personales. De ahi que Bandura defienda que un “resultado es la

consecuencia de un acto, no es el acto en si mismo”.

A pesar de haber aclarado ambos conceptos -expectativas de eficacia y
expectativas de resultados-, para Garrido, Tabernero y Herrero (1998) ambos
conceptos han resultado ser el foco de diversas criticas, tales como: la falta de

originalidad, la inconsistencia en sus afirmaciones y la delgada linea conceptual que las
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separa. Cierto es que, en las obras de Bandura, es un tanto complejo identificar cuando
los comportamientos estan mediados por las expectativas de eficacia y cuando lo estan
por las expectativas de resultados, méxime cuando algo es causa y efecto, pero es el

determinismo reciproco el que da cuerpo y fundamentacion a la teoria de autoeficacia.

Mecanismos, Fuentes y Procesos Implicados en la Autoeficacia: No obstante,
Bandura (1987) consciente que el poder de una teoria psicologica reside en la
capacidad de definicion, prediccion y descubrimiento de factores que regulan
interrelacionadamente la conducta humana, propuso mecanismos, fuentes y procesos

implicados en la autoeficacia.

Los sentimientos de autoeficacia operan segun los siguientes mecanismos: la
seleccion de conductas, el esfuerzo y la persistencia, l0s pensamientos y las reacciones
emocionales, asi como, la produccion y prediccion de la conducta. Con respecto a lo
antes mencionado, las diversas circunstancias de la vida, incitan a las personas a tomar
decisiones y/o realizar actuaciones destinadas al logro de los propositos que se han
planteado. Asimismo, albergan las facultades para poder enfrentar obstaculos y/o
superar las circunstancias adversas con un efecto distinto sobre las que poseen altos y/o
bajos sentimientos de autoeficacia; siendo determinante para gestionar, predecir e

influir en los acontecimientos de los distintos ambitos de vida.

AUn mas, el sentimiento de autoeficacia puede ser desarrollado a través de cuatro
fuentes: las experiencias de dominio, las experiencias vicarias, la persuasion social y las

experiencias afectivas.

Las primeras, constituyen experiencias de dominio real con una enorme
implicacion en la fortaleza o debilidad de las autopercepciones de eficacia. Las

segundas, estan referidas al modelado, que es la observacion de ejecuciones realizadas
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por terceros. Las terceras, consisten en convencer al sujeto que tiene las capacidades
necesarias para lograr lo que se ha propuesto. Y, las ultimas, afectan los sentimientos de
autoeficacia mediante los estados psicoldgicos y emocionales, positivos 0 negativos que

tengan las personas.

Junto a los mecanismos que operan y a las fuentes de las cuales se nutre, la
autoeficacia, también tiene la capacidad de activar procesos cognitivos, motivacionales,
afectivos y selectivos. Es asi como activando la cognicion, las personas pueden predecir
y regular los sucesos que les acontecen, donde la motivacién juega un papel
fundamental en la diferenciacion y valoracion de lo que pueden y no pueden hacer.
Sumado a ello, los procesos afectivos posibilitan la identificacion delas amenazas
potenciales del entorno, para seleccionar las conductas mas adecuadas en la

consecucion de sus propositos.

Por ultimo, el impacto de lo antes dicho marca profundas diferencias en las
personas con un fuerte o un debil sentimiento de autoeficacia. Las primeras, poseen un
interés intrinseco que las hace esforzarse y perseverar pese a las dificultades; son
capaces de visualizar los problemas como desafios, oportunidades de aprendizaje y, por
ende, de progreso en sus habilidades. Por su parte, las segundas carecen de
compromiso; flaguean rapidamente ante las adversidades; evitan tareas complejas;

huyen de los problemas y dejan de creer en si mismas.

2.2 DEFINICION DEL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

El desempefio docente es una serie de actos llevadas a cabo por el docente en

todo el entramado del proceso educativo. Es el conjunto de acciones que un educador
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realiza para llevar a cabo su funcion; esto es, el proceso de formacion a los nifios y

jovenes a su cargo.

Montenegro (2007). Asimismo, lo concibe como el cumplimiento de un conjunto
de acciones concretas, determinado por factores asociados al propio docente, estudiante

y entorno.

Al respecto Aldape (2008) subraya que el docente debe estar en capacidad de
desempefiar su trabajo efectiva y eficientemente sin importar las funciones y metas que
se le asignen. Su principal funcion es el proceso educativo, para ello, debera desarrollar
las competencias de gestionar las actividades de ensefianza dentro del aula como otras
exigencias administrativas para tener como resultado un proceso de ensefianza-

aprendizaje de calidad que responda a las demandas sociales de la actualidad.

Hidalgo (2009) .Conjunto de actividades que un docente lleva a cabo en el marco
de su funcién como tal y comprenden desde la programacion y preparacion de las clase
hasta las coordinaciones con otros docentes y con los directivos para cuestiones
relativas al curriculo y la gestion de la institucion educativa, pasando por supuesto por
el desarrollo de las clases o0 sesiones de aprendizaje, la evaluacion de los aprendizajes,
el seguimiento individualizado de los alumnos, la informacion que se le debe brindar a

los padres y la evaluacion de la propia préactica.

Rojas (tomado de Arregui 2012). Manifiesta que el desempefio docente
constituye una complejidad de tareas y su evaluacion debe dar cuenta de esa
complejidad. Si habla de complejidad de tareas se puede afirmar que esta relacionado
con el trabajo docente desde la planificacion hasta la evaluacion a los estudiantes en el

aula.
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Romero (2014). Sefiala al desempefio docente: como el quehacer pedagdgico que
se manifiesta mediante el despliegue de sus funciones técnico pedagogicas, el dominio
de las disciplinas que desarrolla, la planificacion y organizacion de los cursos, su rol
como consejero, las dimensiones de evaluacion que realiza, su conducta y el
compromiso con su institucion los cuales produciran satisfaccion de los requerimientos

y de las expectativas del alumnado y de la comunidad.

Saravia y Lépez (2008) consideran al desempefio docente como el accionar del
educador como profesional experto en el campo educacional y comprende también el
sentirse apropiado del saber pedagdgico que es la creacion del conocimiento que se va
construyendo diariamente cuando se disefia y organiza el modo de ensefiar, o cuando se

interactla con los estudiantes.

2.3 COMPETENCIA PEDAGOGICA DEL DOCENTE

Marques (citado por Soler 2004) establece que las competencias necesarias para

la docencia son las siguientes:

a. Cultural, que implica el conocimiento de la materia que imparte y de la cultura

actual.

b. Pedagdgica, relacionada con las habilidades didacticas, técnicas de investigacion
accion, conocimientos psicologicos y sociales para la dinamizacién de grupos y

resolucion de conflictos.

c. Tecnoldgica, constituida por las habilidades instrumentales y conocimientos de

nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion.
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d. Personal, conformada por la madurez, seguridad, autoestima, empatia y equilibrio

emocional.

El propdsito de la competencia pedagdgica es el alcance de los aprendizajes

propuestos. El docente pedagdégicamente competente se interesa en:

a. Enfatizar la orientacion a los estudiantes.

b. Observar e identificar necesidades y expectativas de aprendizaje para luego aplicar

las adecuadas estrategias de formacion.

c. Gestionar el desarrollo curricular.

d. Contextualizar los contenidos de aprendizaje de acuerdo con al ambiente del

estudiante y los lineamientos establecidos en el Curriculo.

e. Adecuar el ambiente escolar con diversidad de materiales y recursos didacticos.

Martinez (2008) establece que el docente debe crear las condiciones para ser el
formador y desarrollador de valores; en esto es insustituible, ninguno podré tocar el
espiritu y el pensamiento del estudiante sino él, tiene la responsabilidad de sembrar la

semilla de la paz, de la belleza, de la verdad y de la justicia.

Asimismo, Tardif (2004), estima que la pedagogia es el conjunto de medios
utilizados por el docente para lograr los objetivos en el ambito de las interacciones
educativas con los estudiantes. Expone que, desde el andlisis del trabajo, la pedagogia
es la tecnologia utilizada por los docentes en relacion con su objeto de trabajo que son
los estudiantes, en el proceso del trabajo cotidiano, para obtener un resultado,

constituido por la socializacion y la instruccion.
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A continuacion, se enumeran las diez competencias para ensefar:

Organizar y animar situaciones de aprendizaje; gestionar la progresion de los
aprendizajes; concebir y hacer evolucionar los dispositivos de diferenciacion; implicar
a los alumnos en sus aprendizajes y en su trabajo; trabajar en equipo; participar en la
gestion de la escuela; informar e implicar a los padres; servirse de las nuevas
tecnologias; afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesién; y, conducir su

propia formacion permanente (Perrenoud,2007).
2.4 FACTORES QUE DETERMINAN EL DESEMPENO DOCENTE

Se destaca que “entre los factores asociados al docente esta su formacion
profesional, sus condiciones de salud y el grado de motivacion y compromiso con su
labor” (Montenegro, 2007). Afirma que a mayor preparacion mayores posibilidades de
efectividad. Su formacion provee el conocimiento para planificar, desarrollar y evaluar
el proceso educativo con calidad y de modo constante. Asimismo, entre mejores sean
las condiciones de salud, tendrd grandes probabilidades de ejercer sus funciones con
éxito. Todo ello, se vera reforzado con el grado de motivacion que se adquiera y que
repercutird en el compromiso con la puntualidad, cumplimiento de la jornada,
excelentes relaciones, organizacion, dedicacion, concentracion y entusiasmo. Subraya
que los cuatro factores: formacion, salud, motivacion y compromiso se complementan y
originan una fuerza que mantiene al docente en constante mejoramiento y un alto grado

de satisfaccion.

Expone que existen dos importantes niveles de factores asociados al desempefio
docente: el entorno institucional y el contexto socio-cultural. En el entorno

institucional, los factores se pueden agrupar en dos: el ambiente y la estructura del
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proyecto educativo. Es necesario un ambiente humano adecuado, caracterizado por
relaciones de afecto, autonomia y cooperacion. Asimismo, contar con un proyecto

educativo llamativo y bien definido, que permite al docente, planificar con eficacia.

2.5 CAMPOS O DIMENSIONES DEL DESEMPENO DOCENTE

El Ministerio de Educacién del Peru (2012) establece que los siguientes
campos de accion del desempefio docente son: el mismo docente, el aula, el entorno

institucional y el contexto sociocultural.

Para efectos de este estudio se describen los dos primeros campos de accion: la
labor que desarrolla el docente sobre si mismo y la accion pedagogica en el aula. El
primero estd relacionado con la formacion y la organizacion de su vida personal,
incluye los estudios superiores y los eventos de actualizacion o capacitacion y la
constante actualizacion en el area laboral. Garcia y Vaillant (2009) afirman que para el
siglo XXI, ser maestro implica tener la claridad de comprender que el conocimiento y
los estudiantes presentan cambios a una velocidad a la que no se estd acostumbrado.

Por lo que se debe redoblar esfuerzos para un aprendizaje continuo.

Sin embargo, el campo donde tiene mayor impacto el desempefio docente, es el
aula. La labor en el salon de clases es la mas importante, compleja y estrechamente
relacionada con el aprendizaje de los estudiantes. Para un buen desempefio docente en
este campo, es preciso contar con una adecuada planificacién que contemple el antes,
durante y despues del proceso de ensefianza aprendizaje, asi como todo lo sustancial
para su desarrollo. Para la efectividad en esta area, el disefio curricular es fundamental

ya que, es el instrumento mas efectivo y eficaz para que el maestro encuentre las vias
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hacia donde dirigirse. En esta tarea intra aula, el docente debe tener desarrollado el

tacto pedagogico.

