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RESUMEN

La presente tesis es una investigacidn correlacional de tipo cientifica basica;
su disefio es no experimental. Es un estudio mide el grado de correlaciéon entre tres
variables, liderazgo del director, desempefio pedagogico docente y actitudes asertivas
del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

En la investigacion se utilizaron tres instrumentos de medicion para medir las
tres variables: el Cuestionario de liderazgo del director en un centro educativo que mide
la variable liderazgo del director; el Cuestionario sobre el desempefio pedagdgico
docente que mide la variable desempefio pedagdgico docente; y, el Autoinforme de
conducta asertiva (ADCA — 1), que mide la variable actitudes asertivas del docente.

Se trabajo con una muestra que estuvo conformado por 90 docentes que fueron
los elementos muestrales de la investigacion. Los resultados evidenciaron que existen
correlaciones estadisticamente positivas y significativas entre el liderazgo del director,
el desempefio pedagdgico docente y las actitudes asertivas del docente en la poblacion
de docentes que fueron estudiados.

Palabras claves: Liderazgo del director, Desempefio pedagdgico docente,

Actitudes asertivas del docente.



ABSTRACT

This thesis is a correlational investigation of abasic scientific type; its design
isnon-experimental. Itis a study that measures the degree of correlation between three
variables, leadership of the director, teacher pedagogical performance and assertive
attitudes of the teacher in the Emblematic Educational Institution "Daniel Alcides
Carrion".

In the research, three measurement instruments were used to measure the three
variables: the Principal's Leadership Questionnaire in an educational center that
measures the principal's leadership variable; the Questionnaire on teacher
pedagogical performance that measures the teacher pedagogical performance
variable; and the Self-Report of Assertive Behavior (ADCA - 1), which measures the
teacher's assertive attitudes variable.

We worked with a sample that was made up of 90 teachers who were the sample
elements of the investigation. The results showed that there are statistically positive and
significant correlations between the leadership of the director, the teacher's pedagogical
performance and the assertive attitudes of the teacher in the population of teachers that
were studied.

Keywords: Principal's leadership, Teacher's pedagogical performance,

Teacher's assertive attitudes.



INTRODUCCION

Sefor presidente y miembros del jurado calificador:

Pongo a vuestra consideracién la presente investigacion intitulado: “Liderazgo
del director, desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion” — Pasco — 2023”.

La educacion es una de las herramientas mas poderosas para el desarrollo de
una sociedad. Su calidad y eficacia depende no solo de factores como el curriculo, los
recursos Yy la infraestructura, sino también de elementos humanos como el liderazgo, el
desempefio pedagdgico y las habilidades interpersonales.

La educaciéon como uno de los pilares fundamentales para el avance y desarrollo
de cualquier sociedad, desempefia un papel crucial en la formaciéon de individuos
capaces, criticos y socialmente responsables. Su impacto trasciende la simple
adquisiciéon de conocimientos; modela las perspectivas, inculca valores y prepara a los
individuos para enfrentar y contribuir positivamente a los desafios globales.

Para alcanzar una calidad y eficacia 6ptimas en la educacion, es esencial
considerar una variedad de factores. En primer lugar, el curriculo debe ser exhaustivo,
actualizado y relevante, adaptandose a las necesidades cambiantes de la sociedad
y el mercado laboral. Debe fomentar no solo el aprendizaje de hechos y figuras, sino
también el pensamiento critico, la creatividad y la solucién de problemas.

Los recursos Y la infraestructura también juegan un papel vital. Esto incluye no
solo las instalaciones fisicas como aulas, laboratorios y bibliotecas, sino también el
acceso a tecnologias educativas modernas y materiales didacticos de calidad. Una
infraestructura bien equipada y recursos adecuados pueden mejorar significativamente
la experiencia de aprendizaje y hacerla mas accesible y atractiva para los estudiantes.

Sin embargo, los elementos humanos son igualmente cruciales. El liderazgo
dentro de las instituciones educativas, desde los administradores hasta los lideres de

aula, debe ser visionario y proactivo, capaz de inspirar y motivar tanto a los docentes



como a los alumnos. Un liderazgo efectivo es esencial para crear un ambiente
educativo que fomente la excelencia y la innovacion.

El desempefio pedagdgico de los educadores es otro aspecto fundamental. Los
docentes no solo deben tener un dominio profundo de sus materias, sino también
habilidades pedagdgicas que les permitan transmitir conocimientos de manera efectiva
y atractiva. Deben ser capaces de adaptar sus métodos de ensefianza a las diversas
necesidades y estilos de aprendizaje de sus estudiantes.

Por otro lado, las habilidades interpersonales son indispensables en el entorno
educativo. Esto incluye la capacidad de los docentes y administradores para
comunicarse eficazmente, resolver conflictos, fomentar un ambiente de respeto y
colaboracién, y apoyar el desarrollo emocional y social de los estudiantes. Estas
habilidades son cruciales para crear un entorno de aprendizaje positivo y acogedor,
donde todos los estudiantes se sientan valorados y capaces de alcanzar su maximo
potencial.

Una educaciéon de calidad y eficaz requiere una combinacion equilibrada de
recursos materiales bien planificados y elementos humanos intangibles pero
esenciales. Solo mediante la armonizacion de estos factores se puede lograr un sistema
educativo que no solo informe, sino que también inspire y empodere a los futuros lideres
y ciudadanos de la sociedad.

La Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién” enfrenta desafios
gue son comunes a muchas instituciones educativas, tales como la necesidad de
mejorar la calidad de ensefianza, incrementar la participacion estudiantil y fortalecer la
comunicacion entre docentes y administrativos.

En este contexto, el liderazgo del director se convierte en un pilar fundamental
gue influye no solo en la dinamica organizacional, sino también en el desempefio
pedagdgico de los docentes. La presente investigacion busca analizar y profundizar la
interrelacion entre estas variables y su impacto en el entorno educativo.

La eficacia de un sistema educativo esta profundamente ligada a la habilidad del
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director para liderar una organizacion educativa. La exploracion de estas relaciones no

solo proporciona un entendimiento mas profundo de la dinamica interna de una

institucion educativa, sino que también puede conducir a la implementacién de

estrategias de aprendizaje. Ademas, el estudio de la asertividad en los docentes

puede permitirnos comprender sobre como las habilidades comunicativas y
emocionales impactan en la practica pedagdgica.

Por otro lado, la forma en que un docente planifica, ejecuta y evalla su préactica
educativa puede determinar el éxito o fracaso del proceso de aprendizaje de los
estudiantes.

Con la investigacién se intenta contribuir a la comprension de cémo el liderazgo
del director, el desempefio pedagégico docente y las actitudes asertivas del docente
estan interconectados en un contexto educativo, y como estos elementos pueden ser
optimizados para mejorar la calidad de servicios educativos.

La importancia de esta investigacion principalmente radica en su potencial para
mejorar a la calidad y eficacia educativa, un objetivo que es esencial para el desarrollo
sostenible de nuestra sociedad.

La autora

Vil
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

El papel del director de una institucion educativa es fundamental para
lograr objetivos educativos y sociales significativos. El director es la figura
central en la guia y el desarrollo del futuro de estas instituciones.

Para mejorar los estandares educativos, es crucial que ambas areas se
manejen de manera excepcional. En este sentido, el rol del director implica un
compromiso con una serie de acciones estratégicas y efectivas que son
esenciales para alcanzar altos niveles de excelencia en la educacion.

En ocasiones, se encuentra que algunos directores de instituciones
educativas presentan deficiencias en su conocimiento o preparacion para la
gestion efectiva de estas organizaciones. Esta insuficiencia se manifiesta
claramente en una administracion educativa ineficiente. La carencia de
formacion profesional de estos directores se refleja en areas criticas como la
motivacion del personal y los estudiantes, la comunicacién efectiva, y el ejercicio
del liderazgo, entre otros aspectos.

Esta falta de capacitacion y habilidades conduce a que muchos

directores se centren exclusivamente en los aspectos burocraticos de la gestion,



descuidando la importancia de considerar el aspecto humano como el recurso
mas valioso de cualquier organizacion educativa. Esta aproximacion limitada y
a veces mediocre al rol de gestion no solo impide el desarrollo 6ptimo de las
instituciones, sino que también demuestra una falta de habilidades criticas en
los directores para analizar situaciones especificas y aplicar estrategias
administrativas creativas y efectivas.

Esta situacion subraya el desarrollo profesional continuos para los
directores, centrados no solo en las habilidades administrativas, sino también en
la comprension profunda de la dinAmica educativa y humana. El objetivo es
formar lideres educativos que puedan abordar desafios complejos, fomentar un
ambiente de aprendizaje positivo y conducir sus instituciones hacia un futuro
exitoso y enriquecedor.

Por otro lado, en el ejercicio de su profesién diaria, los educadores
emplean una amplia gama de estrategias, métodos, técnicas y habilidades
didacticas. La finalidad principal de estos recursos es facilitar el aprendizaje de
los estudiantes, asegurando que adquieran los conocimientos necesarios y
alcancen un nivel satisfactorio de aprendizaje. Sin embargo, la efectividad de
estas metodologias varia significativamente entre los docentes.

Mientras que algunos docentes aplican metodologias adecuadas y
efectivas, otros no logran el mismo éxito en sus enfoques pedagdgicos. Existen
situaciones en las que los docentes pueden llegar a improvisar en su labor. Esta
variabilidad en la eficacia de las metodologias pedagdgicas utilizadas por los
docentes subraya la importancia de una evaluacion constante del desempefio
docente. Esta evaluacion permite identificar tanto los enfoques exitosos como
aquellos aspectos que requieren mejoras o ajustes.

Realizar estas evaluaciones de manera regular y sistematica no solo
ayuda a reconocer practicas pedagoégicas destacadas, sino que también facilita

la deteccion de factores andmalos o areas de mejora, ya sean comunes o0 Unicas
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en el contexto educativo.

Ademas, es comun observar en diversas instituciones educativas una
carencia de comunicacion eficaz, tanto entre los docentes como entre los
directivos y el personal docente. Esta situacion destaca la urgencia de fomentar
relaciones cordiales y colaborativas entre los docentes y la direccion.
Establecer un ambiente donde predominen valores como el respeto, la
tolerancia y una comunicacion abierta y efectiva es fundamental.

La promocion de estos valores no solo mejora el clima laboral, sino que
también contribuye significativamente al avance de la instituciébn. Una
comunicacion fluida y constructiva facilita la resolucién de conflictos, el

intercambio de ideas y la cooperacion en iniciativas educativas.

También es esencial que las instituciones educativas implementen
estrategias y politicas que promuevan una comunicacién efectiva y relaciones
saludables entre todos sus miembros. Esto podria incluir la realizacién de
actividades de formacién en habilidades comunicativas, talleres de trabajo en
equipo y espacios regulares para el dialogo y la retroalimentacion constructiva.
En dltima instancia, mejorar la comunicacion dentro de las instituciones
educativas es un paso crucial hacia la creacion de un entorno de aprendizaje
mas dindmico, inclusivo y exitoso.

Esta problematica actitudinal de los docentes, son generados muchas
veces por la poca habilidad que tienen para actuar con asertividad ante diversas
circunstancias de interaccion social, genera diversos comportamientos
negativos como vergiienza, necesidad de aprobacién social, miedo a cometer
un error, nerviosismo en su actuacion, etc. Asimismo, se nota que las cualidades
negativas de algunos docentes como aquellos que profesan el autoritarismo, la
enemistad y el desinterés, no favorecen al trabajo pedagdgico.

Desde esta perspectiva, el presente estudio investiga la relacion que

puede existir entre el liderazgo del director, el desempefio pedagégico docente
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1.2.

1.3.

y las actitudes asertivas del docente en una Institucion Educativa del nivel de
educacion secundaria.
Delimitacién de la investigacion

La investigacion se delimita en los siguientes aspectos:

Ambito geografico: Se desenvuelve en el Departamento de Pasco,
especificamente en la Provincia de Pasco, Distrito de Chaupimarca, y se lleva a
cabo en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Delimitacion temporal: El estudio se realiza durante el afio 2023.

Delimitacién poblacional: Se trabajé con el equipo de docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Tematica de estudio: Analiza la correlacion de tres variables: el
liderazgo del director, el desempefio pedagégico docente y las actitudes
asertivas del docente.

Formulacién del problema
1.3.1. Problemageneral

¢Qué relaciones existen entre liderazgo del director, desempefio
pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”?

1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Qué relaciones existen entre liderazgo del director y desempefio
pedagdgico docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién”™?
b) ¢Qué relaciones existen entre liderazgo del director y actitudes
asertivas del docente en la Institucion Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carrion™?

c) ¢Qué relaciones existen entre desempefio pedagdgico docente y

actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”?
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1.4.

1.5.

Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Establecer las relaciones que existen entre liderazgo del director,
desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar las relaciones que existen entre liderazgo del director y
desempefio pedagégico docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridn”.

b) Determinar las relaciones que existen entre liderazgo del director y
actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

c) Determinar las relaciones que existen entre desempefio pedagdgico
docente y actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridn”.

Justificacion de la investigacion

El liderazgo ejercido por un director, junto con el desempefio pedagdgico
de los docentes y su capacidad para comunicarse de manera asertiva, son
elementos cruciales que influyen directamente en la calidad educativa. Estos
factores no solo afectan el ambiente de aprendizaje, sino que también tienen un
impacto significativo en los estudiantes.

Es fundamental examinar como el estilo de liderazgo del director, las
metodologias pedagdgicas adoptadas por los docentes y su habilidad para
comunicarse eficaz y asertivamente, se entrelazan y contribuyen al progreso de
la calidad educativa en su conjunto.

El analisis de estas relaciones puede revelar informacion valiosa sobre

las dindmicas internas de las instituciones educativas y ofrecer perspectivas



1.6.

sobre coOmo optimizar estas interacciones. Ademas, entender como estos
elementos interactdan y se influyen mutuamente puede ayudar a identificar
areas de mejora y posibilitar la implementacion de estrategias mas efectivas. En
resumen, el estudio de estas relaciones es vital para impulsar cambios
significativos y positivos en el &mbito educativo.

Por estas consideraciones, se ha determinado que es trascendente
estudiar el liderazgo del director, el desempefio pedagdgico docente y las
actitudes asertivas del docente.

El valor tedrico consiste en que permitira contar con datos teoricos
sobre la relacion que existe entre liderazgo del director, desempefio
pedagogico docente y actitudes asertivas del docente en una Institucion
Educativa del nivel de educacion secundaria.

La contribucidn practica de esta investigacion radica en su capacidad
para desarrollar estrategias de gestién en relacién con el liderazgo del director,
la efectividad pedagdgica de los docentes y sus actitudes asertivas en la
institucion analizada.

En términos de utilidad metodoldgica, la investigacion destaca por
adaptar tres instrumentos de evaluacién especificas, una para medir el liderazgo
del director, otra para evaluar el desempefio pedagdégico de los docentes y una
tercera enfocada en las actitudes asertivas de los docentes, aplicadas a un
grupo de profesores de educacion secundaria.

Ademas, el estudio posee un significativo valor social, ya que proveera
datos utiles no solo para los docentes y directivos, sino también para los padres,
investigadores en psicopedagogia y otras personas interesadas en el tema.
Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones mas notables en el ambito de la investigacion
universitaria es la falta de recursos econémicos, dado que no siempre hay

disponibles fuentes de financiamiento especificas que apoyen estos proyectos.
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A pesar de este desafio financiero, la realizacion de investigaciones en este
campo sigue siendo de vital importancia, especialmente cuando se
abordan temas relacionados con problemas de gestion educativa.