Asensio (2010) expresa que el tacto pedagdgico es la sensibilidad hacia el otro
que permite capacitarse y actuar con creatividad. Por su manera de ser, no puede
postergarse en cuento a su uso, es de continua aplicacion. Puesto que es un constante

intercambio que induce a un ambiente de respeto y confianza.

Destaca que, durante la ejecucion de los aprendizajes, el docente debe desarrollar
las actividades estipuladas, aplicar los reajustes al plan original, asegurar la
participacion plena de los estudiantes, llevar a cabo las evaluaciones correspondientes y
analizar los resultados obtenidos. Con ello, se refleja la importancia y complejidad del
proceso cuya conduccién, cuando es adecuada, se consiguen los objetivos y las

competencias de los estudiantes.

Al respecto, el Ministerio de Educacion de Perd (2012), plantea que la dimension
pedagdgica de la docencia es la que tiene los efectos mas significativos en la vida de los
estudiantes, asi como la que le brindara mayor identidad al centro educativo debido a su
trascendencia para la calidad de la educacion. Constituye el centro o nucleo del
desempefio docente, si se toma en cuenta que hace referencia a un saber especifico y

especializado: el saber pedagdgico nacido de la reflexion teorica y practica.

Refiere que en esta dimension pueden distinguirse tres aspectos: el juicio
pedagdgico que implica tener criterios para reconocer la presencia de diferentes modos
de aprender, interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda y necesita en cuanto a
necesidades y posibilidades de aprendizaje, asi como para discernir la mejor opcion de
respuesta en cada contexto; el liderazgo motivacional que involucra la capacidad de

despertar el interés por aprender en grupos de personas heterogéneas en edad,
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expectativas y caracteristicas, asi como la confianza en sus posibilidades de alcanzar
todas las capacidades que necesitan adquirir, sin que importe cualquier factor
antagonista y en cualquier contexto socioeconémico y cultural y la vinculacion que
tiene que ver con el establecimiento de redes personales con los estudiantes, en
particular con su dimension individual, asi como con la generacion de vinculos

significativos entre ellos.

2.6 DOMINIOS, COMPETENCIAS Y DESEMPENOS EN LA

DOCENCIA

El buen docente, considera todos los aspectos de su profesion, para ser integral.
“El trabajo del docente es principalmente intelectual. Su eficacia no sélo depende de las
técnicas utilizadas o de los métodos docentes, sino de la disposicion con la que acude al
aula y trata a los alumnos” (Mafill y Goyarrola, 2011). EI Ministerio de Educacion del

Per( (2012), plantea los dominios, competencias y desemperfios de la siguiente manera:
a. Dominio referente a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

Se refiere a la planificacion del trabajo pedagdgico por medio de la elaboracion
del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el
marco de un enfoque intercultural e incluyente. Claro esta, que debe caracterizarse por
su flexibilidad debido a la variacion permanente del proceso educativo. “La
programacién supone, pues, reflexionar y hacer las previsiones pertinentes en torno al
qué, cémo, cuando y por qué se ponen en juego determinadas secuencias y tareas y no
otras, respondiendo a una intencionalidad” (Editorial Laboratorio Educativo, 2004).
Asimismo, agrega que la planificacion debe reconocerse por su coherencia,

contextualizacion, intencionalidad, utilidad, realismo y cooperacion.
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Los desempefios de este dominio, se relacionan con las competencias siguientes:

a. conocer y comprender las caracteristicas de los estudiantes y sus contextos, asi como

los contenidos que ensefia, los distintos enfoques y procesos pedagdgicos.

b. planear la ensefianza de forma colegiada para garantizar la coherencia entre los

aprendizajes que quiere lograr en los estudiantes, el uso de los recursos disponibles y la

evaluacion.

Hay que resaltar que el conocimiento y respeto a las caracteristicas de los
educandos implica una atencién con pertinencia cultural y linguistica; es importante
reconocer que Guatemala es considerada constitucionalmente como un pais
multilinglie, pluriétnico y multicultural. Asimismo, entre las politicas educativas
vigentes, se encuentra la de educacion intercultural bilingiie. Aguado, Gil y Mata
(2005) proponen una educacién con enfoque intercultural para demostrar coherencia
con los compromisos de defensa de los derechos a la igualdad, equidad y participacion
social, asimismo, porque garantiza lograr objetivos educacionales como la igualdad de
oportunidades y construccion de la propia identidad. Respecto a la planificacion de la
educacion, Vanegas (2005) la concibe como el instrumento que posibilita conocer,
prever y actuar sobre una realidad determinada a través un enfoque racional,
sistematico, cientifico y transformador en busca de los propositos educativos de

equidad, pertinencia y significacion social de los aprendizajes.

b. Dominio del ambito de la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este aspecto, comprende la conduccion del proceso de ensefianza — aprendizaje

por medio de un punto de vista que valore la inclusién y la diversidad en todas sus
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expresiones. Los desemperfios de este dominio se enfocan en desarrollar la competencia

de:

a. instaurar un clima ventajoso para el aprendizaje, la convivencia democratica y la
vivencia de la diversidad en todas sus expresiones con el propdsito de formar

ciudadanos criticos e interculturales,

b. llevar el proceso de ensefianza con alto manejo de los contenidos y el uso de

estrategias y recursos pertinentes,

c. evaluar de manera constante el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la

comunidad educativa.

2.7 Liderazgo Transformacional

La teoria del liderazgo transformacional tiene su origen en la publicacion de J.
M. Burns (1978). Este investigador estudio la forma en que los lideres motivaban a sus
seguidores para movilizarles mas alla de sus intereses personales, hacia los objetivos de

la organizacion en diferentes tipos de instituciones.

De acuerdo a Burns, la mayor distincion entre el liderazgo transaccional y
transformacional, dice relacion con el proceso por el cual los lideres motivan a sus
sequidores (Nguni, Sleegers y Denessen, 2006). El Liderazgo transaccional pone el
motor de la motivacion en el interés personal de los seguidores -por tanto, ellos siguen
al lider en funcion de las recompensas-; mientras que el liderazgo transformacional

apela a los valores y emociones de los seguidores.
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La perspectiva del liderazgo transformacional se interesa por los valores y
propositos morales compartidos al interior de una organizacion, por las relaciones entre
los miembros y por alcanzar sus objetivos a través de potenciar en la gente su

compromiso, motivacion y desarrollo profesional.

Aportes a esta linea de investigacion también fueron realizados por Bernad Bass
(1985). Para este autor, Los lideres transformacionales no so6lo reconocen las
necesidades de sus seguidores, sino que van mas alla; se concentran en el desarrollo de
los seguidores, al mismo tiempo que los conducen hacia objetivos organizacionales mas
elevados de lo que ellos individualmente esperan y que pueden ser alcanzados

grupalmente (Nguni et al., 2006).

Finalmente, ha sido Leithwood junto a sus colegas quienes han llevado estos

aportes al campo educativo.

El enfoque transformacional releva los comportamientos y practicas directivas
orientadas a crear una vision y metas para la escuela; brindar estimulacion intelectual;
ofrecer apoyo individualizado, modelar las practicas y valores profesionales, demostrar
expectativas de alto desempefio, y desarrollar estructuras para fomentar la participacion
en las decisiones de la escuela (Leithwood y Jantzi, 1999)10. Se trata entonces de un
liderazgo que compromete a la organizacionll, desarrolla nuevos lideres y “genera

capacidades”.

El enfoque transformacional plantea que los cambios complejos y dindmicos de la
escuela son mejor enfrentados cuando existe un liderazgo capaz de comprender, incidir

y transformar la cultura escolar (Hopkins, 2001).
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El principal aporte del liderazgo transformacional es que, mediante el cambio
cultural, contribuye a la capacidad de una organizacién para mejorar en forma continua.
Es un enfoque que se considera necesario, pero a la vez insuficiente para la mejora, ya

que carece de una orientacion especifica hacia el aprendizaje de los estudiantes.

Dentro de esta perspectiva de liderazgo, algunas caracteristicas importantes del

lider son su inteligencia emocional y sus habilidades sociales (Harris et al., 2003).

2.8 LIDERAZGO INSTRUCCIONAL O PEDAGOGICO

La teoria sobre liderazgo instruccional (o0 pedagdgico) tiene su origen a
comienzos de los afios 80, con el estudio de escuelas eficaces en contextos de pobreza
(Bossert, Dwyer, Rowan y Lee, 1982). Estas dimensiones luego se complementaron
con otras mas transaccionales como son: gestion del equipo directivo, apoyo
pedagdgico, monitoreo de actividades escolares y foco en la comunidad (Leithwood y

Jantzi, 1999).

Este tipo de liderazgo, planted la necesidad de girar desde una propuesta
burocrética y centrada en la organizacion, a un liderazgo mas preocupado por la
ensefianza y el aprendizaje tanto de los alumnos como de los profesores (Murillo,
2006; Murillo, Barrio y Pérez-Albo, 1999). De hecho, este vinculo estrecho con la
calidad de los aprendizajes es lo que define al liderazgo pedagdgico. Como plantea

Elmore (2010).

Podemos hablar ampliamente del liderazgo escolar, incluso basandonos en
conceptualizaciones filoséficas, pero la condicidn necesaria para el éxito de los lideres

escolares es su capacidad para mejorar la calidad de la practica instruccional ... por eso,
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el liderazgo es la practica de mejora educativa, entendida como un incremento de

calidad y resultados a lo largo del tiempo.

La caracteristica central de este tipo de liderazgo es su atencion al trabajo de los
docentes, algunas practicas alineadas con este foco son: retroalimentar las estrategias de
ensefianza, preocuparse del desarrollo profesional docente, de que no se distraigan o
sean interrumpidos en su labor pedagdgica, de establecer objetivos ligados a los
resultados académicos, monitorear estos resultados y promover altas expectativas

(Robinson et al., 2009).

Aunque algunos autores lo han mostrado como un tipo de liderazgo que se
contrapone al enfoque transformacional, en esta tesis rescataremos las visiones que los
sitan como complementarios. En este sentido, interesa coémo el liderazgo pedagogico
pone el acento en los procesos de ensefianza-aprendizaje; mientras que el
transformacional hace ver el imprescindible desarrollo de los miembros de la escuela y
su motivacion, en especial de los docentes. Asi como el liderazgo transformacional
proviene de la linea de investigacion de la mejora escolar, el liderazgo pedagogico tiene
sus origenes en la linea de investigacion de la eficacia escolar. Al ser lineas de
investigacion que hoy estan fusionadas, asi también el liderazgo transformacional ha

incluido los aportes del liderazgo pedagdgico y vice versa.

Autores como Leithwood y Hopkins apoyan esta idea y proponen un enfoque de
liderazgo para el cambio educativo que se preocupe tanto de las condiciones
organizacionales y desarrollo del personal, como de las condiciones de ensefianza y

aprendizaje.
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Para la mejora escolar, el liderazgo debe enfocarse en dos dimensiones: La
ensefianza y aprendizaje por una parte y la capacidad escolar por otra (Harris et al.,

2003).

Los lideres exitosos ejercen su influencia mediante las relaciones interpersonales
que sostienen y mediante la reestructuracion de la forma en que los profesores realizan

su trabajo (Robinson, 2009).

Ademas, es importante tener en cuenta que, en la practica, nunca los enfoques o
tipos de liderazgo se manifiestan en forma “pura”, y mas bien tienden a concretarse
combinadamente dependiendo del contexto en el que se desarrollan (Lewis y Murphy,
2008). Esta distincion, muchas veces dicotdmica entre liderazgo instruccional y
transformacional, también ha sido cuestionada por definiciones que comienzan a tomar
fuerza en el ambito de la investigacion educacional, como es el caso del liderazgo
“centrado en el aprendizaje” (learning-centred approach). Este enfoque integra la
dimensién instruccional y transformacional del liderazgo (Bolivar, 2012; Lewis y
Murphy, 2008), y puede entenderse como “todo aquel conjunto de actividades que
realiza la direccién y que tienen que ver con la mejora de los procesos de ensefianza-
aprendizaje que llevan a cabo profesores y alumnos. Esto implica ir mas alla de la
gestion de las realidades presentes para redisefiarlas en funcion de dichas metas. En esa
medida el liderazgo pedagogico se aboca también a una labor transformadora, pues no
se limita a trabajar en las condiciones existentes y con las metas dadas, sino en irlas

alterando para mejorar la educacion y las practicas docentes' (Bolivar, 2009).

Finalmente, Marks y Printy (2003) realizan un estudio en 24 escuelas que
integra ambos tipos de liderazgo, ellos aluden a la complementariedad diciendo que, si

un director no demuestra capacidades para un liderazgo transformacional, sera dificil
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que ese director comparta la responsabilidad con los docentes en materia de instruccion,
curriculum, y evaluacion dentro de un modelo de liderazgo pedag6gico maés

participativo.

Junto con los enfoques transaccional, transformacional e instruccional, a lo largo
de la historia de investigacion sobre este tema han surgido varias otras perspectivas
(Bolivar, Lopez-Yafiez y Murillo, 2013). Algunas han clasificado los tipos de
liderazgo en funcion de caracteristicas personales de los lideres (teorias conductuales),
un ejemplo clasico es la rejilla de Blake y Mouton (1964). Otros han desarrollado
teorias de liderazgo que son contingentes, es decir, en las que los lideres se comportan
de una determinada manera dependiendo de la situacion en la que destacan algunos
exponentes como Robert House (1971), y Fred Fiedler (1967). Finalmente, durante la
Gltima década diferentes autores han levantado sus propias teorias de liderazgo en
funcién de las caracteristicas que debe tener un liderazgo eficaz para la mejora de la
escuela. Algunos ejemplos de ello son el Liderazgo Sostenible (Hargreaves y Fink,
2006) o, como se menciond anteriormente, el Liderazgo centrado en el Aprendizaje
(Bolivar, 2010a, 2010b; MacBeath, 2007). Estas ultimas propuestas méas alla de
competir u oponerse entre si, son complementarias y enriquecen la mirada sobre el

liderazgo educativo.

Otro aporte interesante es la nocion del liderazgo sistémico, que trasciende el
establecimiento escolar, encontrando asociacion con otras unidades educativas y
orientandose hacia un objetivo comun de mejoramiento. Bajo este marco, es posible
que un mismo director apoye el mejoramiento de varias escuelas o que éstas trabajen
institucionalizadamente de manera conjunta. Estas iniciativas apuntan, por una parte, a

aprovechar las sinergias que puedan surgir de la cooperacion entre escuelas,
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socializando los aprendizajes, y por otra, a promover una responsabilizacion colectiva
por los resultados de los estudiantes de la localidad (o distrito) donde se encuentran
inmersas dichas escuelas. En este sentido, el concepto de liderazgo sistémico considera
a directores de escuela que asumen la responsabilidad de cumplir roles més amplios en
el sistema educativo para asegurar tanto el éxito de la propia escuela como el de otras

(Hopkins, 2008).

2.9 LIDERAZGO EDUCATIVO CENTRADO EN LAS PRACTICAS

La literatura acerca del liderazgo educativo ligada a la funcion directiva, ha sido
consistente en la idea de que la influencia del liderazgo sobre la mejora de los
aprendizajes, se produce a través de determinados comportamientos o practicas de
liderazgo. Es en funcién de estas practicas que se han realizado gran parte de los
estudios en el tema, sobre todo en los ultimos 20 afos; ya sea intentando medir
cuantitativamente sus efectos o mediante la profundidad explicativa que aportan los
estudios de casos en escuelas y/o distritos. En el capitulo 2 de esta tesis se revisan

algunos esquemas de practicas efectivas de liderazgo.

De acuerdo a Leithwood y colaboradores (2006), la mayoria de los lideres
exitosos basa su accién en un repertorio comun de préacticas basicas de liderazgo. Estas
practicas a su vez se pueden clasificar en cuatro categorias: Establecer Direccion;
Desarrollar Personas; Redisefiar la Organizacion y Gestionar los Procesos de

Ensefianza-Aprendizaje.

Entre las practicas efectivas de liderazgo tenemos:

_Mostrar direccion de futuro.
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_Realizar el esfuerzo de motivar a los deméas respecto de su propio trabajo,

estableciendo un "proposito moral.

-Construccion de una vision compartida.

-Fomentar la aceptacion de objetivos grupales.

_Altas expectativas.

-Desarrollar personas.

-Construir el conocimiento y las habilidades que requiere el personal para realizar las
metas de la organizacién, asi como también el compromiso y la resiliencia que son las

disposiciones que este necesita para continuar realizandolas.

-Atencion y apoyo individual a los docentes.

-Atencion y apoyo intelectual.

-Modelamiento (interaccion permanente y visibilidad con docentes y estudiantes).

-Redisefiar la organizacion.

-Establecer condiciones de trabajo que le permitan al personal el mayor desarrollo de

sus motivaciones y capacidades.

-Construir una cultura colaborativa.

-Estructurar una organizacion que facilite el trabajo.

-Crear una relacion productiva con la familia y la comunidad.

-Conectar a la escuela con su entorno y oportunidades.
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-Gestionar la instruccion (ensefianza y aprendizaje) en la escuela el aula.

-Dotacion de personal.

-Proveer apoyo técnico a los docentes (supervision, evaluacion coordinacion).

-Monitoreo de las practicas docentes y de los aprendizajes.

-Evitar la distraccion del staff de lo que no es el centro de su trabajo.

Es importante considerar que las practicas de liderazgo son sensibles a las
caracteristicas personales de los directivos. El trabajo de Leithwood y colaboradores
(2008) se pregunta ¢Por qué algunas personas desarrollan las habilidades de liderazgo
mejor que otras? Y postula que un pequefio grupo de caracteristicas personales explican

una alta proporcion de la eficacia del liderazgo.

Por otra parte, las practicas de liderazgo también son sensibles al contexto y a la
etapa de desarrollo de cada escuela. Day y colaboradores (2007) ponen a prueba estos
cuatro conjuntos centrales de habilidades y préacticas, logrando confirmar
empiricamente su relevancia en el ejercicio de estilos exitosos de liderazgo. Sin
embargo, una de las conclusiones del estudio, es que la importancia relativa de cada
una de estas dimensiones de practicas no es homogeénea para todos los establecimientos,
sino que adquiere una relevancia distinta dependiendo del grado de desarrollo o
desventaja en que se encuentran los colegios, asi como también del tipo de ensefianza
que impartan. Ademas. el mismo Leithwood junto a otros colegas agregan que la forma
en la que los lideres realizan estas practicas basicas (no las practicas en si mismas),

responde a los contextos en los que los lideres trabajan (Leithwood et al., 2008).
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CAPITULO IlI: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y

PROPUESTA

3.1 Andlisis e interpretacion de los resultados del cuestionario para

directivos y docentes.
Tabla N° 01
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de
Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
Bajo 10 40.00

Medio 15 60.00

Alto 00 0.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Gréfico N° 01
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Test del Grupo Experimental.

oU.UU

60.00 -

50.00 1

40.00

30.00

Porcentaje

20.00 1

10.00 1

0.00 . :
Bajo Medio Alto

Nivel de Desempefio profesional docente

En la Tabla y Grafico N° 01 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Desempefio Profesional docente en el Pre Test del Grupo Experimental el 60.00% su

nivel es medio, mientras que el 40.00% su nivel es Bajo.
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Tabla N° 02
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
Bajo 0 0.00

Medio 01 04.00

Alto 24 96.00

Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Graéfico N° 02
Porcentaje de los docentes de la Institucién Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 02 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Desempefio Profesional docente en el Post Test del Grupo Experimental el 96.00% su

nivel es alto, mientras que el 04.00% su nivel es Medio.
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Tabla N° 03
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Testy Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempeiio Laboral

Niveles Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
Bajo 10 40.00 0 0.00
Medio 15 60.00 01 04.00
Alto 00 0.00 24 96.00
Total 25 100.00 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Gréfico N° 03
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Testy Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 03 se observa que los docentes de la Institucién Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente en el Pre Test del Grupo Experimental el 60.00% su
nivel es medio luego de aplicacion del programa liderazgo pedagdgico y
transformacional el Nivel de Desempefio Profesional docente 96.00% su nivel es alto.

69



) CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 01
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y
transformacional entonces no se optimizara el desempefio profesional docente en la

Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo
pedagogico y transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional
docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de
Iquitos.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (muestras dependientes)

. _d-D_ o168
-~ S ~ 47.96
i s
Grado de libertad n-2=25-2=23 Ttabla=1.714 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=9.56

Tt=1714
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un programa

liderazgo pedagdgico y transformacional entonces se optimizara el desempefio profesional
docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de
Iquitos, mediante la prueba estadistica T de Student (muestras dependientes) a un nivel de

significancia del 5%.
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Tabla N° 04
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Programacion curricular) en el Pre Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimensién Programacion curricular)
Bajo 12 48.00
Medio 13 52.00
Alto 00 0.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 04
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Programacion curricular) en el Pre Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 04 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segin Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Programacion curricular) en el Pre Test
del Grupo Experimental el 52.00% su nivel es medio, mientras que el 48.00% su nivel

es Bajo.
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Tabla N° 05
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Programacion curricular) en el Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimensién Programacion curricular)
Bajo 0 0.00
Medio 02 08.00
Alto 23 92.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 05
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimensidn Programacion curricular) en el Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 05 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimensién Programacion curricular) en el Post Test
del Grupo Experimental el 92.00% su nivel es alto, mientras que el 8.00% su nivel es

medio.
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Tabla N° 06
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente
(Dimension Programacion curricular) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Desempeiio Laboral
(Dimension Programacion curricular)

Niveles Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
Bajo 12 48.00 0 0.00
Medio 13 52.00 02 08.00
Alto 00 0.00 23 92.00
Total 25 100.00 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 06
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente
(Dimension Programacion curricular) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 06 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Programacion curricular) en el Pre Test
del Grupo Experimental el 52.00% su nivel es medio luego de aplicacion del programa
liderazgo pedagdgico y transformacional el Nivel de Desempefio profesional docente

92.00% su nivel es alto

73



CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 02
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y
transformacional entonces no se optimizard el desempefio profesional docente

(Dimension Programacion curricular) en la Institucion Educativa N° 60050 Republica

de Venezuela de la ciudad de lquitos.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo
pedagodgico y transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional
docente (Dimension Programacion curricular) en la Institucién Educativa N° 60050
Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (muestras dependientes)

{-D
T _d-D_ 3088

S - 16.473
i
Grado de libertad n-2=25-2=23 Ttabla=1.714 con un nivel de significancia del 5%

REGIONES

=9.38

=0.95 RA

Tt=1714
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un programa

liderazgo pedagdgico y transformacional entonces se optimizara el desempefio profesional
docente (Dimension Programacion curricular) en la Institucion Educativa N° 60050
Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos, mediante la prueba estadistica T de Student
(muestras dependientes) a un nivel de significancia del 5%.
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Tabla N° 07
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Manejo de la Didactica) en el Pre Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimension Manejo de la Didactica)
Bajo 14 56.00
Medio 11 44.00
Alto 00 0.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 07
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Manejo de la Didactica) en el Pre Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 07 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segin Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Manejo de la Didéactica) en el Pre Test del
Grupo Experimental el 56.00% su nivel es bajo, mientras que el 44.00% su nivel es
Medio.
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Tabla N° 08
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Manejo de la Didéactica) en el Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimension Manejo de la Didactica)
Bajo 0 0.00
Medio 02 08.00
Alto 23 92.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 08
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente
(Dimension Manejo de la Didactica) en el Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 08 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Manejo de la Didactica) en el Post Test
del Grupo Experimental el 92.00% su nivel es alto, mientras que el 08.00% su nivel es
Medio.
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Tabla N° 09

Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Manejo de la Didactica) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.