Ante esta restriccion econdmica, los estudiantes nos autofinanciamos
las investigaciones. Esta auto-financiacion no solo demuestra el compromiso y
la dedicacion de los estudiantes hacia sus proyectos de investigacion, sino que
también subraya la relevancia y la urgencia de explorar y abordar cuestiones

muy importantes para la educacion relacionadas con la gestion educativa.



2.1

CAPITULO 1I

MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

A nivel nacional:

Mestanza (2017). Tesis: Liderazgo pedagogico del director y
Desempefio profesional docente en la I. E. “San Antonio de Jicamarca”, del
distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima metropolitana”. Escuela de Post
Grado de la Universidad Inca Garcilaso De la Vega de Lima.

Conclusiones:

a) Los resultados de un estudio indican que un 46% (equivalente a 23
docentes) opina que el director de la Institucién Educativa "San Antonio de
Jicamarca" administra la institucion de manera eficiente. Un 55% (27
docentes) cree que el director muestra habilidad en la administracion de los
recursos, y un 44% (22 docentes) considera que tiene competencia en la
direccion de los procesos pedagogicos.

Sin embargo, se observa que el rendimiento profesional del director aun
no alcanza el nivel esperado de un lider pedagdgico.

b) En la misma linea, los estudios han revelado que los docentes de la
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Institucion Educativa "San Antonio de Jicamarca" son eficaces en su labor
profesional. Un 87% (43 docentes) han sido calificados como "Muy Buenos"
en areas como el Disefio de la Programacion Curricular y en el Manejo de
la Didactica, mientras que el 57% (28 docentes) han sido calificados como
"Buenos" en la Aplicacion de un Sistema de Evaluacion. Esto implica que
son eficientes tanto en la elaboracion y ejecucion de unidades didacticas o
sesiones de aprendizaje, como en la evaluacion del rendimiento de los
estudiantes.

c) Por otro lado, se ha determinado que no hay una correlacion significativa
entre la habilidad del director en la gestion institucional y el rendimiento
profesional de los docentes en la Institucion Educativa "San Antonio de
Jicamarca".

Orellana, Ramoén, y Bossio (2009). Tesis: Clima organizacional y
desempenfio docente en la facultad de Ciencias de la Comunicacién. Universidad
Nacional del Centro del Peru.

Conclusion:

El ambiente social dentro de la institucién es considerado apropiado,
mientras que el rendimiento de los docentes se califica como medio. Ademas,
se ha determinado que no hay una conexién directa entre

el ambiente social y el desempefio docente. Entre las sugerencias
presentadas, se incluye la realizacién de investigaciones con grupos mas
amplios y la mejora del rendimiento docente a través de programas de formacion
y capacitacion.

A nivel internacional:

Chamorro (2005). Tesis: Factores determinantes del estilo de liderazgo
del director/a. Facultad de Educacion de la Universidad Complutense de Madrid
y se titula.

Conclusion:



En sistemas escolares eficientes, el liderazgo siempre se caracteriza por
su proactividad, evidenciada en la forma en que tanto el director como el sistema
escolar comparten una vision clara de los objetivos a alcanzar y las estrategias
para lograrlos. Ademas, los directores con habilidades de liderazgo establecen
expectativas alentadoras y desafiantes tanto para el personal como para los
estudiantes.

Espinoza (2014). Tesis: Desempefio docente en el proceso de
ensefianza-aprendizaje en el Nivel de Educacion Béasica Superior del Centro
Educativo Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del Cantén Portovelo,
Provincia de El Oro, en el afio lectivo 2013 — 2014. Universidad Técnica
Particular de Loja, Ecuador.

Conclusion:

El rendimiento pedagdgico de los docentes es destacable, ya que

consideran los intereses, motivaciones y conocimientos previos de los
estudiantes como base para sus clases, las cuales son siempre
cuidadosamente planificadas. En estas, se esfuerzan por cumplir con las
actividades previstas. Durante las sesiones de clase, se centran en resolver
dudas y fortalecer el aprendizaje mediante actividades tanto individuales como
grupales, que se llevan a cabo dentro y fuera del aula. Ademas, hacen uso
efectivo de los recursos disponibles en el entorno para consolidar los
conocimientos adquiridos por los alumnos.

Rivera (2016). Tesis: Desarrollo de habilidades sociales de
comunicacion asertiva para el fortalecimiento de la convivencia escolar. Tesis
de maestria realizada en Colombia.

Conclusion:

El propdsito de esta investigacion fue promover de manera enfatica el
desarrollo de habilidades de comunicacién asertiva para mejorar la convivencia

en el entorno escolar. Se adoptd un enfoque de investigacién mixto, con la
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2.2.

participacion de 45 estudiantes. La metodologia incluyo el uso de entrevistas
semi-estructuradas y una guia de entrevistas como herramienta principal. Los
resultados revelaron que aproximadamente el 65% de los estudiantes
mostraron un nivel deficiente en habilidades sociales relacionadas con la
comunicacion asertiva, mientras que el 25% alcanzé un nivel medio, y solo un
10% demostré un nivel alto en estas habilidades.

Bases tedricas — cientificas

El liderazgo del director

Definicion de liderazgo

Iniciar esta teméatica requiere primero entender el concepto de liderazgo.
Este término abarca una amplia gama de interpretaciones y definiciones. Al
referirnos a un lider, estamos hablando de un individuo que desempefia un papel
clave en el liderazgo. Esta persona se caracteriza por su capacidad de guiar,
influir y motivar a otros. Cabe destacar que el liderazgo no se limita a una sola
definicion, ya que puede variar enormemente dependiendo de las circunstancias
especificas. Un lider efectivo es aquel que logra adaptarse a estas variables y
sigue siendo una fuente de inspiracién y direccién para aquellos a su alrededor.

Likert (2006) postula que el lider debe tener: “...el fomento de relaciones
positivas, el mantenimiento del sentimiento de lealtad al grupo, el entusiasmo
para alcanzar altos estandares de rendimiento, la posesion de conocimientos
técnicos y la capacidad de coordinacion y planificacién” (p. 12).

En la opinion de Samuel Gento Palacios (2002): “Lider es aquella
persona capaz de provocar la liberacion, desde dentro, de la energia interior de
otros seres humanos, para que éstos voluntariamente se esfuercen hasta
alcanzar, del modo mas eficaz y confortable posible, las metas que dichos
seres humanos se han propuesto lograr para su propia dignificacion y la de
aquellos con quienes conviven” (p. 183).

Es esencial que un lider sea universalmente aceptado y respetado como
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el individuo mas apto de una organizacion. Esto implica la habilidad de emplear
estimulos y estrategias efectivas que guien al grupo hacia la realizacién de sus
metas y objetivos. Segun esta perspectiva, la responsabilidad del liderazgo debe
asignarse a aquellos individuos que no solo ocupan posiciones de relevancia
dentro de la organizacién, sino que también poseen un reconocido talento para
guiar y dirigir. Esta capacidad de liderazgo debiera ser evidente y respetada por
los miembros del grupo, asegurando asi una dinamica de trabajo cohesiva y
efectiva, donde la autoridad del lider sirve como catalizador para el progreso y
el éxito colectivo del equipo.

El término "liderazgo" proviene del inglés "lead", se traduce como guiar.
Un lider es comparable a un conductor, y el liderazgo a la accién de dirigir. La
direccién de personas es considerada un arte en si mismo. La autoridad
representa una forma particular de poder, vinculada a la capacidad de influir
voluntariamente en otros, que modifiquen sus preferencias, con el fin de
alcanzar un objetivo comun. Implica la creacién de ideas y objetivos, vivir de
acuerdo a los valores que respaldan estas ideas y metas, e impactar en otros
para que adopten estos principios en su comportamiento y tomen decisiones
complejas respecto a personal y otros temas relevantes.

Para Chiavenato (2000): “El liderazgo es la capacidad de influir en las
personas para que ejecuten lo que deben hacer, incluye dos dimensiones: la
primera es la capacidad supuesta de motivar a las personas para que hagan
aquello que debe realizarse; la segunda es la tendencia de los subordinados a
seguir aquello que perciben como instrumento para conseguir sus objetivos y
satisfacer las necesidades personales; el liderazgo se apoya en dos aspectos:
ninguna persona puede ser lider, a menos que logre que las personas hagan lo
gue ella pretende hacer, ni serd exitosa, a menos que sus subordinados o
seguidores la perciban como medio de satisfacer sus aspiraciones personales;

el lider debe ser capaz, los seguidores deben aportar voluntad” (p. 148).
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El liderazgo es un proceso dinamico en el que un individuo ejerce un
impacto significativo sobre otros para inspirarlos, motivarlos y guiarlos hacia la
consecucion de metas colectivas, ya sea dentro de un grupo o en el contexto
de una organizacion mas amplia. Este proceso implica no solo influir en los
demas, sino también fomentar un ambiente en el que cada miembro del equipo
se sienta valorado y motivado para aportar sus habilidades y conocimientos. Un
lider efectivo se enfoca también en el desarrollo y empoderamiento de sus
seguidores, promoviendo un sentido de pertenencia y compromiso hacia la
vision de la organizacion. La habilidad de un lider para conectar con su equipo,
entender sus necesidades y aspiraciones, y alinearlas con los objetivos
organizacionales es crucial para el éxito colectivo y el avance hacia una meta
comun.

Chiavenato (2002) también plantea que: “El liderazgo es un proceso
clave en toda organizacién y ha sido una preocupacién constante tanto de las
organizaciones que lo necesitan como de tedricos e investigadores” (p. 571).

Para el correcto funcionamiento de una organizacion, es crucial que
existan figuras de liderazgo en todos los niveles jerarquicos: institucionales,
intermedios y operativos. Esto implica la necesidad de lideres en diversas areas
de una organizacion. Es importante diferenciar entre liderazgo y administracion.
En una organizacion, las relaciones se estructuran en torno a una variedad de
grupos como lideres, comités y equipos, que interactlan tanto con la linea
jerarquica como con los asesores. Esta dindmica también incluye las
interacciones entre supervisores y sus subordinados. En resumen, mientras la
administraciéon se enfoca en la estructura y procesos organizacionales, el
liderazgo se orienta hacia el desarrollo y la motivacién del capital humano dentro
de la empresa.

Un lider tiene la responsabilidad de establecer y clarificar los objetivos y

metas a seguir. Esto implica no solo definir lo que se debe hacer correctamente,
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sino también con que el personal cuente con las condiciones adecuadas para
desempeniar sus funciones de manera efectiva.

Es fundamental que los gerentes comprendan que su posiciéon no es
simplemente un lugar de poder que ofrece beneficios ilimitados. Liderar implica
tomar la responsabilidad total de las tareas encomendadas, invirtiendo un
interés personal profundo en los asuntos y desafios de la organizacion.

En resumen, dirigir una organizacion exitosamente requiere de un
equilibrio entre la gestion eficiente, la innovacién continua y el desarrollo
humano sostenible.

El liderazgo del director

El director ocupa el lugar més alto en la organizacion de una instituciéon
educativa, asumiendo no solo un rol representativo sino también la
responsabilidad de tomar decisiones clave en relacion con los asuntos
generales de la institucion. Ademas de sus funciones administrativas, los
directores priorizan y supervisan el proceso educativo y todo lo relacionado con
él.

Los directores también tienen la responsabilidad principal de garantizar
la calidad de la docencia, asegurandose de que los métodos y practicas
pedagogicas utilizados estén alineados con los objetivos educativos de la
institucion. Su liderazgo implica una gestion efectiva del proceso de ensefianza,
incluyendo la implementacion de estrategias innovadoras y la adaptacion a los
cambios en las necesidades educativas.

La figura del supervisor, como lider dentro del entorno educativo, es
fundamental para proporcionar capacitacion y desarrollo profesional al personal
docente. Esto implica no solo mejorar las habilidades pedagodgicas de los
docentes, sino también fomentar un ambiente de aprendizaje continuo y
colaborativo entre el personal.

En consecuencia, el director debe equilibrar las funciones
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administrativas con un fuerte liderazgo pedagdgico. Esto incluye dirigir y motivar
al personal, impulsar la innovacion educativa, gestionar los recursos de manera
eficiente, y asegurar un ambiente de aprendizaje que promueva el desarrollo
integral de los estudiantes.

En la opinién de Pérez (2005): “El liderazgo de un director en la gestién
moderna se caracteriza por ser un lider que moviliza actores y recursos de la
institucion educativa, que tiene en cuenta los intereses y expectativas de las
personas que trabajan en ella, que empodera a su personal, que genera
ambientes de trabajo colaborativo, que construye visiones compartidas, valores
y normas que, desde sus proyectos y planes de accion, se convierten en la
herramienta estratégica por excelencia para alcanzar la mision y vision
institucional” (p. 87).

Los directores desempefian un papel esencial en impulsar, facilitar e
inducir cambios positivos en el &mbito educativo, con el objetivo primordial de
mejorar las practicas pedagdgicas. En su rol de lideres pedagdgicos, se dedican
a la busqueda constante de ejemplos, estrategias y herramientas innovadoras
que puedan orientar y potenciar el aprendizaje de los estudiantes.

Expandiendo este rol, los directores no solo implementan cambios y
mejoras en los métodos de ensefianza, sino que también se enfocan en crear
un ambiente educativo inclusivo y estimulante. Esto implica trabajar en
estrecha colaboracién con los docentes para desarrollar y adaptar curriculos a
las necesidades diversas de los estudiantes, asi como fomentar un enfoque
holistico en la educacion que abarque el desarrollo emocional, social y cognitivo.

Ademas, los directores asumen la responsabilidad de mantener un
didlogo constante con todos los participantes de la comunidad educativa.
Participan activamente en el desarrollo profesional del personal docente,
promoviendo la formacion continua y el intercambio de mejores practicas.

Por lo mismo, el liderazgo del director va mas alla de la administracion y
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la gestion; es una influencia constante y dinamica que busca inspirar, innovar y
mejorar continuamente el proceso educativo en beneficio de toda la comunidad
escolar.

El director, en su funcion como lider pedagdgico, desempefia un papel
clave en guiar y respaldar la labor de los docentes, compartiendo su
conocimiento y experiencia en diversos campos de estudio. El director emplea
una variedad de recursos y técnicas de ensefianza para vincular diferentes
categorias de estudio, garantizando asi una educacion integral y cohesiva.

Adoptar, modificar e implementar un estilo de liderazgo efectivo en el
ambito educativo no es una tarea sencilla. Este proceso involucra no solo la
adaptacion a las demandas y desafios actuales, sino también la capacidad de
anticipar futuras tendencias y necesidades en el campo educativo.

En resumen, el director como lider pedagdgico debe ser innovador,
adaptable y colaborativo, fomentando un ambiente educativo que no solo
cumpla con los estandares académicos, sino que también promueva el
crecimiento y desarrollo integral de los estudiantes.

La composicion del liderazgo

El liderazgo se compone de varios elementos cruciales que forman sus
componentes fundamentales. Estos elementos son esenciales para el desarrollo
y la efectividad de un lider en cualquier contexto. Entre los componentes mas
importantes del liderazgo se encuentran:

LA AUTOESTIMA

Para ejercer un liderazgo efectivo, es crucial poseer una autoestima
positiva y una solida confianza en uno mismo. Un lider con una autoestima
saludable tiene una firme creencia en sus valores y principios y esta preparado
para defenderlos, incluso frente a la oposicion colectiva significativa. Un lider asi
confia en su propio juicio y toma decisiones basadas en lo que considera mas

acertado, sin verse atrapado en preocupaciones excesivas por eventos pasados
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o futuros.

Este tipo de lider tiene una fuerte creencia en su capacidad para manejar
y resolver problemas personales y profesionales, sin ser abrumado por fracasos
o desafios. Se considera a si mismo como un igual a los demas, respetando las
diferencias individuales en habilidades, logros profesionales o estatus
econémico. Asume que su persona tiene valor e interés para otros,
especialmente para aquellos con quienes interactla regularmente.