Nivel de Desempeiio Laboral
(Dimension Manejo de la Didactica)

Niveles Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
Bajo 14 56.00 0 0.00
Medio 11 44.00 02 08.00
Alto 00 0.00 23 92.00
Total 25 100.00 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 09
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Manejo de la Didactica) en el Pre Testy Post Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 09 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Manejo de la didactica) en el Pre Test del
Grupo Experimental el 56.00% su nivel es bajo luego de aplicacion del programa
liderazgo pedagogico y transformacional el Nivel de Desempefio profesional docente

92.00% su nivel es alta.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 03
HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y

transformacional entonces no se optimizard el desempefio profesional docente

(Dimensioén Manejo de la Didactica) en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la ciudad de Iquitos.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo

pedagodgico y transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional

docente (Dimension Manejo de la Didactica) en la Institucién Educativa N° 60050

Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (muestras dependientes)

{-D
;.d-D_ 3104

Ve

Grado de libertad n-2=25-2=23 Ttabla=1.714 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=9.08

= 0.95 RA

Tt=1.714

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un programa
liderazgo pedag6gico y transformacional entonces se optimizara el desempefio profesional
docente (Dimension Manejo de la Didactica) en la Institucion Educativa N° 60050

Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos, mediante la prueba estadistica T de Student

(muestras dependientes) a un nivel de significancia del 5%.
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Tabla N° 10
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Compromiso con la institucion) en el Pre Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimension Compromiso con la institucic
Bajo 11 44.00
Medio 14 56.00
Alto 00 0.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 10
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente
(Dimension Compromiso con la institucion) en el Pre Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 10 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Compromiso con la institucion) en el Pre
Test del Grupo Experimental el 56.00% su nivel es medio, mientras que el 44.00% su

nivel es bajo.
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Tabla N° 11
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Compromiso con la institucion) en el Post Test del Grupo Experimental.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
(Dimension Compromiso con la institucic
Bajo 0 0.00
Medio 02 08.00
Alto 23 92.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Gréfico N° 11
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Compromiso con la institucion) en el Post Test del Grupo Experimental.
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En la Tabla y Gréafico N° 11 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente (Dimension Compromiso con la institucion) en el Post
Test del Grupo Experimental el 92.00% su nivel es alto, mientras que el 08.00% su
nivel es Medio.
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Tabla N° 12

Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Compromiso co

Experimental.

n la institucion) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Nivel de Desempeiio Laboral
(Dimension Compromiso con la institucion)

Niveles

Bajo
Medio
Alto
Total

Pre Test Post Test
fi hi% fi hi%
11 44.00 0 0.00
14 56.00 02 08.00
00 0.00 23 92.00
25 100.00 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada

Grafico N° 12

Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

(Dimension Compromiso

con la institucion) en el Pre Test y Post Test del Grupo

Experimental.
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En la Tabla y Grafico N° 12 se observa que los docentes de la Institucién Educativa

N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de

Desempefio Profesional docente (Dimension Compromiso con la institucion) en el Pre

Test del Grupo Experimental

el 56.00% su nivel es medio luego de aplicacion del

programa liderazgo pedagogico y transformacional el Nivel de Desempefio profesional

docente 92.00% su nivel es alt

0.

81



) CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 04
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y
transformacional entonces no se optimizard el desempefio profesional docente

(Dimensién Compromiso con la institucion) en la Institucion Educativa N° 60050

Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo
pedagodgico y transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional
docente (Dimension Compromiso con la institucion) en la Instituciéon Educativa N°
60050 Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (muestras dependientes)

{-D
T _d-Db_ 2976

%ﬁ B 18.655?\/2_5

Grado de libertad n-2=25-2=23 Ttabla=1.714 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=7.98

= 0.95 RA

Tt=1.714
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un programa

liderazgo pedagdgico y transformacional entonces se optimizara el desempefio profesional
docente (Dimensién Compromiso con la institucion) en la Institucion Educativa N° 60050
Republica de Venezuela de la ciudad de Iquitos, mediante la prueba estadistica T de Student

(muestras dependientes) a un nivel de significancia del 5%.
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Tabla N° 13

Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Test del Grupo Control.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
Bajo 15 75.00

Medio 05 25.00

Alto 00 0.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada

Grafico N° 13

Porcentaje de los docentes de la Institucién Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Test del Grupo Control.
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En la Tabla y Gréafico N° 13 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segin Nivel de

Desempefio Profesional docente en el Pre Test del Grupo Control el 75.00% su nivel es

bajo, mientras que el 25.00% su nivel es medio.
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Tabla N° 14
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Post Test del Grupo Control.

Nivel de Desempefio Profesional docent fi hi%
Bajo 10 50.00

Medio 10 50.00

Alto 0 0.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 14
Porcentaje de los docentes de la Institucién Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Post Test del Grupo Control.

oU.UU oU.UU

50.00 -
45.00 1
40.00 1
35.00 1
30.00 1
25.00 1
20.00 1
15.00 1
10.00 1

5.00 1

0.00

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel de Desempefio profesional docente

En la Tabla y Grafico N° 14 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de
Desempefio Profesional docente en el Post Test del Grupo Control el 50.00% su nivel
es bajo, mientras que el 50.00% su nivel es medio.
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Tabla N° 15

Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Testy Post Test del Grupo Control.

Nivel de Desempefio Laboral

Niveles

Bajo
Medio
Alto
Total

Pre Test
fi hi%
15 75.00
05 25.00
00 0.00
20 100.00

Post Test
fi hi%
10 50.00
10 50.00
0 0.00
20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada

Grafico N° 15

Porcentaje de los docentes de la Institucién Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Desempefio Profesional docente

en el Pre Testy Post Test del Grupo Control.

80.00 -
70.00 1
60.00 1
50.00 -
40.00 1
30.00 -
20.00 1
10.00

Porcentaje

2500
19.UU

0.00 0.00

A

0.00

Bajo

Medio

Nivel de Desempefio profesional docente

Alto

B Pre Test

O Post Test

En la Tabla y Gréafico N° 15 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de

Desempefio Profesional docente en el Pre Test del Grupo Control el 75.00% su nivel es

bajo mientras que en el Post Test del Grupo Control el 50.00% su nivel es bajo
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) CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 05

HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo pedagdgico y
transformacional entonces no se optimizara el desempefio profesional docente en la
Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de lquitos en el
Grupo Control.

Hipotesis Alternativa: Si se disefia, elabora y aplica un programa liderazgo
pedagogico y transformacional entonces se optimizard el desempefio profesional
docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la ciudad de

Iquitos en el Grupo Control.

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (muestras dependientes)

;_d-D__ 650
S ~ 20.96
w2
Grado de libertad n-2=25-2=23 Ttabla=1.734 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

=139

= 0.95 RA

Tt=1.734
DECISION: Ho se Acepta, por lo tanto Si se disefia, elabora y aplica un programa
liderazgo pedagdgico y transformacional entonces no se optimizard el desempefio
profesional docente en la Institucion Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de la
ciudad de Iquitos en el Grupo Control, mediante la prueba estadistica T de Student

(muestras dependientes) a un nivel de significancia del 5%.
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Tabla N° 16
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional.

Nivel de Liderazgo Transformacional fi hi%
Malo 0 0.00

Regular 15 60.00

Bueno 10 40.00

Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Gréfico N° 16
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional.

oU.UU

60.00 -

50.00 -

40.00 -

30.00

Porcentaje

20.00 -

10.00 - 0-00

Malo Regular Bueno

0.00

Nivel de Liderazgo Transformacional

En la Tabla y Grafico N° 16 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Liderazgo Transformacional el 60.00% su nivel es Regular y el 40.00% su nivel es

Bueno.

87



Tabla N° 17
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Influencia Idealizada)

Nivel de Liderazgo Transformacional fi hi%
(Dimension Influencia Idealizada)
Malo 09 36.00
Regular 14 56.00
Bueno 02 08.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Gréfico N° 17
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional
(Dimension Influencia Idealizada).

56.00
60.00 -
50.00 -
36.00

40.00 -
2,
8
g 30.00 A
g

20.00

10.00 -

0.00 T T
Malo Regular Bueno
Nivel de Liderazgo Transformacional
(Dimension Influencia ldealizada)

En la Tabla y Gréafico N° 17 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segun Nivel de
Liderazgo Transformacional (Dimension Influencia Idealizada) el 56.00% su nivel es

Regular y el 08.00% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 18
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Motivacion Inspiracional)

Nivel de Liderazgo Transformacional fi hi%
(Dimension Motivacion Inspiracional)
Malo 04 16.00
Regular 20 80.00
Bueno 01 04.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 18
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Motivacion Inspiracional).

oU.UU

80.00 -
70.00 -
60.00 -
50.00 1
40.00 1
30.00 1 16.00
20.00 -
10.00

0.00

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Nivel de Liderazgo Transformacional
(Dimension Motivacion Inspiracional)

En la Tabla y Grafico N° 18 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de
Liderazgo Transformacional (Dimension Motivacion Inspiracional) el 80.00% su nivel

es Regular y el 04.00% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 19
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Estimulacién Intelectual)

Nivel de Liderazgo Transformacional fi hi%
(Dimension Estimulacion Intelectual)
Malo 0 0.00
Regular 10 40.00
Bueno 15 60.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 19
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Estimulacion Intelectual).

60.00 -
50.00 - 40.00
40.00 A
2
8
g 30.00 -
S
a
20.00 -
10.00 - 0.00
A
0.00 T T
Malo Regular Bueno
Nivel de Liderazgo Transformacional
(Dimension Estimulacion Intelectual)

En la Tabla y Grafico N° 19 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Liderazgo Transformacional (Dimension Estimulacion Intelectual) el 40.00% su nivel

es Regular y el 60.00% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 20
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimension Consideracion Individualizada)

Nivel de Liderazgo Transformacional fi hi%
(Dimensién Consideracion Individualizac
Malo 01 4.00
Regular 15 60.00
Bueno 09 36.00
Total 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 20
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

(Dimensién Consideracion Individualizada).

An-An
OU.UU

60.00 -

50.00 -

36.00

40.00 -

30.00 -

Porcentaje

20.00 -

10.00 -

0.00 . :
Malo Regular Bueno

Nivel de Liderazgo Transformacional
(Dimension Consideracion Individualizada)

En la Tabla y Grafico N° 20 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de lquitos 2017 segin Nivel de
Liderazgo Transformacional (Dimension Consideracion Individualizada) el 60.00% su

nivel es Regular y el 36.00% su nivel es Bueno.
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Tabla N° 21
Distribucion de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

segun Dimensiones

Nivel de Liderazgo Transformacional segin Dimensiones

Influencia Motivacion  Estimulaciér Consideracion
Idealizada Inspiraciona Intelectual Individualizada
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Malo 09 36.00 04 16.00 0 0.00 01 4.00
Regular 14 56.00 20 80.00 10  40.00 15 60.00
Bueno 02 08.00 01 04.00 15 60.00 09 36.00
Total 25 10000 25 100.0C 25 100.0C 25 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 21
Porcentaje de los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de

Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segun Nivel de Liderazgo Transformacional

segun Dimensiones

80.00
80.00
70.00 60.00 60.00
60.00 -
.‘% 2o 402 36.00
S 40.00 77 | 4 '
2
€ 30.00
20.00 -
10.00 1 4.00
0.00 T T T
Influencia Motivacién Estimulacion Consideracion
Idealizada Inspiracional Intelectual Individualizada
Nivel de Liderazgo Transformacional seguin dimensiones
| @ Malo O Regular @ Bueno |

En la Tabla y Grafico N° 21 se observa que los docentes de la Institucion Educativa
N° 60050 Republica de Venezuela de la Ciudad de Iquitos 2017 segin Nivel de
Liderazgo Transformacional en la Dimension Influencia Idealizada el 56.00% su nivel
es Regular; en la Dimensién Motivacion Inspiracional el 80.00% su nivel es Regular;
en la Dimension Estimulacion Intelectual el 60.00% su nivel es Bueno; en la

Dimension Consideracion Individualizada el 60.00% su nivel es Regular.
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3.2 CONSTRUCCION DE LA PROPUESTA: PROGRAMA DE
LIDERAZGO PEDAGOGICO Y TRANSFORMACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 60050 REPUBLICA DE
VENEZUELA DE IQUITOS

I.- INTRODUCCION

En los Ultimos afos, los estudios que se han realizado en las instituciones
educativas se ven influenciados por su cultura organizacional. Por tal motivo, se vienen
investigando temas relacionados al liderazgo educativo y el desempefio docente pues se
asume en muchas ocasiones que, el éxito de una institucion va de la mano con la

gestion educativa que ejercen los directivos y docentes

El estudio del liderazgo desde el ambito educativo toma relevancia, ya que se
considera que el éxito de las instituciones educativas se ve relacionado con el tipo de

liderazgo que la institucion desarrolle.

Partiendo de que la propuesta de un Programa de Liderazgo basado en los
fundamentos tedricos de liderazgo transformacional de Bernard Bass y Burns
contribuird al mejoramiento del desempefio docente en la Institucion Educativa N°
Republica de Venezuela , el cual tiene una connotacién netamente epistemolégica y
pedagdgica .Dentro de su contexto disciplinar, la educacion se convierte en una de sus
categorias fundamentales, que entabla relaciones sistémicas con la instruccion y el
desarrollo en procura de favorecer los procesos de formacion. Por la naturaleza de su
objeto de estudio, la pedagogia se caracteriza por su proyeccion social, su orientacién

humanistica y su caracter transformador. (Chavez ,1998).

Acentua el papel social que debe tener la escuela, la cual debe formar al

joven para vivir dentro de su medio social. Debe tener un sentido democrético
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propiciandola colaboracion y ayuda mutua, por ello la escuela debe ser una comunidad

en miniatura.

A la escuela es necesario llevar el avance industrial de la sociedad para poner al
estudiante en contacto con esta. Propugna la importancia de la educacién laboral,
trabajo manual uso de herramientas, del juego, de las actividades recreativas. Su divisa
es “Aprender haciendo”, por lo que el saber adquirido en los libros debe subordinarse a
la experiencia real. Da énfasis al problema, o sea, poner a los alumnos ante una

situacion que los haga pensar y actuar individualmente. (Gonzales, 2006)

Es por tanto importante que los profesores determinen constantemente el
conocimiento que sus estudiantes han ganado para cerciorarse de que las percepciones

de los estudiantes del nuevo conocimiento son lo que habia pensado el profesor.

Il.- OBJETIVOS:

Se pretende llegar a alcanzar con la propuesta del Programa de Liderazgo Pedagdgico
y Transformacional a fin de optimizar el desempefio profesional docente en la

Institucion Educativa Republica de Venezuela en lquitos.

_ Proponer un nuevo modelo de liderazgo pedagdgico y transformacional, para
lograr el mejoramiento del desempefio docente en la Institucién Educativa Republica de

Venezuela de Iquitos.

_Lograr que los directivos de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de
Venezuela adopten este nuevo modelo de liderazgo para mejorar el desempefio

profesional docente.

_Favorecer nuevos enfoques para problemas pasados, haciendo hincapié en la

inteligencia, y la racionalidad de los docentes (estimulacién intelectual).
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_Elevar el optimismo y el entusiasmo a todos los docentes de la Institucion

Educativa N° 60050 Republica de Venezuela. (inspiracion)

_Optimizar el desarrollo institucional, la gestion organizacion y administracion,
los procesos pedagogicos, los recursos fisicos y financieros y la participacion de los
docentes, estudiantes y PP.FF. para mejorar la calidad educativa en la Institucién

Educativa N° 60050 Republica de Venezuela de Iquitos.

111.- FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA:

En los ultimos veinte afos, se esta apreciando una paulatina complejidad en la
organizacion de las Instituciones Educativas, por lo que se necesita una
profesionalizacion de quienes estan al frente de los cargos directivos sobre todo en la

direccidn, con el fin de lograr una buena gestién de los mismos.

En la actualidad, es un importantisimo que los lideres efectivos estén presentes en
todos los niveles de una organizacion, que estos puedan producir los cambios, que
aprendan de los errores cometidos, batallen por el compromiso, que sepan escuchar y
sean escuchados por los demas, manifiesten respeto por los otros, tengan y practiquen
valores y una clara vision, sean conscientes y consecuentes de lo que son y se

sensibilicen ante el triunfo que no sea propio

La formacién docente no siempre incluye la formacién en gestion institucional,
por lo que muchos directores escolares dirigen las instituciones educativas con la ayuda
de la intuicidn, las exhortaciones de colegas y personal de apoyo. En varias
oportunidades se escucha a docentes y trabajadores quejarse de sus directores por
equivocadas decisiones; y, en algunas ocasiones, se quejan porque la Institucion
educativa (y en particular su director) no tiene en cuenta sus perspectivas. El hecho de

que un docente, trabajador o alumno no sienta que sus objetivos personales coinciden
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con los de la institucion, implica un menor rendimiento en su trabajo (Mc Gregor,

1969) citado por Rosales (2000).

Necesitamos un lider auténtico, que despierte a los demas el deseo de alcanzar
una meta o superar dificultades, que inspire confianza, entusiasmo, simpatia, poder de
decision, que fortalezca a su grupo que corrija, pero comprenda, que participe en

equipo; todo esto con la finalidad de alcanzar una verdadera calidad educativa.

Las Instituciones Educativas tienen mejores resultados cuando los directores o
gerentes trabajan liderando su ambiente laboral, brindando cada vez mayor motivacion
en su entorno, el mismo que servira para forjar nuevos pensamientos, sentimientos y
sobre todo actitudes. Es por eso que este trabajo de investigacion permite visualizar una
propuesta de la eficacia de un liderazgo verdadero para una educacion verdadera y de

calidad.

De acuerdo con Bass y Avolio (1990), tales lideres logran estos resultados en una
0 mas de las siguientes maneras: son carismaticos a los 0jos de sus seguidores y son
una fuente de inspiracion para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las
necesidades de cada uno de sus subordinados; y pueden estimular intelectualmente a
sus subordinados. Estos factores representan los cuatro componentes basicos del

liderazgo transformacional.

Entre las principales dimensiones del liderazgo transformacional se tiene:

Influencia Idealizada (Liderazgo Carismatico). Tiene un sentido de propdsito.
Los lideres de este tipo son descritos como carismaticos y son percibidos por los
seguidores como poseedores de un grado alto de moralidad, confianza e integridad. Se

colocan a la cabeza de las crisis y celebran el éxito con su gente. Por eso este estilo
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aparece con dos dimensiones que comprenden los atributos o caracteristicas personales
del lider y la conducta de ese lider. La frase representativa es: “Si cree que es correcto,

entonces.”

Tienen una vision y sentido de misién; que se ganan el respeto, confianza y
seguridad; y que adquieren una identificacion individual fuerte de sus seguidores. Los
lideres que presentan influencia idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra

requerido de los seguidores para lograr niveles 6ptimos de desarrollo y desempefio.

Se concentran en diagnosticar las necesidades y capacidades de los seguidores.

Diagnostican las necesidades de los seguidores y atienden a ellas individualmente.

También delegan, entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacién para el uso en
el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de los
seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad. La responsabilidad de los
seguidores no sélo cubre simplemente sus requisitos de trabajo ni esta dirigida
exclusivamente a maximizar el desempefio; por el contrario, los seguidores estan
adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo personal, que pueden incluir tales

actividades como los desafios del trabajo mismo.

Estimulacion Intelectual. Lleva al lider a empoderar a otros para que piensen
acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo es
frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos comun en las organizaciones.

La frase representativa es: “;Qué piensa hacer frente a...?”

Los lideres activamente fomentan una nueva mirada a viejos métodos/problemas.
Fomentan la creatividad, y enfatizan une-pensamiento y re-exanimacion de

suposiciones subyacentes a los problemas. Utilizan la intuicion, asi como una logica
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mas formal para solucionar los problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente
desarrollan seguidores que atacan los problemas usando sus propias Perspectivas Gnicas
e innovativas. Los seguidores se transforman en solucionadores de problemas mas
efectivos con y sin la facilitacion del lider. Llegan a ser mas innovativos con respecto a

su analisis de problemas y de las estrategias que usan para resolverlos.

Liderazgo Inspiracional. Tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la gente
para alcanzar un desempefio superior, ya que es bueno para lograr esfuerzos extras y
convencer a los seguidores de sus habilidades. El crea la disposicion para el cambio y
alienta un amplio rango de intereses. La frase representativa es: “Espero su mejor

esfuerzo...”

Los lideres dan &nimo, aumentan el optimismo y entusiasmo, y Comunican sus
visiones de futuros realizables con fluidez y seguridad. (Bass, 1985; Burns, 1978).
Proveen vision la cual estimula la energia para lograr altos niveles de desempefio y

desarrollo.