Un lider con autoestima positiva evita ser manipulado por otros, pero esta
abierto a la colaboracién cuando lo considera apropiado. Reconoce y acepta
una amplia gama de emociones y estd dispuesto a compartirlas con otros
cuando cree gue es beneficioso.

Ademas, este enfoque hacia el liderazgo fomenta un ambiente de
respeto mutuo, promueve la comunicacion abierta y la honestidad, y conduce a
una mayor colaboracion y cohesién del equipo. Un lider con una autoestima
positiva también inspira a otros a desarrollar una visién similar de si mismos, lo
gque puede mejorar la moral y la eficacia del equipo. En resumen, la autoestima
positiva es un pilar fundamental para un liderazgo efectivo y empatico, creando
un ambiente donde tanto el lider como los seguidores pueden prosperary crecer
juntos.

LA COMUNICACION EFECTIVA

La efectividad de la comunicacién en el liderazgo depende de la
habilidad del lider para escuchar activamente y expresar sus ideas de manera
asertiva. Una comunicacion adecuada es una herramienta poderosa que puede
fortalecer la confianza y la cohesion entre el lider y su equipo. Cuando un lider
es capaz de escuchar con empatia y hablar con claridad y respeto, se crea un
ambiente propicio para la colaboracion, el entendimiento mutuo y un sentido
compartido de propésito.

Por otro lado, la comunicacibn mal gestionada puede tener
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consecuencias negativas significativas. Un uso inadecuado de la comunicacién
puede dar lugar a malentendidos, conflictos y sentimientos negativos como
dolor, enojo e indignacion. Esto puede deteriorar gravemente el ambiente de
trabajo y dafar las relaciones dentro de la organizacion.

Ampliando este concepto, es importante que los lideres no solo se
concentren en lo que se dice, sino también en como se dice. El tono, el lenguaje
corporal y la eleccion de palabras son aspectos cruciales de la comunicacién
efectiva. Ademas, un lider debe ser consciente de la comunicacion no verbal y
de las sefiales que envia a través de sus acciones y decisiones.

Un lider efectivo también debe ser habil para manejar la comunicacion
en situaciones dificiles, como durante los periodos de cambio o crisis, donde la
claridad y la transparencia son esenciales. Fomentar un entorno donde se
alienta la retroalimentacion abierta y honesta es otro aspecto clave para
garantizar que la comunicacion sea una herramienta constructiva en lugar de
destructiva.

La comunicacién es un elemento vital del liderazgo exitoso. Requiere un
equilibrio cuidadoso y una gestidn consciente para asegurar que sirva como un
medio para unir y fortalecer a un equipo, en lugar de dividirlo o debilitarlo.

Maturana (1992) opina que, al entablar conversaciones, moldeamos
nuestra realidad compartida con otros. Este proceso no es meramente
tedrico o abstracto, sino que es una forma concreta de coexistir, manifestada a
través de la coordinacion de nuestras acciones y emociones. Asi, el acto de
conversar se convierte en un creador de realidades. Nuestra interaccion en el
ambito del lenguaje no solo afecta nuestro pensamiento, sino que también
influye en nuestra fisiologia. Por ello, las palabras tienen el poder de dafiar o
sanar. En este contexto relacional, uno puede experimentar la vida desde una
perspectiva de exigencia o desde una de armonia con los demas. Dependiendo

de esto, podemos encontrarnos viviendo en el bienestar estético de una
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convivencia armoénica, donde reina la paz y el entendimiento mutuo, o en el
malestar y sufrimiento causado por una constante negacion y exigencia por
parte de los otros. Asi, la naturaleza de nuestras interacciones verbales y
emocionales define en gran medida la calidad de nuestras relaciones y nuestro
bienestar general.

La manera en que un lider se expresa es un reflejo directo de su mundo
interior. Por ello, aquellos que aspiran a liderar deben enfocarse en fortalecer
sus valores y principios. Convertirse en una persona virtuosa es esencial, ya que
la efectividad comunicativa de un lider radica en su habilidad para alinear sus
recursos mentales, asegurando coherencia entre sus pensamientos y acciones.
La expresion facial, los gestos y los ademanes de un lider pueden revelar mucho
sobre su integridad y probidad, y son cruciales para transmitir confianza y
credibilidad a sus oyentes.

Serun lider transparente requiere aprender a dejar de lado las mascaras,
ser congruente en palabras y acciones, y tener una creencia firme en los propios
principios.

Para optimizar sus habilidades como comunicador, un lider debe
esforzarse por establecer un vinculo claro y sélido con su equipo. Esto implica
no solo hablar, sino también escuchar activamente, demostrando empatia y
comprension hacia las perspectivas y necesidades de los demas. Un lider debe
adaptar su forma o estilo de comunicacion a diferentes situaciones y audiencias,
utilizando técnicas de comunicacion efectivas para asegurar que su mensaje
sea recibido y comprendido correctamente.

La expresion de un lider es una herramienta poderosa que puede influir
significativamente en su capacidad para guiar y motivar a otros. La congruencia
entre pensamientos, palabras, acciones y una comunicacién efectiva, son
esenciales para un liderazgo exitoso y respetado.

LA VISION
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Al comunicar una visiébn que promete posibilidades, ilusién y un futuro
alentador, el lider consigue que los miembros del equipo se identifiquen con ella
y trabajen de manera constante para su realizacion, y esto se logra gracias a un
proceso de comunicacion exitoso.

Una vision se fundamenta en el deseo profundo de alcanzar esa
vision, manteniéndose de manera sostenida a través de aprendizajes
continuos. Por otro lado, una vision negativa, aunque puede estar basada en el
miedo y funcionar a corto plazo, no es sostenible a largo plazo.

Es vital que un lider comprenda tanto las actitudes positivas como las
negativas que puedan surgir en relacion con la vision, y cdmo estas actitudes se
manifiestan en cada miembro. El desafio para el lider es fomentar y aumentar
las actitudes positivas, involucrando a todos en el proceso y guiandolos para
que puedan equilibrar sus visiones personales con la de la instituciéon. De esta
manera, los miembros del equipo pueden desarrollar una verdadera pasion por
la visidn, aspirando a alcanzarla y comprometiéndose a darle continuidad a lo
largo del tiempo.

Ampliando estas ideas, el liderazgo implica no solo la creacién de una
vision inspiradora, sino también la habilidad para adaptar esa vision a los
cambios y desafios que puedan surgir. Un lider efectivo también trabaja para
alinear los objetivos individuales de los miembros del equipo con la vision
organizacional, asegurando que cada uno se sienta valorado y parte integral del
proceso. Ademas, el lider debe estar abierto a recibir retroalimentacion y
dispuesto a realizar ajustes necesarios, demostrando asi un compromiso con la
institucion.

LA CREATIVIDAD

En la opinién de Dabdoub (2002): “El desarrollo de la inteligencia
emocional y de las habilidades para la creatividad incrementa el potencial del

individuo al favorecer la conexién entre pensamiento, emocion Yy cuerpo.
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Un lider creativo necesita la inteligencia emocional para guiar su equipo al éxito.
Necesita transmitir a otros su energia, pasion y entusiasmo, y esto se hace
posible si es capaz de tener conciencia de si mismo (autoconocimiento), es
capaz de visualizar sus metas y de automotivarse” (p. 27).

El lider creativo se caracteriza por su habilidad para guiar a otros hacia
el logro de sus objetivos de una manera libre y autbnoma. Este tipo de lider tiene
una perspectiva orientada al futuro y enfoca sus esfuerzos hacia la generaciéon
de cambios positivos, manteniendo siempre una actitud optimista. Posee la
capacidad para abordar y resolver problemas complejos sin sentirse intimidado,
demostrando eficacia al enfrentar diversos tipos de crisis. Ademas, se destaca
por su valentia, integridad y compromiso, buscando siempre el bienestar
colectivo por encima del interés personal.

A menudo, ser creativo implica desafiar el pensamiento convencional y
las normas establecidas. Esta caracteristica es esencial para un lider, ya que
combina creatividad con inteligencia y sabiduria para alcanzar el éxito. Un lider
creativo no solo innova en sus enfoques y soluciones, sino que también fomenta
la creatividad en su equipo, incentivando el pensamiento fuera de lo establecido
y la experimentacion.

Ampliando esta idea, el lider creativo también es un agente de cambio,
capaz de visualizar futuros alternativos y movilizar recursos y personas hacia la
realizacion de esos futuros. Su habilidad para adaptarse a entornos cambiantes
y su disposicion para adoptar nuevas ideas y

tecnologias lo convierten en un modelo a seguir. Ademas, su
liderazgo creativo implica una combinacion de empatia y habilidades de
comunicacion, lo que le permite conectar profundamente con su equipo y
entender sus necesidades y motivaciones.

En lineas generales, el liderazgo creativo no solo se trata de tener ideas

innovadoras, sino también de la capacidad para poner estas ideas en practica
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de manera efectiva, liderar con el ejemplo y motivar a otros a explorar y
desarrollar su propio potencial creativo. Es un enfoque de liderazgo integral que
equilibra la innovacién con la visién, la empatia y la habilidad para inspirar y
guiar a los demas hacia un futuro compartido y prometedor.

EL EQUILIBRIO

El liderazgo efectivo implica encontrar el balance adecuado entre
confianza y humildad. La confianza es esencial para creer en la propia
capacidad de influir positivamente y para reconocer que otros también tienen el
potencial de alcanzar grandes logros. La humildad, por otro lado, es crucial para
comprender que el éxito rara vez es un esfuerzo solitario y para aceptar nuestras
propias limitaciones, incluyendo el reconocimiento de errores y la necesidad de
apoyo y perspectivas ajenas.

Desde esta perspectiva, este equilibrio es fundamental en el liderazgo,
ya que promueve un enfoque de liderazgo mas inclusivo y colaborativo. La
confianza sin humildad puede llevar a la arrogancia y al aislamiento, mientras
que la humildad sin confianza puede resultar en indecision y falta de
direccion. Un lider que combina ambos atributos es capaz de inspirar y motivar
a su equipo.

Este equilibrio también fomenta valoracion y empoderamiento a los
mirmbros. La confianza del lider en sus colaboradores les motiva a asumir
responsabilidades y a innovar, mientras que la humildad del lider crea un
espacio seguro para la experimentacion, el aprendizaje y el crecimiento mutuo.
Un lider que logra equilibrar confianza y humildad no solo es mas efectivo, sino
gue también contribuye al desarrollo de una cultura organizacional saludable y
sostenible.

Acerca de este componente, Warren (1994) opina que: “Se espera que
el lider tenga la capacidad de medir con justicia, sin arbitrariedades y aplicando

normas parejas para todos, sin privilegios de ningun tipo” (p. 123).
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El desempefio pedago6gico docente

Definicion de desempefio pedagdgico docente

La mision principal del docente consiste en facilitar el desarrollo de
aprendizajes en sus estudiantes, abordando el aspecto académico y el de
formacién personal.

Los docentes tienen la responsabilidad de inculcar valores y ética en sus
estudiantes, preparandolos no solo para el éxito académico, sino también para
ser ciudadanos responsables y conscientes. Esto incluye ensefarles a
respetar la diversidad, fomentar la tolerancia y la colaboracion, y desarrollar un
sentido de responsabilidad social.

Los docentes también desempefian un papel vital en el desarrollo integro
de sus estudiantes, ayudandoles a navegar por sus experiencias y relaciones
personales. En este sentido, la misidon educativa del docente es holistica,
abarcando el desarrollo integral del estudiante como individuo dinamico en la
sociedad.

La misiéon del docente es multifacética y profundamente influyente.
Requiere de un compromiso continuo con el aprendizaje y el desarrollo
profesional, asi como una dedicacion y guiar a los estudiantes en todos los
aspectos de su crecimiento.

Es importante que los docentes no solo impartan conocimientos, Ssino
gue también creen un entorno de aprendizaje que promueva la curiosidad, el
pensamiento critico y la autoexploracion. Ellos deben ser capaces de adaptar
sus métodos de ensefianza a las necesidades cambiantes de los alumnos y a
las nuevas tecnologias y pedagogias. Ademas, un aspecto clave del desempefio
docente es la capacidad de fomentar un ambiente inclusivo y equitativo que
respete la diversidad.

El desempefio del docente incluye la creaciébn de un ambiente de

aprendizaje dindmico y enriquecedor, la adaptacién continua a las necesidades
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educativas y el desarrollo profesional constante, todo lo cual contribuye a una
educacién de alta calidad y al avance de la profesion docente.

La actuacioén del docente se refiere a la practica concreta de un individuo
que cumple con las responsabilidades y funciones que son legal, institucional y
socialmente establecidas para la profesion docente. Dentro de estas actividades
se incluyen la planificacibn y programacién educativa, el fomento del
aprendizaje, la implementacion de estrategias de ensefianza, el uso de recursos
y medios educativos, y la evaluacion del aprendizaje, entre otros. Estas acciones
conforman la base del proceso educativo. La importancia fundamental del
rendimiento docente, ya reconocida en la formulacion del problema de
investigacion, ha sido corroborada por numerosos estudios. Asi, se ha
identificado un conjunto de caracteristicas vinculadas al desempefio docente
que son tipicas de lo que se conoce como escuelas efectivas. Estas
caracteristicas incluyen una alta participacién de los docentes en las decisiones
pedagdgicas, reconociéndolos como profesionales expertos en su campo.

Por otro lado, Acevedo (2002: 85) manifiesta que el desempefio en la
docencia: “...es la actuacioén del docente en relacion a cada uno de los aspectos
relevantes del ejercicio de su profesién” (p. 85).

Una educacién de alto nivel depende de la presencia de docentes que
no solo estén adecuadamente capacitados, sino que también sean agentes
activos de cambio en el proceso educativo. En consecuencia, es esencial que
los educadores asuman el reto de mantenerse actualizados tanto en aspectos
personales como profesionales, con el objetivo de lograr avances sustanciales
en sus métodos y enfoques de ensefanza.

El proceso de actualizaciéon continua del docente abarca desde la
adquisiciéon de conocimientos recientes en su campo de especializacién hasta
el desarrollo de nuevas habilidades pedagégicas, tecnoldgicas y de gestion de

aula. Esto incluye también una reflexién y adaptacion personal a las cambiantes
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necesidades y contextos de los estudiantes, asi como a las innovaciones en el
ambito educativo.

Por su parte, Perales (2015) considera que el desempefio docente: “Es
la ejecucion propiamente dicha de funciones y roles docentes que fluyen de las
exigencias concretas de la labor docente cientificamente concebida, es el
ejercicio practico y especializada en ejercer funciones y roles pedagdgico, es
decir, en torno a procesos de ensefianza y aprendizaje” (p. 38).

Evaluacion del desempefio pedagégico docente

El trabajo y el desempefio de los docentes han sido temas recurrentes
en numerosos estudios, comentarios y andlisis. Tradicionalmente, la evaluacién
del trabajo docente se ha centrado en aspectos medibles y observables, a
menudo basados en documentacion relacionada con la actividad del docente en
el aula. Esta aproximacion presenta ciertas limitaciones, ya que tiende a
menospreciar otras facetas importantes de la labor docente que van mas alla
del aula y que son fundamentales en su rol como educadores.

La efectividad del docente no depende Unicamente de su formacién
académica o de su experiencia. Aspectos como la habilidad para interactuar
con los estudiantes, la creatividad en la ensefianza y la habilidad para motivar
e inspirar a los estudiantes son igualmente importantes. Asi mismo, la
contribucién del docente al desarrollo integral del estudiante y su capacidad
para fomentar un ambiente inclusivo y de apoyo en el aula son aspectos
fundamentales que deben ser considerados en la evaluacion del trabajo
docente.