De acuerdo a Bass, "los problemas, cambios, inseguridades, y organizacion
flexible Ilaman a lideres con vision, seguridad, y determinacion que pueden mover a los
subordinados para hacerse valer y unirse con entusiasmo en esfuerzos de equipo y
metas organizativas compartidas. En un mundo cambiante, los lideres mas valiosos, son
aquellos que pueden despertar las conciencias de los subordinados Acerca de lo que

estan haciendo" (Bass, 1987).

Consideracion Individualizada. En esta dimension se incluyen el cuidado, la
empatia y el proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tipico es un escucha

activo y comunicador fuerte. Este es el primero de los estilos transformacionales. La
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frase representativa es: “Me interesa que usted se desarrolle profesionalmente y haga

carrera en esta organizacion...”

Se concentran en diagnosticar las necesidades y capacidades de los seguidores.

Diagnostican las necesidades de los seguidores y atienden a ellas individualmente.

También delegan, entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en
el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de los
seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad. La responsabilidad de los
seguidores no solo cubre simplemente sus requisitos de trabajo ni estd dirigida
exclusivamente a maximizar el desempefio; por el contrario, los seguidores estan
adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo personal, que pueden incluir tales
actividades como los desafios del trabajo mismo. El lider da la empatia y apoyo,
mantiene abierta la comunicacion. Ello abarca también la necesidad de respetar y
celebra la contribucion individual que cada seguidor puede aportar al equipo. Los
sequidores tienen la voluntad y aspiraciones de desarrollo personal y tienen la

motivacion intrinseca para sus tareas.

IV.- JUSTIFICACION:

En los ultimos afios estamos experimentando una creciente complejidad
organizacional de las Instituciones Educativas, lo que demanda una practica de
liderazgo pedagdgico y transformacional dptimo, efectivo y eficiente de los docentes

que ocupan puestos de direccién con el fin de lograr una gestion de calidad.

La Educacion es democrética y por ende, deberd tener en su conduccion a
docentes lideres, por tanto, este deberd asumir un modelo de liderazgo, adecuado para

promover la participacion colegiada en la toma de decisiones y en la organizacion de la
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gestion de la calidad escolar. Asi se involucra a todos en el compromiso, objetivos y

metas de la calidad.

Por lo anteriormente expuesto el modelo de liderazgo educativo propuesto tiene
una gran repercusion el campo educativo, sobre todo, ya que la base de este modelo el
modelo transformacional, que se caracteriza por su aplicacion a la gerencia educativa,
segun este modelo el equipo directivo debe ser el principal comprometido con el deseo
de mejorar la calidad educativa, esto quiere decir que los directivos deben sentirse
responsables de la calidad educativa de la institucion, debe actuar como verdadero
lider, capaz de motivar, estimular, inspirar, tratar con buen humor, facilitar el proceso
de mejoramiento de la calidad, es decir desempefar el papel de animador a sus
docentes, trabajadores, estudiantes y padres de familia, en otras palabras ser un

animador de la comunidad educativa.

Se ha sefialado que la calidad de los servicios escolares esta determinada por la
calidad del liderazgo que se establece en el plantel como centro de una comunidad

dedicada a la educacion.

En el campo legal es un modelo aparente ya que no actda al margen de las
disposiciones 0 mandatos legales, si nomas bien incentiva y promueve la democracia el
respeto y la participacion como un camino para lograr el aporte y/o intervenciones de
todos sus dirigidos, no infunde temor ni represalias por los errores cometidos, si nomas
bien reconoce sus yerros y determina las causas que pudieron originarlos, por otra parte
reconoce y estimula la buena labor delos demaés, a cada uno de los trabajadores les da
su lugar. Actla dentro de las normas y disposiciones de los superiores y de las
entidades inmediatas superiores, sin llegar a trasgredir de ninguna forma lo dispuesto

por los entes que jerarquicamente se encuentran en un nivel superior.
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En el campo social se puede manifestar que quienes adopten este modelo, lideran
con el ejemplo y ademas hay que entender y responder a los cambios del ambiente
externo. Se consideran las necesidades de todos los interesados incluyendo clientes,

duerios, personal, proveedores y comunidades.

Es creada una vision clara del futuro de la organizacion. Se establecen valores
compartidos y modelos de conducta éticos en todos los niveles de la organizacién. Se
crea confianza y se eliminan temores. Otorga al personal la libertad para actuar con

responsabilidad. Se inspira, alienta y reconoce las contribuciones del personal.

El lider que adopte este modelo de liderazgo, tiene que buscar el bien de los
demas es que sale en defensa de la identidad del grupo humano, asume sus errores, y
sabe atribuir a sus colaboradores el mérito de lo que salié bien. Sabe elegir a la gente
leal incluso en detrimento del valor estricto de las capacidades en consecuencia, se sabe

ganar el afecto de sus seguidores.

V.- CARACTERISTICAS DEL MODELO

El modelo de liderazgo transformacional basado en las teorias de Bass y Burns,
permitird el mejoramiento del desempefio docente en la Institucién Educativa N° 60050

Republica de Venezuela de lquitos, tiene las siguientes caracteristicas.

Por las condiciones educativas, sociales y culturales de nuestra Institucion
Educativa donde va a ser propuesto este modelo esta basado en los factores del enfoque
de liderazgo transformacional (carisma, consideracion individual, estimulacion
intelectual, inspiracion y tolerancia psicolégica). Y permitira establecer el perfil ideal

de los docentes de la Institucion educativa el mismo que:
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POSEE, CULTURA, ORDEN Y DISCIPLINA. Conoce a cabalidad lo que va
a realizar, actuando en forma establecida, y cumpliendo reglas o normas de

convivencia.

TIENE APERTURA. Demuestra un especial interés por la persona, otorgandole

una consideracion individual

TIENE VISION. Su vision es global y prospectiva o anticipativa.

ESTIMULA a los docentes, personal administrativo.

ES CREATIVO E INNOVADOR. Pone en juego su imaginacion, potencializa

y crea nuevas formas de actuar

TIENE COMUNICACION. Sabe buscar acuerdos (dentro y fuera de la
organizacion) y crear equipos motivados. Buen comunicador. Ademas, se relaciona

eficientemente con su entorno.

ACCION ORIENTADA A RESULTADOS. Impulsa las potencialidades de sus
colaboradores, llevandoles a concentrarse en objetivos y metas mas que en problemas.
Racionaliza la complejidad disefiando medidas para reducirla a un conjunto de planes

viables motivadores de la accion.

ASUME RIESGOS reduciendo la incertidumbre. Transmite una imagen de
serenidad que brota de la confianza en si mismo/a y en los demas y de una aceptacion

de riesgos calculados.

COMPROMISO ETICO. Sabe armonizar intereses personales, corporativos y
sociales, actuando con transparencia para optimizar su creatividad y la de sus

colaboradores.
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IDENTIDAD/INTEGRIDAD o coherencia entre lo que piensa, dice y hace. Le
lleva al auto-conocimiento y autonomia personal y a actuar desde sus valores y

prioridades. Ello proporciona el reconocimiento por parte de los otros.

AUTORIDAD. Surge de su integridad reconocida y otorgada por lo demas. Le

configura un poder personal mas profundo que el poder formal del cargo.

Incorporar a toda la comunidad educativa al disefio e implementacion de un

proyecto educativo para mejorar la calidad educativa.

Esta orientado a lograr el mejoramiento de la calidad educativa.

Enmarca al Desarrollo Institucional; la gestion, organizacién y administracion;
los procesos pedagdgicos; los recursos fisicos y financieros e involucra a los docentes,
estudiantes y padres de familia como ejes fundamentales para mejorar la calidad

educativa.

VI .- DESCRIPCION DEL PROGRAMA DE LIDERAZGO PEDAGOGICO Y
TRANSFORMACIONAL

| ETAPA: PLANIFICACION

La necesidad de mejorar la eficiencia y la eficacia del servicio educativo a nivel
de las Instituciones Publicas y Privadas, nos lleva a la necesidad de formular y elaborar
planes estratégicos. Una gestion no planificada, cargada de improvisaciones y de
espontaneidad solo garantiza el fracaso, en consecuencia el Programa de Liderazgo,
basado en las teorias cientificas de Bernard Bass y Burns, parte de la realizacion del
diagnostico de toda la Institucion Educativa, mediante el diagnostico FODA, este
andlisis nos proporcionara la informacion necesaria para la implantacion de acciones y
medidas correctivas y la generacion de nuevos y mejores proyectos de mejora

institucional, como el modelo de liderazgo propuesto, este diagndstico ademas
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permitira tener un conocimiento cabal de la realidad institucional que atraviesa, se
podré determinar si existe un tipo de liderazgo, que conlleve a la Institucion al logro de
los objetivos propuestos, y el logro de una calidad educativa. Lo que se trata de
diagnosticar si la institucion propone estrategias que promuevan la concientizacion de
cada uno de los trabajadores y en sus respectivas funciones, de las responsabilidades

inherentes a sus tareas y funciones, a fin de cumplir con el encargo social.

a.- Empoderamiento de las bases teoricas del nuevo modelo de liderazgo. Para poder
enraizar y sostener un modelo de liderazgo directivo se considera necesario que todos
los agentes educativos de la Institucion, conozcan minimamente las bases tetricas de
los diferentes modelos y enfoques de liderazgo, con la finalidad de tener clara la idea de
lo que se quiere conseguir, en tal sentido, en el modelo que se propone, en esta fase los
trabajadores, sobre todo los directivos y jerarquicos deben tener un concepto cabal
sobre estas bases tedricas, para esto se deben buscar estrategias que permitan implantar
estos aportes teoricos, una de las estrategias seria mediante capacitaciones y
conferencias, con personal capacitado e idoneo realizar estas actividades, haciendo un
seguimiento del trabajo , con la finalidad de conseguir empoderar toda la teoria de

liderazgo.

b.- Establecer un estilo de liderazgo. Teniendo un conocimiento cabal de toda la
teoria de liderazgo y tomando como base sustancial el modelo de liderazgo

transformacional, con todos sus factores, como:

El carisma, que se distingue al lider por su personalidad y sus capacidades unicas.

El carisma es la capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.

Motivacion inspiradora: Donde el lider crea una visién estimulante y atractiva

para sus seguidores.
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Estimulo intelectual: Cuando el lider promueve nuevos enfoques y nuevas

soluciones a los problemas.

Consideracion individual: El lider tiene en cuenta las necesidades de cada persona

para guiar a cada una segun su potencial.

Tolerancia psicologica: Coherentemente con el modelo planteado, también es
muy importante considerar un factor que implica usar el sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros., en este
modelo de liderazgo también se tiene en consideracion un factor del Modelo
transaccional que es la recompensa contingente, mediante la cual se estimula al
trabajador por una buena accion realizada, en el logro de los objetivos, y por ultimo el
modelo propuesto también toma una caracteristica del enfoque situacional que es la
teoria de la contingencia y que guarda mucha relacion, con el factor descrito

anteriormente del modelo transaccional.

Il ETAPA: EVALUACION

Del estilo de gestion que realice el equipo docente dependen muchos factores de
una educacion de calidad, como: el clima escolar, las relaciones interpersonales, la
ejecucion integral del curriculo, el nivel de aprendizaje colectivo de los alumnos, el
prestigio o desprestigio de la Institucion Educativa, por lo que como en todo proceso
estratégico la evaluacion juega un papel preponderante que nos permite medir y emitir
juicios de valor, ademas que nos permitira corregir ciertos errores que en el transcurso
del proceso se suscitaran, por esto considero muy importante hacer una evaluacién
desde un inicio, en nuestro caso desde el diagnostico, la evaluacion debe ser

permanente y en todos y en cada uno de los procesos, esto nos permitird por otra parte,
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saber si al final del proceso este modelo es viable y aplicable en nuestro entorno y para

otros contextos.

La evaluacion del taller estar dada por dos momentos:

La evaluacion estard dada por los docentes participantes quienes, a lo largo de las
diversas estrategias aplicadas, deberan reflexionar acerca de su actuacion, de su modo

de sentir cada una de las estrategias.

El segundo momento estard da por la evaluacion aplicada por la docente
facilitadora quien observara la actuacion de los docentes participantes, el uso de cada

de las formas de trabajar, y el logro del objetivo de cada de las estrategias sefialadas.

Se otorgara importancia a dialogo como elemento evaluador, el mismo que se
promovera que los participantes expresen en voz alta sus experiencias de aprendizaje, y
asi pueden contar con una salida para expresar sus emociones y su compromiso con los

demas y para continuar el proyecto.

VIl.- DESCRIPCION DEL TALLER DE LIDERAZGO TRANFORMACIONAL

El Modelo de Liderazgo Pedagdgico y Transformacional consistio en el

desarrollo y aplicacion de estrategias las mismas que comprenden talleres y debates.

EL docente se presentara ante el grupo de trabajo, explicando brevemente los

objetivos que se quieren lograr con el taller:

Objetivo: Que los docentes asuman un liderazgo asertivo, siendo promotores de
los valores y buscando despertar en ellos un espiritu de lucha y superacion,

descubriendo las fortalezas personales, académicas e institucionales como fuente de la
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nueva creacion y en su propia vocacion, fomentando el sentido de la trascendencia a

través de su actuar pedagdgico en aras del logro de una 6ptima gestion institucional.

La presentacion del investigador se realizard tomando en cuenta dos fines muy
importantes, el primero, establecer cierto grado de empatia y confianza con el grupo; y
dar algunos alcances para que el grupo comprendan el enfoque y direccidn que se busca

dar al taller.
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ESTRATEGIA1:

PARTICIPATIVA y DEMOCRATICA

El profesor investigador dara indicaciones, buscando en todo momento establecer

un nivel adecuado de empatia.

Objetivo:

Desarrollo.

Taller:

La presentacion de todos los miembros del grupo y el

establecimiento de un clima de confianza.

El docente investigador dara la instruccion de formar parejas.
Luego, pedira a los integrantes que conversen y se conozcan a un

nivel basico (datos como nombres, edad, comida, etc.).

Luego, los participantes deberan presentarse uno a uno frente al

grupo para lograr un nivel superior de familiaridad.

EL profesor investigador dara alcances sobre las instituciones
educativas en el pais, como se formaron y sus caracteristicas

comunes.

Luego, se brindara un espacio a los participantes para desarrollar
un conversatorio que gire sobre sus impresiones con respecto a
sus respectivos roles y funciones dentro de la institucion

educativa y para con la comunidad donde se encuentran
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ESTRATEGIA 2: LLUVIA DE IDEAS

Esta actividad busca que cada uno de los participantes exprese sus ideas con relacion a
un tema de trabajo determinado, en este caso, las caracteristicas que debe cumplir el
director de una institucion educativa para llegar a ser un buen lider.

Para dar inicio a la actividad, la docente facilitadora presentara la siguiente pregunta:
¢qué caracteristicas creen Uds. que debe poseer un lider en su institucion educativa y la

comunidad?

Se daré un tiempo prudencial a los participantes para elaborar ideas y compartirlas con
el grupo, la docente facilitadora se encargara de anotar en la pizarra las ideas que los
participantes expresen, en base a las cuales se llegara a una decision consensuada,
definiendo un perfil que posea todas las caracteristicas reconocidas como importantes

en un lider educativa comprometido con su trabajo.

Objetivo: Establecer un compromiso con el trabajo educativo que realizan.

Desarrollo: - El docente investigador comenzara con una explicacion de la
importancia que tiene que cada miembro del grupo establezca
un compromiso con su trabajo y con la institucion educativa y la
comunidad a la que pertenece

- Luego, procederd a sensibilizar a los participantes,
explicandoles la situacion de las instituciones educativas dentro

de la comunidad,

Cada participante leer4d su compromiso, finalmente, todos los

firmaran

Recomendaciones:  E | docente debe ser agente motivador y sensibilizador para que

los participantes logren interiorizar su compromiso.
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ESTRATEGIA4 :EL JUEGO DE ROLES

Objetivo Analizar las diferentes actitudes y reacciones de la gente frente a

situaciones concretas.

Desarrollo: Esta estrategia busca representar distintos roles, propuestos por el
facilitador, mediante el uso gestos, acciones y palabras que
simulen las ocupaciones o formas de pensar de las personas.
Entre los roles que se pueden dar estan: persona autoritaria,

persona apatica, etc.

El docente explicara la estrategia a los participantes, designando,
mediante sorteo, los roles a ser representados

El docente alentara a los participantes a participar activamente en

la estrategia
Una vez terminado el juego de roles, se discutira lo observado.

Recomendaciones: La discusion debe centrarse en el comportamiento de los

personajes y los argumentos utilizados por ellos.

Es importante tener un tiempo prudencial para prepararse y

familiarizarse con los caracteres.

Exposicion: El docente explicara la importancia de la vision de cambio local
en los lideres educativos. Explicard que los roles vistos
anteriormente, son en realidad parte del manejo social de las

instituciones educativas es que muchas veces limitan la vision.

Se explicara que la apertura al cambio y una mentalidad
desprejuiciada nos facilitan el proceso de enfrentar nuevas

situaciones tanto en el trabajo como a nivel personal.
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METODOLOGIA:

Los talleres seran cuatro (04) basadas en estrategias, dinamicas, dialogo, debate y
taller. A través de la facilitacion, los participantes podréan tener la oportunidad de recibir
informaciones relacionadas al liderazgo, técnicas de comunicacién humana, tales como:
aprender a escuchar, reconocimiento y valoracién tanto propio como de otros y

mecanismos para el abordaje efectivo de estrategias de intervencion y participacion.

Asimismo, la metodologia Ilevada a cabo en el taller es activa y participativa,
centrada en el fomento de las relaciones interpersonales de los participantes, en la
creacién de un clima de seguridad y confianza, para que, de tal forma, dicho taller se

convierta en un espacio de encuentro, reunion y disfrute.

Las estrategias se desarrollaran de forma interactiva, lo que permitird a los
participantes, compartir experiencias, manifestar libremente inquietudes, formular
recomendaciones y aprender de vivencias de los demas participantes en aras de asumir

posturas de liderazgo en beneficio personal e institucional.

MATERIALES:

Para la realizacion de los talleres se emplearan los siguientes medios y materiales: Aula
Expresion oral Expresion escrita Guia de dinamicas grupales, pizarra, tiza,

Anecdotario, Cartulina, Plumones.

EVALUACION

La evaluacion del taller estar dada por dos momentos:
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La evaluacion estard dada por los docentes participantes quienes, a lo largo de las
diversas estrategias aplicadas, deberan reflexionar acerca de su actuacion, de su modo

de sentir cada una de las estrategias.

El segundo momento estard da por la evaluacién aplicada por la docente
facilitadora quien observara la actuacion de los docentes participantes, el uso de cada

de las formas de trabajar, y el logro del objetivo de cada de las estrategias sefialadas.

Se otorgarad importancia a dialogo como elemento evaluador, el mismo que se
promovera que los participantes expresen en voz alta sus experiencias de aprendizaje, y
asi pueden contar con una salida para expresar sus emociones y su compromiso con los

demas y para continuar el proyecto.
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Taller No. 1: Liderazgo Pedagogico y Transformacional

En este taller se trabajara la tematica de liderazgo pedagdgico y transformacional
docente, se profundizara en sus componentes, dimensiones y los beneficios que brinda

su ejercicio en el contexto educativo.

DISENO METODOLOGICO DEL TALLER:

Dirigido a Lugar Fecha Hora
Docentes de la Iquitos 26 MARZO 9a.m
Institucion Educativa N DE 2018

Republica de Venezuela.
OBJETIVO: Crear entre los docentes y directivos un ambiente de confianza para

desarrollar Liderazgo Pedagogico y Transformacional .

Actividad Tiempo Estrategia Recursos

Registro y | 20 Inscribiremos a las | Cartulinas, colores,
entrega de  minutos | participantes y les haremos | fotocheks

materiales entrega de los materiales

Presentacion = 15 Palabras de bienvenida,

del taller minutos = presentacion de los

modeladores 'y de las
participantes, el objetivo del
taller.

Dinamica de | 10 Dinamica de presentacion: | Un ovillo de hilo
presentacion | minutos | Presentacion por parejas su

nombre. A, quien a su vez

tiene que presentar a su

compariero.
Introduccion 12 Expositiva: Con la ayuda del
del tema minutos material didactico el

investigador dard4 a conocer
la problematica liderazgo
transformacional.

Dinamica 2 15 Se les dara instrucciones para = Cartulinas y colores
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minutos

Evaluacion y | 5
cierre del | minutos

taller

Duracién: 1hora 47 min

que en su cartulina dibujen
para cada quien que es y
podemos llegar a ser lideres.

El investigador realizara una
evaluacion  del  trabajo
realizado por los equipos y
elaborara una conclusion
final del taller.

Luego se realizaran los
agradecimientos respectivos
y el cierre del taller.
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Taller No. 2¢Hablo 0 me Comunico?

Considerando que una de las virtudes de todo lider debe ser la comunicacion asertiva,

se trabajo en la tematica de comunicacion eficaz y los efectos positivos que ello genera

en el direccionamiento de los procesos.

DISENO METODOLOGICO DEL TALLER:

Dirigido a

Docentes de la

Institucion Educativa N°

60050 Republica de

Venezuela.

Lugar Fecha
Institucion Junio 2018.
Educativa.

Hora

9a.m

OBJETIVO: Crear entre los docentes un ambiente de cordialidad y expresen

toma de conciencia.

Actividad Tiempo
Registro y |20
entrega  de | minutos
materiales

Presentacion 15
del taller minutos

Dinamica de | 10
presentacion | minutos

Introduccion 12
del tema minutos

Dinamica 2 15
minutos

Estrategia

Inscribiremos a las
participantes y les haremos
entrega de los materiales

Palabras de bienvenida,
presentacion de los
modeladores 'y de las
participantes, el objetivo del
taller.

Dinamica de presentacion:
Presentacién por parejas su
nombre. A, quien a su vez
tiene que presentar a su
compafiero.

Expositiva: Con la ayuda del
material didactico el
facilitador dara a conocer
sobre la  Comunicacién
asertiva.

Se les daréa instrucciones para
que en su cartulina dibujen
para cada quien que es La

Recursos

Cartulinas, colores,

fotocheks

Un ovillo de hilo

Cartulinas y colores
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Evaluacion y ' 5
cierre del | minutos
taller

Duracion: 1hora 47 min

comunicacion asertiva

El investigador realizara una
evaluacion  del  trabajo
realizado por los equipos y
elaborara una conclusion
final del taller.

Luego se realizardn los
agradecimientos respectivos
y el cierre del taller.
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CONCLUSIONES

En el presente trabajo de investigacion se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Se logro identificar en los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica
de Venezuela de la Ciudad de Iquitos segin nivel de desempefio profesional
docente en el pre test del Grupo Experimental el 60.00% su nivel es medio.