La evaluacion debe ser un proceso holistico que tenga en cuenta tanto
las cualificaciones académicas y la experiencia, como las competencias
pedagdgicas y las habilidades interpersonales.

Segun Mateo (2005): “...la evaluacion presenta un valor formativo

exclusivo el cual goza de un marco de referencia para que de esta manera se
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pueda medir la calidad de la docencia” (p. 8).

El objetivo de la evaluacion del desempefio de los docentes en su rol
formativo es detectar las areas de mejora necesarias para el profesor. Es
fundamental que esta evaluacion vaya acompafiada de un sistema de formacion
gue ofrezca el apoyo necesario al docente. Cuando la evaluacion y el soporte a
través de la formacion estan bien integrados, la evaluacién puede ser vista como
una herramienta de ayuda, lo que contribuye a su aceptacion y adopcion dentro
de la cultura profesional docente.

La evaluacién no debe ser percibida como una simple mediciéon o un
juicio, sino como una oportunidad de desarrollo profesional continuo. Esto
significa proporcionar a los docentes retroalimentacién constructiva, junto con
acceso a recursos, capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional
que les permitan mejorar sus habilidades pedagdgicas y su practica en el aula.

Ademas, este enfoque favorece la creacién de un entorno de aprendizaje
colaborativo entre los docentes, donde pueden compartir experiencias,
estrategias y soluciones a desafios comunes. Al considerar la evaluacién como
parte de un proceso mas amplio de crecimiento profesional, se fomenta una
cultura de mejora continua y reflexién entre los profesionales de la educacion.

La evaluacion docente debe servir para afianzar el aprendizaje del
estudiante. Ademaés, esta evaluacion tiene objetivos implicitos como la
promocién de la estabilidad y desarrollo personal del docente.

Asimismo, la evaluacién debe servir para identificar a los docentes mas
destacados y aprovechar sus habilidades y conocimientos para el beneficio y
mejora de la institucién. Esto implica reconocer y valorar la excelencia en la
ensefianza y utilizarla como un modelo para inspirar y guiar el desarrollo
profesional de otros docentes.

La evaluacidn docente, en la opinién de Rosales (1999) se define como:

“...el conjunto de acciones que tiene como propdsito determinar el valor de los
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logros alcanzados, con respecto a los objetivos planteados, en relacién con la
ensefianza” (p. 121).

La evaluacion de los docentes es un proceso colaborativo y
estructurado, disefiado para apreciar su desempefio a nivel personal, social y
profesional. Esta evaluacion toma en cuenta el entorno en el que eldocente
trabaja, sus habilidades individuales y el impacto que tienen en los resultados
alcanzados. El propdsito de esta evaluacion es examinar el trabajo del docente
principalmente dentro del aula. Se enfoca en evaluar su dominio,
responsabilidades y habilidades en relacion con los estandares curriculares
establecidos, evaluando asi el conocimiento y las practicas pedagdgicas ideales
que se esperan del docente.

La evaluacidon docente es fundamental para apreciar y mejorar la
efectividad de los educadores en mdltiples dimensiones. Esta evaluacién no
solo se centra en aspectos académicos o pedagogicos, sino que abarca la
calidad personal, social y profesional del docente.

Lo notable de este enfoque es que reconoce el papel multifacético del
docente. Al valorar su trabajo no solo dentro del aula, sino también en otros
ambitos, se resalta la importancia de la interaccion del docente con un entorno
mas amplio y su influencia en él. Este modelo de evaluacion entiende que la
enseflanza no es una actividad aislada, sino una que esta intrinsecamente
conectada con el entorno social y cultural de los estudiantes.

Ademas, al alinear la evaluacion con los estdndares curriculares, se
asegura que la evaluacién sea relevante y coherente con las expectativas
educativas actuales. Esto implica que no solo se mide lo que los docentes saben
y pueden hacer, sino también cdmo este conocimiento y estas habilidades se
traducen en practicas educativas efectivas.

Este proceso evaluativo, por lo tanto, debe ser visto como una

herramienta de desarrollo profesional que ofrece retroalimentacion valiosa a
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los docentes. Permite identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora,
fomentando asi un camino de crecimiento y perfeccionamiento continuo.

En conclusién, la evaluacion de la labor del docente, cuando se
implementa de manera efectiva, es un poderoso facilitador del desarrollo
profesional de los docentes.

Estandares del desempefio pedagégico docente

Representan componentes esenciales en el proceso de mejora de la
calidad de la educacion. Basicamente, un estandar funciona como un modelo,
guia, punto de referencia o un objetivo deseado (lo que deberia lograrse) y sirve
como un indicador del avance hacia dicho objetivo (evaluando qué tan
eficientemente se alcanzo).

Los estandares del desempefio docente establecen expectativas claras
y objetivas para la practica educativa. Estos no solo definen los conocimientos
y habilidades, sino que también proporcionan un marco para evaluar su
efectividad en el aula. Los estandares pueden abarcar una variedad de areas,
incluyendo estrategias de ensefianza, gestién del aula, desarrollo curricular,
evaluacion de estudiantes, colaboracion con colegas y participacion en la
comunidad educativa.

Al tener estandares bien definidos, los docentes pueden comprender
como pueden mejorar sus practicas. Ademas, estos estandares ayudan a los
administradores educativos a formular e identificar areas de necesidad y dirigir
recursos y esfuerzos de capacitacion donde mas se necesitan.

Los estandares de desempefio también sirven para alinear las metas
educativas de una escuela o distrito con las expectativas nacionales o
internacionales. En resumen, los estandares del desempefio docente son vitales
para establecer, mantener y mejorar continuamente la calidad y efectividad de
la educacion en todos los niveles.

Los estandares del desempefio pedagdgico docente se fundamentan
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sobre dos elementos:

Base de conocimientos necesarios para un buen ejercicio
profesional docente

Se refiere al conjunto fundamental de conocimientos que los educadores
deben poseer para desempefiarse eficazmente en su profesion. Esta base de
conocimientos es esencial para garantizar que los docentes estén bien
equipados para enfrentar los desafios y demandas del ambito educativo
contemporaneo.

Dentro de esta base de conocimientos, se incluyen varios aspectos

clave:

Conocimiento Pedagégico: Entendimiento de diversas teorias y
practicas de ensefianza y aprendizaje, incluyendo estrategias para planificar y
ejecutar lecciones efectivas, técnicas de gestion de aula y métodos de
evaluacion.

Conocimiento del Contenido: Dominio profundo de la materia
0 materias que el docente ensefia. Esto no solo implica un entendimiento de
los hechos y conceptos basicos, sino también de como estos conocimientos se
interconectan dentro de la disciplina.

Conocimiento del Desarrollo del Estudiante: Comprensién de cédmo
los estudiantes aprenden y se desarrollan a nivel cognitivo, emocional y social.
Esto incluye una apreciacion de las diferencias individuales y como estas
pueden afectar el aprendizaje.

Conocimientos Tecnolégicos: Habilidades para integrar la tecnologia
en el aula de manera efectiva, lo que puede mejorar la ensefianza y el
aprendizaje.

Conocimiento del Contexto Educativo: Comprension del sistema
educativo, incluyendo politicas, normativas y tendencias actuales en educacion.

Habilidades de Comunicacién y Relacion Interpersonal: Capacidad
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para comunicarse de manera efectiva con estudiantes, padres, colegas y otros
actores del ambito educativo.

Desarrollo Profesional Continuo: Compromiso con mantenerse
actualizado en los avances en educacion y en su campo de especializacion.

En resumen, el trabajo profesional del docente es amplia y
multifacética, abarcando desde el dominio de la materia hasta las
habilidades pedagogicas y de comunicacion. Esta base es fundamental
para que los docentes sean capaces de proporcionar una educacion de
calidad y adaptarse a los cambios constantes en el entorno educativo.

Elementos que constituyen el proceso de ensefianza-
aprendizaje

Los componentes fundamentales que forman parte del proceso
educativo en el que se facilita y adquiere el conocimiento. Este proceso es
complejo 'y multidimensional, involucrando una serie de factores
interrelacionados que trabajan conjuntamente para lograr un aprendizaje
efectivo. Los elementos incluyen:

Docente: El educador o facilitador que guia, instruye y apoya al logro de
los aprendizajes. El docente planifica y ejecuta las lecciones, evalla el progreso
y adapta las estrategias de ensefianza segun sea necesario.

Estudiante: El aprendiz o receptor del conocimiento. Los estudiantes
participan en su aprendizaje, absorbiendo informacion, realizando tareas,
participando en discusiones y aplicando lo aprendido.

Contenido: El material educativo o el tema de estudio. Esto puede
incluir hechos, conceptos, teorias, principios y habilidades que son objeto de
ensefanza y aprendizaje.

Metodologia de Ensefianza: Las estrategias, técnicas y métodos que
utiliza el docente para facilitar el aprendizaje. Esto puede variar desde

conferencias tradicionales hasta métodos mas interactivos como aprendizaje
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basado en proyectos, trabajo en grupo, y aprendizaje experiencial.

Entorno de Aprendizaje: El espacio fisico o virtual donde ocurre
el aprendizaje. Esto incluye no solo el aula tradicional, sino también
entornos de aprendizaje en linea, laboratorios, bibliotecas y otros espacios que
proporcionan recursos educativos y apoyo.

Recursos Educativos: Materiales y herramientas utilizadas para apoyar
el aprendizaje, incluyendo libros de texto, tecnologia, materiales audiovisuales,
y recursos en linea.

Evaluacion y Retroalimentacion: Métodos para medir el progreso del
estudiante y proporcionar retroalimentacion. Esto puede incluir exdmenes,
trabajos, proyectos, evaluaciones formativas y sumativas.

Interaccion Social: La dinamica entre los mismos estudiantes y entre
estudiantes y docentes, es de suma importancia para el aprendizaje. La
interaccion puede fomentar el apoyo mutuo.

Contexto Cultural y Social: Factores externos como el contexto
cultural, social y familiar de los estudiantes, influyen en su actitud hacia el
aprendizaje y su capacidad para acceder a recursos educativos.

En resumen, el proceso de aprendizaje y ensefianza es una interaccién
compleja de multiples factores, cada uno de los cuales contribuye a la
efectividad y eficiencia del aprendizaje. Este proceso requiere una cuidadosa
planificacién, ejecucion y evaluacion para satisfacer las necesidades de
aprendizaje de los estudiantes y para alcanzar los objetivos educativos
deseados.

Las actitudes asertivas del docente

Definicion de asertividad

La asertividad es una faceta crucial dentro del amplio espectro de las
habilidades sociales necesarias para una comunicacion efectiva y respetuosa

con los demas. Se caracteriza por ser una forma de autoexpresion equilibrada
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que respeta tanto los propios derechos y caracteristicas como los de los demas.
En su esencia, la asertividad implica expresar sus necesidades, derechos y
opiniones, al mismo tiempo que se toman en cuenta y se respetan los de los
demas, evitando asi comportamientos que puedan resultar en amenaza, castigo
o violacién de los derechos ajenos.

La asertividad no solo mejora la comunicacion, sino que también
fortalece las relaciones interpersonales. Al ser asertivo, una persona puede
establecer limites claros, defender sus opiniones y necesidades de manera
constructiva, y resolver conflictos de manera efectiva. Esto conduce a
interacciones mas saludables y productivas, ya que evita los extremos de
pasividad (donde los propios derechos son ignorados) y agresividad (donde se
infringen los derechos de los otros).

La asertividad también implica una comprensién y un respeto profundos
por la diversidad y las diferencias individuales. Al reconocer y aceptar las
variadas perspectivas y necesidades de los demas, se promueve un ambiente
de inclusién y respeto mutuo.

Al ser capaces de expresar claramente lo que pensamos y sentimos sin
temor a la critica o el rechazo, reforzamos nuestro sentido de autovalia y
fomentamos una imagen positiva de hosotros mismos.

En sentido amplio, la asertividad viene a ser una habilidad social esencial
que no solo mejora la calidad de nuestras comunicaciones y relaciones, sino
gue también contribuye al bienestar emocional y al desarrollo personal. Su
practica y desarrollo pueden llevar a una vida mas equilibrada y satisfactoria,
tanto en entornos personales como profesionales.

De acuerdo a Riso (1988) la asertividad es: “La conducta que permite a
la persona la consecucion de algo que desea en situaciones de interaccion
social, expresando sin ansiedad: sentimientos positivos, desacuerdo, oposicion,

aceptacién o realizacion de criticas y/o, defendiendo derechos propios y

32



respetando los de los otros” (p. 58).

La asertividad se caracteriza por ser un comportamiento
predominantemente respetuoso en contextos de interaccidon social, ya que
implica la capacidad de expresarse de manera directa, claray honesta, sin caer
en la agresividad o pasividad. Esta forma de comunicacion resalta el respeto por
los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones y derechos de los demas, al
mismo tiempo que se mantiene la propia integridad y se defienden los intereses
personales.

La asertividad no solo representa una habilidad comunicativa, sino

gue también es una forma de autoafirmacion equilibrada. Implica
reconocer y valorar tanto las propias necesidades y opiniones como las de los
demas, buscando un equilibrio entre la autoexpresioén y la empatia hacia los
interlocutores. Esta cualidad facilita relaciones mas sanas y efectivas,
permitiendo una interaccion que promueve un ambiente de entendimiento mutuo
y respeto. En esencia, la asertividad es un pilar fundamental en la construccion
de relaciones interpersonales saludables y constructivas, fomentando un didlogo
abierto y honesto que beneficia tanto a la persona que la practica como a
quienes interactdan con ella.

Ampliando esta idea, la inclusion de tanto la auto-asertividad como la
hetero-asertividad ofrece una vision mas completa de como una persona se
comunica y se relaciona en un contexto social. La auto-asertividad se refiere a
la capacidad de afirmar y expresar los propios pensamientos y sentimientos,
mientras que la hetero-asertividad implica reconocer y respetar los
pensamientos y sentimientos de los demas. Juntas, estas dimensiones permiten
una comprension mas profunda de cémo las personas equilibran sus
necesidades y derechos con los de los demds en sus interacciones.

Esta dualidad es crucial para crear estrategias de entrenamiento asertivo

efectivas. Los programas de entrenamiento que consideran ambos aspectos
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pueden ayudar a las personas a mejorar no solo como se expresan, Sino
también cdmo perciben y responden a las expresiones de los demas. Esto
conduce a una comunicacién mas efectiva, relaciones mas saludables y un
mayor respeto mutuo en las interacciones sociales.

Por su parte, con una definicion mas exacta sobre la asertividad,
Alberti y Emmons (1990), plantean que: “Es una habilidad social que
implica afirmarse a si misma, defendiendo los propios derechos sin agredir o
violentar los derechos de los demas. Comportarse asertivamente es comunicar
nuestras creencias, sentimientos y opiniones de manera directa, honesta,
adecuada, oportuna, considerada y respetuosa” (p. 13).

La asertividad y los tipos de actitudes

La asertividad se reconoce como un comportamiento equilibrado que se
sitla entre dos extremos: la agresividad y la pasividad.

Actitud Pasiva

Conducta de sumisién o pasividad, caracterizada por permanecer
callado o conformarse con las opiniones de otros, incluso cuando se desean
resultados diferentes. Esto puede llevar a una persona a no defender o hacer
valer sus propios derechos.