Se corrobor6 que los docentes de la Institucion Educativa N° 60050 Republica de
Venezuela de la Ciudad de Iquitos luego de la aplicacién del Programa de
Liderazgo Pedagdgico y Transformacional en el Post Test del Grupo Experimental
el 96.00% su nivel resulto alto.

Se disefio, elabord y aplicd un programa liderazgo pedagégico y transformacional
lograndose optimizar el desempefio profesional docente en la Dimension
Programacion curricular; Manejo de la Didactica y Compromiso con la institucion;
en la I.E N° 60050 Republica de Venezuela, mediante la prueba estadistica T de
Student (muestras dependientes) a un nivel de significancia del 5%.

Se revisaron teorias cientificas para la construccion del marco teorico y la propuesta

del programa de liderazgo pedagdgico y transformacional.
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RECOMENDACIONES

Realizar y divulgar este tipo de investigaciones novedosas que contemplen
experiencias de liderazgo pedagogico y transformacional en las instituciones

educativas publicas en nuestro pais y en la Ugel Maynas.

Ampliar la investigacion a otras dimensiones y categorias que inciden en el
ejercicio del liderazgo pedagogico y transformacional y que pueden surgir a partir
de la presente investigacion y la incidencia del liderazgo en el mejoramiento del
desempefio docente de la Institucién Educativa N° 60050 Republica de Venezuela

de la ciudad de lquitos.

Establecer en las instituciones educativas orientaciones y lineamientos claros que
faciliten y fomenten el liderazgo pedagbgico y transformacional con la
participacion de los docentes, personal administrativo, personal directivo, y

estudiantes.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

ffé‘,%

ULTAD 0

e

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

IE N° 60050 REPUBLICA DE VENEZUELA - IQUITOS

ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO PEDAGOGICO

INSTRUCCIONES: Estimado profesor, este cuestionario es andnimo. Sin embargo,
con fines estadisticos se requiere algunos datos sociodemograficos. Gracias por su
valiosa colaboracion.

1. Edad: afios 2. Género: M F 3. Estado civil: Soltero Casado Divorciado Viudo

4. Especialidad: 5. Tiempo de servicios:
6.Grado académico actual: Bachiller Magister Doctor Con estudios

de:
1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Usualmente 5 Siempre

Instrucciones: Marque (X) en una
sola alternativa, la que indica el 2 3 4
grado en que usted realmente 1 . 5

identifica el liderazgo que debe Nunca Rara Ocasio Usual Siempre
poseer el Director de su institucion mente | nalmente | mente
educativa.

1) Considera que el éxito es producto
de la confianza que se otorgue a los
miembros de la institucion.

2) Cuando tiene problemas en la
institucion pide ayuda interna para
solucionarlos.

3) Si tiene que tomar una decision,
considera que otra persona lo puede
hacer por usted.

4) Acepta la idea de que los resultados
son mejores cuando se guia por los
consejos de los demas.

5) En una situacién de indecision,
acude a los miembros de la institucion
para compartir la toma de decisiones.

6) Estima como eficaz la
comunicacién con el personal si lo
realiza a través de drdenes.

7) Cree que sus ideas, opiniones y
actitudes ~ comunicativas  resultan
insuficientes para lograr una aceptable
comunicacion

8) En sus actividades laborales, la
comunicacién sirve para compartir
ideas, experiencias, consejos e
informaciones.

9) Siempre busca mejorar su gestion
sin tomar en cuenta la experiencia de
terceros.

10) Para comunicarse con el personal,
lo hace por intermedio de otras
personas.
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11) El respeto y los buenos modales
constituyen el eje de la cultura
Institucional.

12) Es tolerante y flexible cuando el
personal ejerce su derecho a la libre
expresion.

13) Busca alternativas y sugerencias
para mantener y conservar las buenas
relaciones humanas.

14) Al delegar funciones a los
miembros de la institucion considera
gue se estan logrando los objetivos
trazados.

15) Genera estrategias para que el
personal formule alternativas de
solucién a los problemas
institucionales.

16) Para sancionar una actividad
desfavorable en la institucion actia
con justicia.

17) Como director, asume toda la
responsabilidad o permite que los
miembros de la institucion asuman la
suya.

18) Las actitudes favorables y
creativas del personal las estimula a
través de recompensas.

19) Las actitudes relevantes del
personal las premia con
reconocimiento publico.

20) Considera que otorgar estimulos a
quien lo merece ayuda a mejorar el
clima en las aulas de la institucion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

IE N° 60050 REPUBLICA DE VENEZUELA - IQUITOS

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

Estimado profesor, este cuestionario tiene caracter de reservado.

SN
9

-~ {RCOLTAD DF

Instrucciones: Marcar con un
aspa (X) en una sola

alternativa, la que indica el 1 Rira Oczsio Ustal
grado en que realmente | Nunca mente | nalmente | mente
identifica el desempefio

profesional del docente.

5
Siempre

1 | A1l ldentifica las habilidades
cognitivas de sus estudiantes.

2 | A1.2. Distingue los estilos y ritmos de
aprendizaje de sus estudiantes.

3 | A21. Comprende los enfoques,
principios, conceptos y tendencias
fundamentales del nivel o &rea curricular
que ensenfia.

4 | A22. Tiene dominio de los
conocimientos correspondientes a su
area.

5 | A.2.3. Relaciona transversalmente los
conocimientos que ensefia con los de
otras areas del Disefio Curricular
Nacional.

6 | A.3.1. Desarrolla los conocimientos de
la  asignatura acorde con la
programacion.

7 | A3.2. Programa considerando los
intereses y  necesidades de los
estudiantes (capacidades y actitudes
previstas en el proyecto curricular de la
institucién y en el Disefio Curricular
Nacional).

8 | A.3.3. Disefia las unidades didacticas o
unidades de aprendizaje, basado en la
formulacion de los aprendizajes
esperados, las competencias, las
capacidades y las actitudes que se
pretenden desarrollar.

9 | Adl Selecciona estrategias
metodoldgicas y recursos didacticos
(textos escolares, manuales del docente,
DCN, OTP, guias y fasciculos; material
concreto y de biblioteca u otros),
tomando en cuenta conocimientos,
caracteristicas de sus estudiantes y el
entorno de aprendizaje.
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10

A.4.2. Formula técnicas y actividades en
el proceso de ensefianza aprendizaje,
segin las competencias, capacidades,
actitudes y conocimientos de
aprendizaje previstos.

11

A.4.3. Incorpora en el disefio de las
unidades didacticas o unidades de
aprendizaje, el uso de las tecnologias de
informaciéon y comunicacion disponible
en la institucién educativa.

12

A5.1. Elabora matrices o tablas de
evaluacion considerando las
capacidades, conocimientos e
indicadores a utilizar.

13

A5.2, Elabora instrumentos
considerando criterios e indicadores de
evaluacion de aprendizajes de acuerdo a
los aprendizajes esperados.

14

B.1.1. Establece una relacion afectiva y
armonica con sus estudiantes en el aula,
desde el enfoque intercultural.

15

B.1.2. Promueve relaciones
interpersonales en el aula, basados en el
respeto, la  responsabilidad, la

solidaridad y la confianza mutua.

16

B.1.3. Propicia la aprobacion de normas
de convivencia a través del consenso y
la corresponsabilidad.

17

B.1.4. Estimula a sus estudiantes en la
formulacion de respuestas asertivas y de
actuacion responsable frente al quiebre
de las normas de convivencia.

18

B.2.2.Dispone que el mobiliario y los
recursos del aula sean accesibles para
todos.

19

B.3.1 Maneja un tono e intensidad de
voz agradables para evitar la monotonia
en su expresion oral.

20

B.3.2. Emplea un vocabulario acorde
con las caracteristicas cognitivas y
culturales durante la sesion de
aprendizaje.

21

B.3.3.Manifiesta altas  expectativas
sobre las posibilidades y desarrollo de
sus estudiantes.

22

B.3.4.Promueve entre sus estudiantes
una actitud reflexiva y proactiva en el
desarrollo de sus procesos de
aprendizaje.

23

B.4.1. Presenta los conocimientos dentro
de una secuencia logica y didactica
facilitando la comprensién de sus
estudiantes.

24

B.4.2. Aplica variadas metodologias,
estrategias y técnicas didacticas durante
la sesion de aprendizaje para obtener los
aprendizajes esperados.
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25

B.4.3. Propicia diferentes formas de
aprender entre sus estudiantes (auto
aprendizaje, aprendizaje cooperativo e
interaprendizaje).

26

B.5.1. Demuestra el dominio de las
técnicas y procedimientos para el recojo
y organizacién de los conocimientos
previos de sus estudiantes.

27

B.5.2. Propicia el uso de organizadores
visuales del conocimiento para facilitar
procesos de seleccién, organizacién y
elaboracién de informacién entre sus
estudiantes.

28

B.6.1. Promueve actitudes favorables en
la indagacion e investigacion de acuerdo
al nivel cognitivo de sus estudiantes.

29

B.6.2. Utiliza técnicas y estrategias para
el desarrollo de la comprension lectora 'y
la resolucion de problemas.

30

B.6.3. Promueve el desarrollo del
pensamiento creativo y critico entre sus
estudiantes.

31

B.7.1. Usa los materiales y medios
educativos en el proceso de ensefianza
aprendizaje para alcanzar los
aprendizajes previstos (textos escolares,
manuales del estudiante y del docente,
guias y fasciculos, material concreto y
de biblioteca u otros).

32

B.7.2. Demuestra creatividad, eficiencia
y pertinencia en el uso de los recursos y
medios digitales.

33

B.8.1.  Aplica instrumentos de
evaluacion de manera pertinente y
adecuada.

34

B.8.2. Comunica a sus estudiantes los
avances Yy resultados de la evaluacién,
empleando estrategias de
retroalimentacién que permiten a los
estudiantes tomar conocimiento de sus
logros de aprendizaje.

35

B.8.3. Realiza una metacognicién para
ajustar las estrategias de evaluacion
después de cada unidad didactica.

36

C.1.1. Contribuye a la elaboracion y
aplicacion de los instrumentos de
gestion de la institucion educativa.

37

C.1.2. Establece relaciones de
colaboracion y mutuo respeto con los
docentes de su comunidad educativa.

38

C.1.3.  Promueve relaciones de
colaboracion y corresponsabilidad con
los padres de familia o apoderados para
mejorar el rendimiento académico de
sus hijos.

39

C.2.1. Entrega los documentos técnico-
pedagdgicos y de gestion al personal
jerarquico o directivo de la institucion
cuando es requerido.
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40

C.2.2. Asiste puntualmente a la escuela
y cumple con su jornada de trabajo
pedagdgica efectiva.

41

C.3.1. Reflexiona sobre su practica
pedagégica, compartiéndola con sus
colegas.

42

C.3.2. Orienta a los estudiantes que
requieren acompafiamiento
socioafectivo y cognitivo.

43

C.4.1. Colabora en la solucién pacifica
de los conflictos que afectan la gestion
pedagogica e institucional.

44

C.4.2. Participa en la elaboracién de
proyectos (productivos, de innovacién
educativa o de mejora escolar).

45

C.4.3. Demuestra actitudes y valores
democraticos en su  participacion
institucional.
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