“El comportamiento pasivo se define como la respuesta en la que los
derechos, sentimientos, necesidades u opiniones de la persona son ignorados,
violados o suprimidos. La persona permite que el interlocutor saque provecho
de ella, la controle y subyugue. El que habla no viola los derechos de la otra
persona y, en su lugar, permite que sus sentimientos y necesidades estén
desatendidos. El tono de una respuesta pasiva es el pasar inadvertido, la
timidez, la vergiienza y el retraimiento, reflejando una baja autoestima, un estilo
de personalidad poco fuerte, de autodesprecio, y un bajo autoconcepto”
(Michelson y otros, 1987, p. 68).

Actitud Agresiva
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Conducta que se manifiesta de manera agresiva, tanto verbal como no
verbalmente, con el fin de alcanzar metas personales sin considerar ni respetar
los derechos de los demas.

“El comportamiento agresivo se define como la respuesta en la que el
que habla viola, ignora o limita los sentimientos, opiniones, necesidades o
derechos del que escucha. La persona agresiva se aprovecha del que escucha,
intenta mandar en él o controlarle, e impide la expresion abierta de los
sentimientos del otro. El tono de la respuesta agresiva es mandona, exigente,
egoceéntrica, insensible y cruel, manifestando indiferencia por los sentimientos
de los demas. Es una respuesta arrogante, manipuladora, intimidante, negativa,
castigadora y ofensiva” (Michelson y otros, 1987, p. 68).

Actitud Asertiva

Conducta a través de la cual se comunican las necesidades y se
protegen los derechos propios de forma apropiada. De esta manera, se logra
alcanzar los objetivos personales, manteniendo al mismo tiempo el respeto por
los derechos de los demas.

“El comportamiento asertivo se define como la respuesta que reconoce
las necesidades, sentimientos y derechos, sin violarlos, tanto del que habla
como del que escucha, y que intenta lograr una solucién positiva y mutuamente
satisfactoria que intensifica las relaciones a corto y largo plazo. El que habla
se expresa de forma que no degrada a los que escuchan, de forma que
no viola o niega sus propios derechos o sentimientos. El tono de una respuesta
asertiva es sincero, positivo, no punitivo, justo, considerado, directo, no
defensivo, sensible y constructivo” (Michelson y otros, 1987, p. 68).

Actuar de manera asertiva significa expresar nuestras ideas, emociones
y puntos de vista de forma clara, honesta, pertinente, en el momento adecuado,
de manera considerada y respetuosa. Implica actuar de acuerdo con el derecho

inherente de cada individuo a ser auténtico y verdadero consigo mismo.
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La asertividad no solo mejora la comunicacion individual, sino que
también fortalece las relaciones interpersonales. Al ser asertivo, uno puede
establecer limites claros y abogar por sus necesidades y opiniones de manera
constructiva, lo que a su vez promueve una resolucion de conflictos mas eficaz
y un entendimiento mutuo. Esta habilidad es esencial para evitar el
sometimiento pasivo a las demandas de otros, asi como la agresion innecesaria
o el dominio sobre los demas.

Ademas, la asertividad facilita un diadlogo bidireccional donde todas las
partes se sienten escuchadas y valoradas. Esto conduce a un ambiente de
trabajo y convivencia mas saludable y productivo, donde se respeta la diversidad
de pensamientos y se fomenta el respeto mutuo.

En el contexto profesional y personal, ser asertivo permite a las personas
abogar por si mismas y sus intereses de manera efectiva, manteniendo al
mismo tiempo relaciones armoniosas y constructivas. En

resumen, la asertividad es una habilidad vital para el desarrollo personal
y profesional, facilitando la comunicacion eficaz y el fortalecimiento de
relaciones respetuosas y equitativas.

Consecuencias por déficit de actitudes asertivas

El déficit de asertividad se puede agrupar en dos grandes rubros: el
retraimiento social o comportamiento pasivo y la agresividad social o
comportamiento agresivo.

A) Retraimiento social o comportamiento pasivo
Se ha caracterizado a la persona socialmente retraida como alguien
que carece de asertividad, mostrando tendencias hacia el aislamiento, la
timidez, la pasividad, la ansiedad y, en ciertas situaciones, incluso la
depresion. Aqui el individuo busca activamente evitar o escapar de la
interaccion social con otras personas.

Una persona socialmente retraida no solo evita el contacto social, sino
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que también puede experimentar dificultades significativas en situaciones
que requieren interaccidén con otros, como en eventos sociales, reuniones
de trabajo o actividades grupales. Esta evitacion puede ser motivada por el
miedo al juicio, el rechazo o la inseguridad sobre como actuar en contextos
sociales.

Ademas, el retraimiento social afecta el bienestar emocional del
individuo, su capacidad para formar relaciones significativas y su
desempefio en entornos académicos o profesionales. A menudo, estas
personas pueden sentirse solas y desconectadas, lo que puede exacerbar
sentimientos de ansiedad y depresion.

Es importante reconocer que el retraimiento social no es simplemente
una preferencia por estar solo; a menudo es el resultado de barreras
psicolégicas 0 emocionales que impiden a la persona patrticipar plenamente
en la vida social. La superacion de estos desafios puede requerir un enfoque
integral que incluya apoyo terapéutico, desarrollo de habilidades sociales y,
en algunos casos, intervencién médica.

En consecuencia, el retraimiento social es una condicidon compleja que
va mas alld de la simple timidez, implicando una serie de desafios
emocionales y conductuales que requieren comprensiéon y apoyo
adecuados para su manejo y superacion.

En la opinién de Rubio (2000): “La timidez provoca una serie de efectos
no deseables: baja autoestima, fracaso en actuar asertivamente, soledad
cronica, problemas sexuales. Ademés, también hay consecuencias
sociales: alcoholismo, abuso de drogas para aminorar la angustia social o
el disconfort interpersonal. Puede reducir el talento del lider, limitar la
iniciativa individual y la creatividad” (p. 11).

Una causa comun de la depresién puede ser la ausencia de habilidades

sociales adecuadas, lo que dificulta a las personas recibir apoyo y
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B)

reconocimiento social. Esto puede llevar a un ciclo de evitacion y
aislamiento, reduciendo asi la eficacia en las interacciones sociales
y disminuyendo la probabilidad de recibir refuerzo social positivo. La
depresion es un problema significativo en la sociedad contemporanea, por
lo que desarrollar habilidades sociales se convierte en una estrategia
preventiva importante contra los trastornos depresivos. Estas habilidades
no solo ayudan a prevenir la depresion, sino que también son valiosas para
recuperar la salud mental.

Los déficits de habilidades sociales causan un sentimiento de
desconexion y soledad, factores que a menudo exacerban los sintomas
depresivos. Por otro lado, el desarrollo de habilidades sociales efectivas
permite establecer y mantener relaciones significativas, mejorar su
autoestima y reducir sentimientos de aislamiento.

Agresividad social o comportamiento agresivo

Los individuos que exhiben agresion social son a menudo descritos
COmOo personas con comportamientos excesivos 0 extremos. La conducta
de estas personas se caracteriza por ser exteriorizada y falta de
cooperacion, mostrando dificultades para manifestar las habilidades
sociales requeridas. El modo en que actlan las personas agresivas tiende
a ser percibido como desagradable o problematico por otros miembros de
Su entorno social.

El comportamiento agresivo puede incluir una gama de acciones, desde
la confrontacién verbal hasta la intimidacion fisica, lo que puede crear un
ambiente hostil o tenso. Esta falta de habilidades sociales y de
cooperacion puede llevar a conflictos frecuentes con otros, afectando
negativamente tanto sus relaciones personales como su integracion en la
comunidad.

Ademas, las personas con comportamientos agresivos pueden ser
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resultado de una variedad de factores, incluyendo experiencias pasadas,
problemas emocionales o psicolégicos, o la falta de modelos de
comportamiento adecuados.

Es importante destacar que, aunque la agresion social es un desafio
serio, con intervencién y apoyo adecuados, las personas con estas
tendencias pueden aprender a desarrollar habilidades sociales mas
efectivas y formas de interacciébn méas saludables y constructivas.

La agresividad en las interacciones sociales a menudo provoca
respuestas agresivas por parte de los demds, asi como un incremento en el
rechazo social dentro del entorno. Las actitudes y mensajes transmitidos
por una persona agresiva pueden generar en los receptores sentimientos
de minusvalia, ira y frustracion. Aungue inicialmente el comportamiento
agresivo puede parecer que ayuda a alcanzar ciertos objetivos, con el
tiempo suele acarrear consecuencias negativas debido a la vulneracion de
los derechos y emociones ajenos. A largo plazo, las repercusiones como la
pérdida de amistades, el aislamiento social y los remordimientos suelen
superar cualquier beneficio momentaneo que la agresividad pueda ofrecer.

El impacto de la agresion en las relaciones interpersonales puede
ser profundo y duradero. Las personas que recurren regularmente a la
agresion en sus interacciones pueden encontrarse cada vez mas aisladas,
ya que sus pares, colegas o conocidos se distancian para evitar
confrontaciones. Este aislamiento puede llevar a un ciclo de soledad y
frustracion, exacerbando potencialmente la conducta agresiva.

Ademas, la agresion puede tener consecuencias negativas en muchos
aspectos de la vida, incluyendo el ambiente laboral, la vida familiar y las
oportunidades sociales. En el entorno laboral, por ejemplo, un
comportamiento agresivo puede limitar las oportunidades de avance

profesional y dafar la reputaciéon profesional. En la vida familiar, puede crear
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2.3.

un ambiente hostil y dafiino para todos los involucrados.

Por lo tanto, es crucial para las personas con tendencias agresivas
buscar formas de manejar y modificar su comportamiento, posiblemente con
la ayuda de un profesional, para mejorar sus relaciones y calidad de vida.
Desarrollar habilidades de comunicacién efectivas y técnicas de manejo del
estrés puede ser un primer paso valioso hacia un cambio positivo.

De la misma forma, Emperatriz Torres (1997), sefiala que las personas
agresivas:

- practican la violencia verbal y fisica;

- actuan con burlas y provocaciones;

- prefieren las discusiones y conflictos;

- violan oignoran los derechos por la fuerza fisica o psicolégica;

- se comportan de forma que desaprueban a los demas, lo que conduce
a la humillacion, a la baja autoestima y a una actitud a la defensiva por
parte del receptor;

- son crueles e irritables;

- sOlo se preocupan de conseguir sus intereses;

- desafian la autoridad y muestran escasos sentimientos de culpa;

- en caso de los estudiantes, los profesores los califican como perturbadores
de la dinamica del grupo;

- son muy conocidos y populares en el grupo, pero no suelen ser requeridos
por sus companieros. (pag. 46)

Definicion de términos basicos

Las definiciones que destacan en la presente investigacion son los
siguientes:
Liderazgo del director

“El liderazgo de un director en la gestibn moderna se caracteriza por ser
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2.4,

un lider que moviliza actores y recursos de la institucién educativa, que tiene en
cuenta los intereses y expectativas de las personas que trabajan en ella, que
empodera a su personal, que genera ambientes de trabajo colaborativo, que
construye visiones compartidas, valores y normas que, desde sus proyectos y
planes de accion, se convierten en la herramienta estratégica por excelencia
para alcanzar la misién y vision institucional” (Pérez, 2005, p. 87).
Desempefio pedagdgico docente
“Es la ejecucion propiamente dicha de funciones y roles docentes
que fluyen de las exigencias concretas de la labor docente
cientificamente concebida. Es el ejercicio practico y especializada en
ejercer funciones y roles pedagdgico, es decir, en torno a procesos
de ensefianza y aprendizaje. Asi, este desempefio docente incluye
aspectos propios de un profesional reflexivo, critico, investigador,
creativo, experto y altamente comprometido social y politicamente
con su profesion, su comunidad y el desarrollo humano” (Perales,
2015, p. 38).
Actitudes asertivas
“La asertividad es una habilidad social que implica afirmarse a si
misma, defendiendo los propios derechos sin agredir o violentar los
derechos de los demas. Comportarse asertivamente es comunicar
nuestras creencias, sentimientos y opiniones de manera directa,
honesta, adecuada, oportuna, considerada y respetuosa” (Alberti y
Emmons, 1990, p. 13).
Formulacion de hipétesis
2.4.1. Hipobtesis general
Hi = Existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo del
director, desempefio pedago6gico docente y actitudes asertivas del docente en

la Instituciéon Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carriéon”
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2.5.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director, desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

2.4.2. Hipoétesis especificas

H: = Existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director y desempefio pedagdgico docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director y desempefio pedagdgico docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

H2 = Existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director y actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
del director y actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Hs = Existe una relacion estadisticamente significativa entre desempefio
pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Ho = No existe una relacidon estadisticamente significativa entre
desempenfio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente del docente
en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.
Identificacion de variables

Variables estudiadas:

- Liderazgo del director
- Desempefio pedagdgico docente

- Actitudes asertivas del docente
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores

Variables Concepto Dimensiones Indicadores

“El liderazgo de un director en la Comunica seguridad v,

gestibn moderna se caracteriza estima.

por ser un lider que moviliza | Transmisién de | Fomenta la fidelidad y la

actores y recursos de la entusiasmo dedicacion.

institucion educativa, que tiene Es sincero y consistente.

en cuenta los intereses y Fomenta la

expectativas de las personas participacion activa de
que trabajan en ella, que todos en los proyectos
empodera a su personal, que | de la institucion.
Liderazgo | genera ambientes de trabajo | Visiondefuturo | - . " i de
del director | colaborativo, que construye pertenencia en la
visiones compartidas, valores y consecucion de las
normas que, desde sus metas y objetivos
proyectos y planes de accion, se institucionales.
convierten en la herramienta i — -

estratégica por excelencia para Estimulacion | Impulsa la accpn a

alcanzar la misi6on y vision para Ifi, Fravés de ideas

institucional” (Pérez, 2005, p. superacion innovadoras y  con

87). responsabilidad.
Fomenta el desarrollo
personal en todos.

Consideracion a | Atiende a los intereses
asuntos individuales.
individuales Muestra empatia.

“Es la ejecucién propiamente - Reconocimiento de

dicha de funciones vy roles los problemas dentro

docentes que fluyen de las del contexto.
exigencias concretas de la labor ~ - ici

dogente cientificamente Desempenq enla h:;:;;g);es s

. o planificacion que
copcgblda. E.s. el eje.rC|C|o curricular se deben
préactico y especializada en ejercer adquirir.

funciones y roles pedagogico,es -Los contenidos se

decir, en torno a procesos de mantienen

ensefianza y  aprendizaje” actualizados.

(Perales, 2015, p.38). - Los profesores
realizan la planificacion
en equipo.

- Gestiona el tiempo y
el entorno.
Desempefio en la| - Coordina la
organizacién e | participacion
Desempefio imple.zm'en'taci()n estudiah,til.
pedag6gico didactica - Creacion y
docente desarrollo de
materiales.
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Desempefio en la
metodologia
del aprendizaje-
ensefianza

- Emplea técnicas de
trabajo en grupo.

- Implementa
métodos de
ensefianza
interactivos.

- Guia en técnicas de
aprendizaje
autéonomo.

- Aplica una diversidad
de estrategias
educativas.

Desempefio en la
evaluaciony
retroalimentacion

- Utiliza métodos de
autoevaluacion.

- Emplea técnicas de
evaluacién por parte
de otros.

- Implementa métodos
de evaluacion objetiva.
- Hace uso de técnicas
de evaluacion basadas

en ensayos.
“La asertividad es una habilidad Reflexionar de forma
social que implica afirmarse a si Unica y original.
misma, defendiendo los propios Comportarse de
derechos sin  agredir o violentar manera  distinta vy
los derechos de los demés. personal, etc.
Actitudes Compgrtarse asertivamente . es _
asertivas com.unllcar nuestras. .creenC|as, Comportam_lento
del sentimientos y opiniones de | Autoasertivo
manera directa,
docente
honesta, adecuada, oportuna,
considerada y  respetuosa”
(Alberti y Emmons, 1990, p.13).
Pensar de manera
propia y diferente.
Comportamiento| Actuar de manera

Heteroasertivo

propia y diferente, etc.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacién

Dada su orientacion y propdsitos, esta investigacion se clasifica como un
tipo de investigacidon cientifica basica. Su contribucion principal radica en
proporcionar nuevos conocimientos que enriquecen y profundizan el
entendimiento tetrico y cientifico en su campo de estudio.
Nivel de investigacion

La investigacion es correlacional. Mide el grado de relacion entre tres
variables: Liderazgo del director, desempefio pedagdgico docente y actitudes
asertivas del docente.
Métodos de investigacion

Durante todo el proceso de la investigacién, se aplicaron los
procedimientos de los siguientes métodos:
- Método Inductivo
- Método Deductivo
- Método Analitico

- Método Sintético
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3.4.

3.5.

Disefio de investigacion

Esta investigacion pertenece al diseio No Experimental,
especificamente de tipo Ex post-facto, es decir, se realiza después de los
hechos.

Su disefio particular es transeccional correlacional, lo que implica que
describe las relaciones entre las variables en un momento especifico. Se centra
en identificar las relaciones entre las tres variables estudiadas, sin buscar
establecer una relacion de causalidad entre ellas.

Su esquema es el siguiente:

/iy

M
\ I
Oz
Donde:
M = Muestra.

O = Observaciones.
X, Y, Z = Sub-indicaciones.
r = Posible relacion entre las variables.

En la presente investigacion, se correlacionan las variables: liderazgo
del director, desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente.
Poblacién y muestra

Poblacién

El grupo poblacional del estudio esta formado por todos los docentes de
la Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”, que trabajaron en
el afio académico 2023.

Poblacién =115 docentes N = 115

Muestra

Tamarfio de la muestra
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3.6.

El tamafo de la muestra se determiné con la formula proporcionada por
Cochran (1981), considerdndose como parametros los siguientes valores:

(p) probabilidad de ocurrencia = 0.5

(q) probabilidad de no ocurrencia = (1-p) = 0.5(e) margen de
error permitido = 0.05

(z) nivel de confianza del 95 % = 2 ( N ) tamafio de la poblacién =

115

Zzqu

n=

Calculando:
n = (2)*> (0.5) (0.5) (115) / (0.05)* (115-1) + (2)* (0.5) (0.5)
n = (4) (0.5) (0.5) (115) / (0.0025) (114) + (4) (0.5) (0.5)
n = 115 / (0.285) + (1)
n = 115/ 1.285
n = 89.494163

El resultado indica que la muestra debe tener un tamafio de 89.494163
elementos como minimo. Quedando establecido, en razon de la operatividad de
cifras, una muestra probabilistica de 90 docentes.

Muestra = 90 docentes n = 90

Muestreo

La metodologia de muestreo utilizada en esta investigacion es de tipo
probabilistico, lo que significa que cada miembro de la poblacion tuvo igual
probabilidad de ser seleccionado. La eleccion de los elementos de la muestra
se realiz6 de manera aleatoria, empleando un procedimiento de seleccion que
se basa en técnicas de sorteo al azar o tombola.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable: Liderazgo del director
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Cuestionario de Liderazgo del Director en un Centro Educativo
Ficha Técnica
- Autor: Claudio Patricio Thieme Jara
- Procedencia: Universidad Autbnoma de Barcelona.
- Version : Original en idioma espafiol
- Afio de construccion: 2005 Standarizacion y
- Adaptacion al Peru: Ysrael Martinez Contreras
- Afio de adaptacion: 2011
- Administracion: Individual y/o colectiva
- Tiempo de aplicacion : 30 a 40 minutos aproximadamente
Significacion
El Cuestionario de Liderazgo de Director en un Centro Educativo es un
test de 45 items que valoran la capacidad de liderazgo que tiene el director en
una institucion educativa. El cuestionario evallla 4 dimensiones, estos son:
e Transmision de entusiasmo
e Vision de futuro
e Estimulacién para la superacion
e Consideracion a asuntos individuales
Variable: Desempefio pedagdgico docente
e Cuestionario sobre el desempefio pedagdgico docente
Ficha Técnica
- Autora  :Rosalia Zarate Barrial
- Procedencia : UNE - La Cantuta, Lima.
- Version : Original en idioma espafiol Afio de construccion 2015
- Administracion : Individual y/o colectiva
- Tiempo de aplicacion : 20 minutos aproximadamente

Significacion
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3.7.

El Cuestionario sobre el Desempefio Pedagogico Docente es un test de

16 items que recopilar informacion referente a la calidad del desempefio docente

en una institucidon educativa. El cuestionario evallia 4 dimensiones, estos son:

Desempefio en la planificacién curricular.
Desempeiio en la organizacion e implementacion didactica.
Desempefio en la metodologia del aprendizaje-ensefianza.

Desempefio en la evaluacion y retroalimentacion.

Variable: Actitudes asertivas del docente

Autoinforme de conducta asertiva (ADCA — 1)
Ficha Técnica
Autores: E. Manuel Garcia Pérez y Angela Magaz Lago
Procedencia: Madrid, Espafia.
Afo de construccion: 2003 Standarizacion y
Adaptacién al Pera: Oscar Andrés Pain Lecaros, en la PUCP.
Afo de adaptacion: 2008
Administracion: Individual y/o colectiva
Sujetos a aplicarse: De 15 afios hasta la adultez
Tiempo de aplicaciéon: No hay tiempo limite, pero se estima un tiempo
aproximado entre 10 a 20 minutos de duracion.
Descripcion

El instrumento consta de 35 items, de los cuales 20 evalian el

subconstructo auto-asertividad y 15 el subconstructo hetero-asertividad. La
combinacion de puntajes determina el estilo asertivo, pasivo, agresivo o pasivo
agresivo del evaluado.

Seleccidn, validaciéon y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

La validez de un instrumento establece si realmente mide en forma

objetiva la variable estudiada.
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Instrumento de la variable liderazgo del director

Para validar el instrumento que mide la variable liderazgo del
director, se ha seguido el procedimiento siguiente:

1. Se ha seleccionado por via internet los instrumentos que miden la variable
liderazgo del director en instituciones educativas de educacion basica
regular.

2. Luego se ha seleccionado el instrumento més apropiado denominado:

Cuestionario de liderazgo del director en un centro educativo.

3. Posteriormente se aplic6 en una prueba piloto para medir el nivel de
confiabilidad.

4. Elinstrumento quedé establecido con un total de 45 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analizé
mediante el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado
Cuestionario de liderazgo del director en un centro educativo obtuvo un valor de
0.88 de confiabilidad. Considerado como un coeficiente alto, se establecié que
los items miden de forma confiable la variable liderazgo del director en
instituciones educativas de educacion béasica regular.

Instrumento de la variable desempefio pedagdgico docente

Para validar el instrumento que mide la variable desempefio pedagdégico
docente, se ha seguido el procedimiento siguiente:

1. Se ha seleccionado por via internet los instrumentos que miden la variable
desempefio pedagdgico docente en instituciones educativas de educaciéon
béasica regular.

2. Luego se ha seleccionado el instrumento méas apropiado denominado:

Cuestionario sobre el desempefio pedagdgico docente.

3. Posteriormente se aplicé en una prueba piloto para medir el grado de
confiabilidad.

4. Elinstrumento quedd establecido con un total de 16 items.
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Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analizé
mediante el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado
Cuestionario sobre el desempefio pedagégico docente obtuvo un valor de

0.86 de confiabilidad. Considerado como un coeficiente alto, se establecio
que los items miden de forma confiable la variable desempefio pedagégico
docente en instituciones educativas de educacion basica regular.

Instrumento de la variable actitudes asertivas del docente
1. Para validar el instrumento que mide la variable actitudes asertivas del

docente, se ha seguido el procedimiento siguiente:

2. Se ha seleccionado por via internet los instrumentos que miden la
variable actitudes asertivas del docente en docentes de educacion basica
regular.

3. Luego se ha seleccionado el instrumento mas apropiado denominado:

Autoinforme de conducta asertiva (ADCA — 1).

4. Posteriormente se aplic6 en una prueba piloto para medir el grado de
confiabilidad.

5. Elinstrumento quedd establecido con un total de 35 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analizé
mediante el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado
Autoinforme de conducta asertiva (ADCA — 1) obtuvo un valor de 0.84 de
confiabilidad. Considerado como un coeficiente alto, se establecié que los items
miden de forma confiable la variable actitudes asertivas del docente en docentes
de educacion bésica regular.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

En la investigacion se utilizaron las siguientes técnicas estadisticas:
= Distribucion de Frecuencia
= Media Aritmética

=  Desviacion Estandar
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3.9.

3.10.

= Coeficiente de Correlacion de Pearson
= Coeficiente de Correlacién rho de Spearman
Tratamiento estadistico
El analisis y tratamiento estadistico de los datos se llevo a cabo utilizando
la version 22 del software SPSS, un programa de computadora ampliamente
utilizado en el &mbito de la investigacion social para propdésitos estadisticos.
Orientacion ética, filoso6ficay epistémica
La presente investigacion tuvo como orientacion filosofica los principios
éticos de la autonomia, la confidencialidad y la justicia:
1. Los docentes respondieron con total libertad y autonomia a las
encuestas.
2. Durante la aplicacion de las encuestas, los administradores no han
influenciado en absoluto en las respuestas de los docentes.
3. Los datos de las encuestas realizados por los docentes se han tratado con
total confidencialidad.

4. Se dio un trato equitativo a todos los docentes encuestados.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcién del trabajo de campo

Luego de haber establecido la versién definitiva de los tres instrumentos
de investigaciéon que miden las variables liderazgo del director, desempefio
pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se procedié con el estudio de la prueba
piloto para determinar el grado de confiabilidad. El procesamiento estadistico de
la prueba piloto, arrojé los siguientes resultados: la prueba denominado
Cuestionario de liderazgo del director en un centro educativo para medir
liderazgo del director, resultd con un Alfa de Cronbach de 0.88 de
fiabilidad; asimismo, la prueba denominado Cuestionario sobre el desempefio
pedagdgico docente que mide la variable desempefio pedagogico docente, tuvo
un Alfa de Cronbach de 0.86 de fiabilidad; la prueba denominado Autoinforme
de conducta asertiva (ADCA — 1) para medir actitudes asertivas del docente,
resulté con un Alfa de Cronbach de 0.84 de fiabilidad. Como estos valores de
consistencia internas son altas, queda establecido la fiabilidad de los

instrumentos. Posteriormente, se procedié con la aplicacién de los instrumentos
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4.2.

a los 90 docentes que conforman la muestra del estudio.

Luego, se procedio con el procesamiento correspondiente de los datos.

Se analiz6 e interpretd los resultados con los estadisticos descriptivos y

correlacionales utilizando el programa informéatico SPSS version 22. Finalmente,

se redacto el informe definitivo de la investigacion.

Presentacion, analisis e interpretaciéon de resultados

Seguidamente se presentan los resultados del trabajo de campo.

Tabla 1. Liderazgo del director en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién”, por dimensiones y en general

LIDERAZGO DEL DIRECTOR
DIMENSIONES DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR
(92
< -
) e <X | LIDERAZGO
&) Z 3
wn O o P O
— O n a) 8 o~ 0 o> DEL
g 0 < = o < = O
Z 5 2 55 < 0 W= | DIRECTOR
z £ SE > 5 o O
< i = 0 ZE
- - o=z
o OS5
£ | GENERAL
fi hi | fi hi fi hi fi hi fi hi
Alto | 18 [ 20%| 13| 15% |12 | 13% | 17 | 19% | 15 | 17%
Medio | 24 | 279%| 30| 33% |26 | 29% | 28 | 31% | 27 | 30%
Bajo
48 |53%| 47 | 52% |52 | 58% | 45 | 50% | 48 | 53 %
TOTAL| 90 | 100 | 90| 1200 |90 | 100 | 90 | 100 | 90 | 100

54




NIVELES

INTERPRETACION

Alto Alto nivel de liderazgo
Medio Adecuado nivel de liderazgo
Bajo Bajo nivel de liderazgo

Gréfico 1. Liderazgo del director en la Institucién Educativa Emblemética
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La exposicion descriptiva de la variable liderazgo del director que
caracteriza a la institucion educativa estudiada, se presenta en la Tabla N° 01 y
en el Grafico N° 01. Los datos son presentados por su frecuencia (fi) y

porcentaje (hi) de la variable, considerando tanto cada una sus dimensiones

“Daniel Alcides Carrion”

ALTO MEDIO BAJO
NIVELES DE LIDERAZGO

como el liderazgo del director en general.

Los datos estadisticos recopilados acerca del liderazgo del director

se detallan a continuacion:

» El 17 % (15) de docentes opinan que en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, hay un alto nivel de liderazgo del

director.
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» El 30 % (27) de docentes afirman que en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridn”, existe un adecuado nivel de liderazgo
del director.

» El 53 % (48) de docentes, sostienen que en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”, predomina un bajo nivel de liderazgo
del director.

Tabla 2. Desempefio pedagogico docente en la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”, por dimensiones y en general

DESEMPENO PEDAGOGICO DOCENTE

DIMENSIONES DE DESEMPENO PEDAGOGICO

DOCENTE
< < w =z
2 & x |z z 9 o 5 o = | DESEMPENO
- w5 < |uQ g:’ 3 = o = ®) ,
u O g 35 |00 g =2 W g 2 W <« O |PEDAGOGICO
= Z O Wz < = 5 a 4 0O < O 1 <
= w F =2 |WN@oHQ =% a4 2 = O | DOCENTE
o = o << W @) L 3
S Zc¢ |52 398 oW E |oWg
Ww < 2 |Wg o 0o W i L > | EN GENERAL
n 4 O | g @ a = a w
w o w 5 =
()] ()] =
fi hi fi hi fi hi fi | hi fi hi
BUENG | 2 1506 | 12 |13%| 13 | 14% | 8 |9%| 10 | 11%
REGULAR| 31 |34%| 34 [38%| 35 | 39% |32 |35%| 33 | 37%
MALO 52 |58% | 44 |[49%| 42 | 47% | 50 |56 %| 47 | 52%
TOTAL | 90 | 100 | 90 | 100 | 90 100 | 90| 100| 90 | 100

NIVELES INTERPRETACION

BUENO | Demuestra buen desempefio pedago6gico como docente

REGULAR| Demuestra un desempefio pedagdgico regular como docente

MALO | Demuestra mal desempefio pedagdgico como docente
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Gréfico 2. Desempefio pedagogico docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”
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NIVELES DE DESEMPENO PEDAGOGICO DOCENTE

La exposicién descriptiva de la variable desempefio pedagdgico docente
que caracteriza a la institucién educativa estudiada, se presenta en la Tabla N°
02 y en el Grafico N° 02. Los datos son presentados por su frecuencia (fi) y
porcentaje (hi) de la variable, considerando tanto cada una sus dimensiones
como el desempefio pedagoégico docente en general.

Los datos estadisticos recopilados acerca del desempefio pedagdogico
docente se detallan a continuacion:
» ElI 11 % (10) de profesores demostraron un buen desempefio

pedagdgico como docente.
» El 37 % (33) de profesores demostraron un
desempefio pedagdgico regular como docente.

» ElI 52 % (47) de profesores demostraron un mal desempefio

pedagdgico como docente
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Tabla 3. Actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridn”, por dimensiones y en general

ACTITUDES ASERTIVAS DEL DOCENTE
0 DIMENSIONES DE ACTITUDES ASERTIVAS
'-_'IJ DEL DOCENTE ACTITUDES
Lg ASERTIVAS
pd DEL
COMPORTAMIENTO COMPORTAMIENTO DOCENTE EN
AUTOASERTIVO HETEROASERTIVO GENERAL
fi hi fi hi fi hi
Alta 13 14 % 21 23 % 17 19 %
Media 31 35% 27 30 % 29 32%
Baja 46 51 % 42 47 % 44 49 %
TOTAL 90 100 90 100 90 100
NIVELES INTERPRETACION
Alta Nivel de asertividad alta.
Media Nivel de asertividad media.
Baja Nivel de asertividad baja.

Gréafico 3. Actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”
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4.3.

NIVELES DE ACTITUDES ASERTIVAS DEL DOCENTE
La exposicion descriptiva de la variable actitudes asertivas del docente
gue caracteriza a la institucion educativa estudiada, se presenta en la Tabla N°
03 y en el Grafico N° 03. Los datos son presentados por su frecuencia (fi) y
porcentaje (hi) de la variable, considerando tanto cada una sus dimensiones
como las actitudes asertivas del docente en general.
Los datos estadisticos recopilados acerca de las actitudes asertivas del
docente se detallan a continuacion:
» EI19 % (17) de docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién”, poseen un nivel de asertividad alta.
» EI 32 % (29) de docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién”, demostraron un nivel de asertividad media.
» EI 49 % (44) de docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién”, evidenciaron un nivel de asertividad baja.
Prueba de hipdtesis
Andlisis correlacional entre liderazgo del director, desempefio
pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrién”

Tabla 4. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de
liderazgo del director y las dimensiones de desempefio pedagogico docente

DESVIACION
VARIABLE: LIDERAZGO DEL DIRECTOR|PROMEDIO ESTANDAR N
Transmisién de entusiasmo 24,56 2,54 90
Vision de futuro 26,27 1,71 90
Estimulacion para la superacién 25,93 2,62 90
Consideracion a asuntos individuales 24,84 1,84 90
LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN GENERAL 105,37 1,59 90
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VARIABLE: DESEMPENO PEDAGOGICO DESVIACION
DOCENTE PROMEDIO | ‘EgTANDAR | N
Desempenio en la planificacion 9,46 1,53 90
curricular
Desempefio en la organizacion e 8,27 2,48 90
implementacion didéctica
Desempefio en la metodologia del 10,46 1,67 90
aprendizaje - ensefianza
Desempenio en la evaluacion y 9,35 1,28 90
retroalimentacion
DESEMPENO PEDAGOGICO DOCENTE 37,86 1,64 90
EN GENERAL
< [ o So ! 8 >
©
[y [
[ [} c |O o O
© S
C
18 fg 18 :8 § lg \g% © 18 c %
SR8 ScTcgasNg| 3CE
LS| eNYESESTE| €85
o=.0 QJCGJOQ_)-OCIC m:(ﬁ
nEE| 8T8 537°
VB85 02200052 0ls
Oool0ocEgSoScao| 0o ®
Transmisién de entusiasmo 0,79* 0,84* 0,77* 0,76*
Vision de futuro 0,82* 0,79* 0,81* 0,79*
Estimulacién para la superacién 0,76* 0,77* 0,76* 0,80*
Consideraciéon a asuntos individuales| 0,78* 0,83* 0,77* 0,78*

*p <0.05 N = 90

El analisis estadistico correlacional entre las dimensiones de la variable
liderazgo del director y las dimensiones de la variable desempefio pedagdgico
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se
exponen en la tabla N° 04. El estudio se realizd con el estadistico Coeficiente
de Correlacién de Pearson.

Los resultados correlacionales evidencian que, entre las variables
liderazgo del director y desempefio pedagogico docente, existe una correlacion
fuerte y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90). En tal sentido, se establece que la
correlacion entre las dos variables se presenta de manera significativa. El

andlisis estadistico se realizé con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.
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Tabla 5. Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de

liderazgo del director y las dimensiones de actitudes asertivas del docente

_ DESVIACION
VARIABLE: LIDERAZGO DEL DIRECTOR |PROMEDIO ESTANDAR N
Transmisién de entusiasmo 24,56 2,54 90
Vision de futuro 26,27 1,71 90
Estimulacién para la superacion 25,93 2,62 90
Consideracién a asuntos individuales 24,84 1,84 90
LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN GENERAL 105,37 1,59 90
VARIABLE: ACTITUDES ASERTIVAS DEL DESVIACION
DOCENTE PROMEDIO| "EqraAnDAR N
Comportamiento autoasertivo 39,51 1,76 90
Comportamiento heteroasertivo 31,34 1,85 90
ACTITUDES ASERTIVAS DEL DOCENTE 69,29 1,42 90
EN GENERAL
S e
TS| O
T o put %
o wn|l O g
o ®© o -
€ S €9
O S o o
O < O
Transmision de entusiasmo 0,79* 0,76*
Visién de futuro 0,83* 0,77*
Estimulacion para la superacién 0,76* 0,78*
Consideracién a asuntos individuales 0,77* 0,81*

*p <0.05 N = 90

El analisis estadistico correlacional entre las dimensiones de la variable

liderazgo del director y las dimensiones de la variable actitudes asertivas del

docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se

exponen en la tabla N° 05. El estudio se realiz6 con el estadistico Coeficiente

de Correlacion de Pearson.

Los resultados correlacionales evidencian que, entre las variables

liderazgo del director y actitudes asertivas del docente, existe una correlacién
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fuerte y positiva (r > 0.75) y (r < 0.90). En tal sentido, se establece que la
correlacion entre las dos variables se presenta de manera significativa. El
andlisis estadistico se realizé con un nivel de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla 6. Coeficiente de correlacién de Pearson entre las dimensiones de
desempefio pedagdgico docente y las dimensiones de actitudes asertivas del

docente
VARIABLE: DESEMPENO PEDAGOGICO DESVIACION
DOCENTE PROMEDIO estANDAR | N
Desempefio en la planificacion 9,46 1,53 90
curricular
Desempefio en la organizacion e 8,27 2,48 90
implementacién didactica
Desempefio en la metodologia del 10,46 1,67 90
aprendizaje - ensefianza
Desempefio en la evaluacion y 9,35 1,28 90
retroalimentacion
DESEMPENO PEDAGOGICO DOCENTE 37,86 1,64 90
EN GENERAL
VARIABLE: ACTITUDES ASERTIVAS DEL DESVIACION
DOCENTE PROMEDIO| "estANDAR | N
Comportamiento autoasertivo 39,51 1,76 90
Comportamiento heteroasertivo 31,34 1,85 90
ACTITUDES ASERTIVAS DEL DOCENTE 69,29 1,42 90
EN GENERAL
2 2
8, 83
E> Et
St 83
- QO —_ @
2@ 3¢
E2 EQ
O S o O
O < OT
Desgmpeno en la planificacion 0.79* 0,76
curricular
pesempeno en la organizacion e 0,77+ 0.84*
implementacion didactica
Desempefio en Ia~metodolog|a del 0.82* 0,79*
aprendizaje-ensefianza
Desempeno er_1,Ia evaluaciony 076 0,78
retroalimentacion

*P<0.05N=90
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El andlisis estadistico correlacional entre las dimensiones de la variable
desempefio pedagogico docente y las dimensiones de la variable actitudes
asertivas del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides
Carrion”, se exponen en la tabla N° 06. El estudio se realiz6é con el estadistico
Coeficiente de Correlacion de Pearson. Los resultados correlacionales
evidencian que, entre las variables desempefio pedagoégico docente y actitudes
asertivas del docente, existe una correlacion fuerte y positiva (r > 0.75) y (r <
0.90). En tal sentido, se establece que la correlacion entre las dos variables se
presenta de manera significativa. El andlisis estadistico se realizd con un nivel
de significancia de 0,05 bilateral.

Tabla 7. Correlacion con la rho de Spearman entre liderazgo del director y
desempefio pedagoégico docente

Variables Desempefio pedagdgico docente
Liderazgo del director 0.69**
**p <0.01
N =90

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables
liderazgo del director y desempefio pedagogico docente, se realizaron a través
del analisis de Correlacion con la rho de Spearman. El estudio correlacional se
expone en la tabla N° 07.

Los célculos estadisticos muestran que, entre las variables liderazgo del
director y desempefio pedagdgico docente, hay una correlacién lineal, fuerte y
directamente proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). En tal sentido, se establece
que, entre el liderazgo del director y el desempefio pedagdgico docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridn”, existe una
correlacion estadisticamente significativa a un nivel de significancia de 0,01

bilateral.
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Tabla 8. Correlacion con la rho de Spearman entre liderazgo del director y
actitudes asertivas del docente

Variables Actitudes asertivas del docente
Liderazgo del director 0.65**
**pn < 0.01
N =90

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables
liderazgo del director y actitudes asertivas del docente, se realizaron a través
del andlisis de Correlacion con la rho de Spearman. El estudio correlacional se
expone en la tabla N° 08.

Los calculos estadisticos muestran que, entre las variables liderazgo del
director y actitudes asertivas del docente, hay una correlacion lineal, fuerte y
directamente proporcional (r > 0.51) y (r < 0.75). En tal sentido, se establece
que, entre el liderazgo del director y las actitudes asertivas del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”, existe una
correlacion estadisticamente significativa a un nivel de significancia de 0,01
bilateral.

Tabla 9. Correlaciéon con la rho de Spearman entre desempefio pedagdgico
docente y actitudes asertivas del docente

Variables Actitudes asertivas del docente
Desempefio pedagdgico docente 0.73**
**p < 0.01
N =90

El estudio correlacional con los promedios generales de las variables
desempenfio pedagodgico docente y actitudes asertivas del docente, se realizaron
a través del analisis de Correlacion con la rho de Spearman. El estudio

correlacional se expone en la tabla N° 09.
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4.4.

Los calculos estadisticos demuestran que, entre la variable desempefio
pedagogico docente y la variable actitudes asertivas del docente, hay una
correlacion lineal, fuerte y directamente proporcional (r>0.51)y (r <0.75).
En tal sentido, se establece que, entre el desempefio pedagdgico docente y las
actitudes asertivas del docente en la Institucién Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carridn”, existe una correlacion estadisticamente significativa a un
nivel de significancia de 0,01 bilateral.

Discusién de resultados

La presente investigacion se centra en el analisis e interpretacion de las
relaciones entre el liderazgo del director, el desempefio pedagdgico docente y
las actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carrion”. A través de la investigacion se llegé a varias
conclusiones fundamentales que ayudan a entender la dinamica y la influencia
entre estas tres variables.

En primer lugar, la investigaciébn determiné que existe una relacién
estadisticamente significativa y positiva entre el liderazgo del director y el
desempefio pedagdgico docente en la institucion mencionada. Esto implica que
un mayor nivel de liderazgo por parte del director influye positivamente en la
eficacia y calidad del desempefio docente, brinda un entorno propicio donde los
docentes se sienten apoyados, motivados y comprometidos con su labor. Este
resultado concuerda con estudios anteriores que han mostrado que el liderazgo
efectivo puede fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y motivador, lo que
repercute en la mejora del desempefio pedagogico por parte del docente.

En segundo lugar, se ha concluido que existe una relaciéon positiva y
estadisticamente significativa entre el liderazgo del director y las actitudes
asertivas del docente. Esto puede interpretarse como una evidencia de que un
directivo lider fomenta la asertividad en el personal docente, lo que a su vez

mejora la comunicacién y colaboracion dentro del entorno educativo.
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Es posible que un liderazgo eficaz promueva un ambiente en el que
los docentes se sientan empoderados para expresar Ssus opiniones,
preocupaciones y necesidades de manera asertiva. La asertividad docente es
un elemento crucial en la gestién de las aulas y en la promocién de un ambiente
de aprendizaje positivo. Este hallazgo refuerza la idea de que un liderazgo
efectivo no solo se relaciona con aspectos académicos y pedagoégicos, sino
también con aspectos interpersonales y emocionales de los docentes.

En tercer lugar, la investigacion indica que también hay una relacion
estadisticamente significativa y positiva entre el desempefio pedagdgico
docente y las actitudes asertivas del docente en la Instituciéon Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Este resultado asevera la idea de que el
docente asertivo lleva a cabo una practica pedagégica mas eficiente y efectiva.
La habilidad para comunicarse de manera clara y confiada es una parte integral
del éxito en la ensefianza. Los docentes que muestran un alto desempefio
pedagdgico tienden a desarrollar o poseer actitudes asertivas. Estas actitudes
pueden ser determinantes para gestionar el aula, interactuar con los estudiantes
y colegas, y enfrentar desafios de ensefianza. Algunos estudios previos han
sefalado que la asertividad puede estar relacionada con mejores habilidades de
manejo de clase y, por lo tanto, un mejor desempefio pedagdgico del docente.

Consecuentemente, se puede establecer que el liderazgo del director en
una institucion educativa influye en diferentes aspectos del entorno educativo.
No solo afecta el desempefio de los docentes, sinotambién su capacidad
para comunicarse de manera asertiva y efectiva.

Esta investigacion plantea la necesidad de enfocarse en el desarrollo del
liderazgo dentro de las instituciones educativas, asi como fomentar la
asertividad y el desempefio pedagdgico en los docentes, con el fin de crear un
ambiente donde los docentes puedan prosperar en sus capacidades

pedagogicas y asertivas. Los hallazgos también invitan a futuras investigaciones
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para explorar cOmo estos elementos interactian en diferentes contextos
culturales y estructurales. Este estudio puede tener implicaciones significativas
en la formacion y desarrollo profesional en la practica docente en las
instituciones educativas, y pueden abrir nuevos caminos para investigaciones

futuras en este campo.
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CONCLUSIONES

Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas
entre liderazgo del director y desempefio pedagdgico docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas
entre liderazgo del director y actitudes asertivas del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrién”.

Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas
entre desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente en la

Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.



RECOMENDACIONES

Demostrada la importancia que tienen el liderazgo del director, el desempefio
pedagdgico docente y las actitudes asertivas del docente en instituciones de
educacion basica regular, se debe promover e implementar eventos pedagogicos
como talleres y cursos relacionados con estas tematicas, de tal modo que se mejore
la calidad educativa de las instituciones.

Generar otras investigaciones referido a los temas de liderazgo del director,
desempefio pedagdgico docente y actitudes asertivas del docente, con otras
poblaciones de distintas caracteristicas y relacionado con otras variables como:
Inteligencia Emocional, Habilidades Sociales, Satisfaccion Laboral del Docente,

etc., con la intencién de contar con mayores evidencias empiricas.
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OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Transmision de entusiasmo Comunica seguridad y estima. Fomenta la fidelidad y la dedicacion. Es sincero y consistente.
Vision de futuro Fomenta la participacion activa de todos en los proyectos de la institucion. Cultiva un sentido de
Lid pertenencia en la consecucion de las metas y objetivos institucionales.
: Zra}zgo Estimulacion para la superacion Impulsa la accion a través de ideas innovadoras y con responsabilidad. Fomenta el desarrollo
i € personal en todos.
director Consideracion a asuntos individuales Atiende a los intereses individuales. Muestra empatia.
Desempefio en la planificacion curricular | - Reconocimiento de los problemas dentro del contexto. - Anticipa las habilidades
gue se deben adquirir. - Los contenidos se mantienen actualizados. - Los profesores realizan la|
B planificacion en equipo.
Desempefo Desempefio en la organizacion e - Gestiona el tiempo y el entorno. - Coordina la participacion estudiantil. - Creacion y
Pedagdgico
docente Implementacion didactica desarrollo de materiales. - Aplicacion y empleo de los materiales.
Desempefioc en la - Emplea técnicas de trabajo en grupo. - Implementa métodos de ensefianza
metodologia del
aprendizaje- interactivos. - Guia en técnicas de aprendizaje autbnomo. - Aplica una diversidad de estrategias
ensefianza educativas.
Desempefio en la evaluacién y - Utiliza métodos de autoevaluacion. - Emplea técnicas de evaluacién por parte de
retroalimentacion otros. - Implementa métodos de evaluacion objetiva. - Hace uso de técnicas de evaluacion
basadas en ensayos.
Actitudes Reflexionar de forma Unica y original. Comportarse de manera distinta y personal, etc.
asertivas Comportamiento Autoasertivo
del
docente

Comportamiento Heteroasertivo

Pensar de manera propia y diferente. Actuar de manera propia y diferente, etc.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN UN CENTRO EDUCATIVO

ESTIMADO DOCENTE

Este cuestionario estd pensado para describir el estilo de liderazgo
del director en un centro educativo. En este caso se refiere a las
percepciones que usted tiene de la actuacion del director en su Institucion
Educativa.

No hay respuestas que se puedan considerar mejores 0 peores.
Solamente es un instrumento exhaustivo para saber cuales son las
percepciones de las relaciones del director con su Institucion.

Las respuestas que usted contestara son totalmente andénimas y se
analizarad la informacién de tal modo que ninguna persona quedara
identificada, ya que las valoraciones seran siempre globales.

El significado de los valores son los siguientes:

1 = Nunca

N
I

Pocas veces

3 = A veces

N
Il

Casi siempre

5 = Siempre

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS,

Debes responder sefialando con una X sdélo una de las alternativas
correspondiente a cada afirmacién, con la mayor precisién y sinceridad

posible.

Gracias por tu colaboracion.



MI DIRECTOR/A ...

ITEMS

VALORES

2

3

4

1. Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.

2. Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.

3. No interviene hasta que los problemas se agravan.

4. Centra su atencibn en aquello que no funciona de
acuerdo con lo previsto. (Irregularidades, errores o
desviaciones de los

estandares)

5. Se involucra cuando surgen temas importantes.

6. Da a conocer cuéales son sus valores y principios mas
importantes.

7. Esta presente cuando se le necesita.

8. Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

9. Habla de forma optimista sobre el futuro.

10. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella.

11. Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los
objetivos.

12. Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir.

13. Habla entusiastamente acerca de qué necesidades
deben ser satisfechas.

14. Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del
deber.

15. Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de
profesores.

16. Establece los incentivos relacionados con la
consecucion de objetivos.

17. Muestra que no es partidario de “si yo no lo he roto, yo
no arreglo”.

18. Va més alla de su propio interés por el bien del grupo.

19. Me trata como persona individual mas que como
miembro de un grupo.

20. Demuestra que los problemas deben ser crénicos
antes de actuar.

21. Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.

22. Concentra toda su atencibn cuando resuelve
problemas, errores o quejas.

23. Considera los aspectos morales y éticos en las
decisiones que toma.




ITEMS

VALORES

2

3

4

24. Hace un seguimiento de los errores detectados.

25. Demuestra un sentido de autoridad y confianza.

26. Presenta una convincente vision del futuro.

27. Comunica regularmente los fracasos con el fin de

superarlos.

28. Evita tomar decisiones.

29. Considera que tengo necesidades y habilidades
diferentes

de los otros.

30. Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos.

31. Me ayuda a mejorar mis capacidades.

32. Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

33. Se demora en responder los temas urgentes.

34. Enfatiza la importancia de una misiéon comun.

35. Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las

expectativas.

36. Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

37. Es efectivo en satisfacer mis necesidades

relacionadas con el trabajo.

38. Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias.

39. Me incita a hacer méas de lo que yo tenia previsto.

40. Demuestra su autoridad.

41. Trabaja conmigo de una forma satisfactoria.

42. Aumenta mis deseos de tener éxito.

43. Consigue que la organizacién sea eficiente.

44. Incrementa mi esfuerzo y motivacion.

45, Lidera un grupo que es efectivo.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”
C D P D

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO PEDAGOGICO DOCENTE

ESTIMADO DOCENTE:

Estimado docente, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacion referente al trabajo que realizas como docente en la institucién
educativa donde laboras.

La informacién solicitada tiene el caracter de andnima, y su
procesamiento sera reservado, por lo que te pedimos SINCERIDAD en las
respuestas.

A continuacion, encontraras 16 afirmaciones relacionadas con tu
trabajo docente en el aula. Lee cada una de ellas y luego marque una
respuesta.

El significado de los valores son los siguientes:

S: Siempre

cs: Casi siempre
AV: A veces

CN: Casi nunca
N: Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, sdlo
debes responder con la mayor precision y sinceridad posible a las
cuestiones que se plantean.

Gracias por tu colaboracion.



. ¢Cémo califica la calidad de su desempefio en la planificacién curricular, en

los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N | CN| AV | CS

1.1. Identificacién problematica del contexto.

1.2. Prevé las competencias a lograr.

1.3. Organiza las capacidades e indicadores.

1.4. Planifican en equipo de docentes la programacion
curricular.

Il. ¢Cbébmo califica la calidad de su desempefio en la organizacion e

implementacion didactica, en los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N|CN| AV | CS

2.1. Organiza el tiempo y espacio.

2.2. Organiza la participacion activa de los estudiantes.

2.3. Disefa y elabora materiales para cada sesion.

2.4. Implementacion y uso de materiales.

I1l. ¢Cbémo califica la calidad de su desempefio en la metodologia del aprendizaje-

ensefianza, en los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N|CN| AV | CS

3.1. Utiliza dindmicas de grupo.

3.2. Aplica metodologias activas de ensefianza.

3.3. Orienta técnicas para el autoaprendizaje.

3.4. Utiliza técnicas educativas variadas.

IV. ¢Cémo califica la calidad de su desempefio en la evaluacion vy

retroalimentacién, en los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N|CN| AV | CS

4.1. Aplica técnicas de autoevaluacion.

4.2. Aplica técnicas de heteroevaluacion.

4.3. Aplica técnicas de evaluacién tipo objetiva.

4.4. Aplica técnicas de evaluacion tipo ensayo.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”
A D C A - 1
Autoinforme de Conducta Asertiva
ESTIMADO DOCENTE:
A continuacién, encontraras una serie de afirmaciones sobre
determinados comportamientos.
Lee con atencion y cuidado cada una de ellas.
En cada caso sefale con una X la casilla correspondiente a la
alternativa que mejor represente tu forma de reaccionar en cada situacion,
de acuerdo a los cédigos de valores.

El significado de los cédigos de valores son los siguientes:

CN : Nunca o casi nunca me sucede.

AV : A veces 0 en alguna ocasién me sucede.

AM A menudo o con cierta frecuencia me sucede.
cs Siempre o0 casi siempre me sucede.

POR FAVOR CONTESTE TODAS LAS AFIRMACIONES.

NO EMPLEES DEMASIADO TIEMPO ENPENSAR LAS
RESPUESTAS.

NO HAY RESPUESTAS BUENAS O MALAS, soOlo debes
responder con la mayor precision y sinceridad posible a las
afirmaciones.

Gracias.



PARTE 1

ITEMS

VALORES

CN

AV

AM

Cs

1. Cuando alguien dice algo con lo que no estoy de
acuerdo, me pone nervioso/a tener que exponer mi
propia opinién.

2. Cuando estoy enfadado/a, me molesta que los
demas se den cuenta.

3. Cuando hago algo que creo que no gusta a otros, siento
miedo o verglenza de lo que puedan pensar de
mi.

4. Me disgusta que los deméas me vean, cuando estoy
nervioso/a.

5. Cuando me equivoco, me cuesta reconocerlo ante los
demaés.

6. Si se me olvida algo, me enfado conmigo mismo/a.

7. Me enfado, si no consigo hacer las cosas
perfectamente.

8. Me siento mal cuando tengo que cambiar de opinién.

9. Me pongo nervioso/a o tenso/a cuando quiero
hacer un elogio a alguien.

10. Cuando me preguntan algo que ignoro, procuro
justificarme por no saberlo.

11. Cuando estoy triste, me disgusta que los demas se
den cuenta.

12. Me siento mal conmigo mismo/a, ni no entiendo algo
que me estan explicando.

13. Me cuesta trabajo aceptar las criticas que me
hacen, aunque comprenda que son justas.

14. Cuando me critican sin razén, me enfada o me
pongo nervioso/a tener que defenderme.

15. Cuando creo haber cometido un error, busco
excusas que me justifiquen.

16. Cuando compruebo que no sé algo, me siento mal
conmigo mismo/a.

17. Me cuesta hacer preguntas personales.

18. Me cuesta pedir favores.

19. Me cuesta decir NO, cuando me piden que haga
algo que yo no quiero hacer.

20. Cuando me hacen algun elogio, me pongo
nervioso/a y no sé qué hacer o decir.




PARTE 2

ITEMS

VALORES

CN

AV | AM

CSs

1. Me molesta que no me entiendan, cuando explico

algo.

2. Me irrita mucho que me lleven la contraria.

3. Me molesta que los deméas no comprendan mis

razones o mis sentimientos.

4. Me enfado, cuando veo que alguien cambia de

opinién con el paso del tiempo.

5. Me molesta que me pidan ciertas cosas,

aunque lo hagan de buenas maneras.

6. Me molesta que me hagan preguntas personales.

7. Me desagrada comprobar que las personas no se
esfuercen en hacer las cosas de la mejor

manera posible.

8. Me enfado, cuando compruebo la ignorancia de

algunas personas.

9. Me siento o me sentiria mal, si compruebo que una
persona que aprecio toma una decision que

yo considero equivocada.

10. Me enfado, si veo a alguien comportandose de
un modo que no me gusta.

11. Me disgusta que me critiquen.

12. Siento malestar hacia la persona que me niega
algo razonable, que le pido de buenas

maneras.

13. Me altera, ver a personas que no controlan sus
sentimientos: lloran, gritan, se muestran

excesivamente contentas,...

14. Me desagrada que no se dé a las cosas la

importancia que tienen.

15. Me molesta que alguien no acepte una critica justa.




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POST GRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

L DATOS GENERALES:

1.1, APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: (¢ £ VARA VASCeez, Wilmer | lepeleca

1.2. GRADO ACADEMICO: P0(C7( £

1.3. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

1.4, AUTOR DEL INSTRUMENTO: CRISTOBAL QUISPE, Marieny

1.5. TITULO DE LA INVESTIGACION: “Liderazgo de! director, desempeiio pedagdgico docente y
actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa Emblemética “Daniel Alcides
Carridn” - Pasco - 2023"

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

Muy deficiente (1), Deficiente (2), Aceptable (3), Bueno (4), excelente (5)

CATEGORIA INDICADCR 11234
CLARIDAD Los items estin formulados con lenguaje apropiado <
OBIETIVIDAD Los items estén expresados en espedalidad cbservable ;
ACTUALIDAD Elinstrumento evidencia vigencia acorde con & conocimiento. S
ORGANIZACION Existe una organizacion Iogica entre ks variables $
SUFICIENCIA Los iterns expresan suficencia calidad y cantidad 5
INTENCIONALIDAD Los items son adecuados para valorar aspectos de contenido i
CONSISTENCIA Los items estdn basados en los aspectos tedricos cientificos $
COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones -
METODOLOGIA La estrategia corresponde al propdsito de investigacion 5
PERTINENCIA Elinstrumento responde al momento dptimo y mas adecuado. 5

SUBTOTAL 5C
TOTAL 5C
Intervalo de puntaje para la calificacion del instrumento:
030 Y 1120 030 1 4950
CE Bl TP axeox | ATTMRE Peeceew | MO MEcioos \

Promedio de valoracién porcentual es: 100%

De acuerdo a los puntajes obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacién son muy significativos,
alcanzando un puntaje promedio de validez por el experto de S0 puntos, cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo
que significa que ef instrumento es vilido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio

»
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UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POST GRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

I DATOS GENERALES:

1.1, APELLIDOS Y NOMBRES DEL Experto: ¢ ACO 4720 LLAMDRE,

1.2. GRADO ACADEMICO: YA Es JR2C

1.3. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn

1.4, AUTOR DEL INSTRUMENTO: CRISTOBAL QUISPE, Marleny

1.5. TITULO DE LA INVESTIGACION: “Liderazgo del director, desempefio pedagdgico dacente y
actitudes asertivas del docente en la Institucion Educativa Emblematica "Daniel Alcides
Carrion® - Pasco - 2023"

oo ! J—ﬂ:ra

1l, ASPECTOS DE VALIDACION:
Muy deficiente (1), Deficiente (2), Aceptable (3), Bueno (4), excelente (5)

CATEGORIA INDICADOR 1121345
CLARIDAD Los items estdn formulados con lenguaje apropiado 5
OBJETIVIDAD Los items estdn expresados en especialidad observable 4
ACTUALIDAD Elinstrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento. <
ORGANIZACION Existe una organizacion Iogica entre las variables <
SUFICIENCIA Los ftems expresan suficencia calidad y cantidad c
INTENCIONALIDAD Los items son adecuades para valorar aspectos de contenido ;
CONSISTENCIA Los items estdn basados en Jos aspectos tedricos clentificos 2
COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones ;
METODOLOGIA La estrategia corresponde al propdsito de investigacidn §
PERTINENCIA Binstrumento responde al momento dptimo y més adecuado, $

SUBTOTAL 0
TOTAL $0
Intervalo de puntaje para la calificacion del instrumento:
o110 [y [TET) »w nm a%n
maow | TN ThiNaex | DOONNTE liwcsow | ACPTAME Foook | M ook

Promedio de valoracién porcentual es: 100%

De acverdo a los puntajes obtenidos en cada uno de los Indicadores de evaluadidn son muy significativas,
alcanzando un puntaje promedio de vaiider por ef experto de S0 puntos, cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo
que significa que el instrumento es valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio
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UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POST GRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

I DATOS GENERALES:

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: ALV AIEC £

1.2. GRADO ACADEMICO:  [1AE S 7i2¢

1.3. INSTITUCION DONDE LABORA: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

1.4, AUTOR DEL INSTRUMENTO: CRISTOBAL QUISPE, Marleny

1.5. TITULO DE LA INVESTIGACION: "Liderazgo del director, desemperio pedagogico docente y
actitudes asertivas del docente en la Institucién Educativa Emblematica "Daniel Alcides
Carrién" - Pasco - 2023"

Il, ASPECTOS DE VALIDACION:

Muy deficiente (1), Deficiente (2), Aceptable (3), Bueno (4), excelente (5)

LLANCS | Peloye Tecdoro

CATEGORIA INDICADOR 12345
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado 3
OBJIETIVIDAD Los items estan expresados en especiakidad observable 5
ACTUALIDAD Elinstrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento, 5
ORGANIZACION Existe una organizacion Iogica entre las variables 4
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia calidad y cantidad -5
INTENCIONALIDAD Los items son adecuados para valorar aspectos de contenido 5—
CONSISTENCIA Los items estan basados en los aspectos tedricos cientificos 5
COHERENCIA Entre Jos indicadores y las dimensiones 5
METODOLOGIA La estrategia corresponde al propdsito de investigacidn 5
PERTINENCIA £l instrumento responde al momento dptimo y mas adecuado. 5

SUB TOTAL 5C
TOTAL 5C
Intervalo de puntaje para fa calificacion del instrumento:
oi0 “uov 10 2% nas awn
oe20% | TENE oimaon | OO Mliweow | AUTARE Togeox | MO Mook | Fronae

Promedio de valoracion porcentual es: 100%

De acuerdo a los puntajes obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacidn son muy significativos,
alcanzando un puntaje promedio de validez por ¢ experto de 50 puntos, cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo
que significa que el instrumento es vilido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio

Cerro de Pasco, I”J”J de 2024
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