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Cuestionario de estilos de liderazgo del director.

Cuestionario de desempefio docente.



Resumen

La presente investigacion tuvo como propdésito determinar estilos de liderazgo del
director segun percepcion docente y autoevaluacién del desempefio docente en una
institucién educativa de Ventanilla. La investigacion fue desarrollada bajo la
metodologia descriptiva. La muestra queda conformada 41 docentes, tomado para su
estudio de variables de estilos de liderazgo del director democratico, autoritario,
laissez faire y capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempefio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales y resultados de su
labor educativa. Para la recoleccion de datos se aplicé un cuestionario de estilos de
liderazgo y otro de desempefio docente ya validado. La confiabilidad del instrumento
de estilos de liderazgo obtuvo un coeficiente Alpha global de.945*, el instrumento de
desempefio docente obtuvo un coeficiente Cronbach de 0.956. Los resultados
demuestran que un (51.22%) de docentes estan medianamente de acuerdo con el
estilo democratico y en la responsabilidades en el desempefio de sus funciones el
(41.4%) esta en el nivel medio. Se concluye que el estilo de liderazgo democratico del
director incrementa la participacion de los docentes en las actividades de la institucion

educativa.
Palabras clave: estilos de liderazgo y desempefio de los docentes
Abstrac

The present investigation was to determine leadership styles as director and teacher
perceptions of teacher performance self-assessment in an educational institution of
Ventanilla. The investigation was conducted under the descriptive methodology. The
sample is composed of 41 teachers, taken for study variables director leadership styles
democratic, authoritarian, laissez faire and pedagogical skills, emotional, accountable
performance of their job functions, relationships and results of educational work. For
data collection a questionnaire was applied to other leadership styles and teacher
performance and validated. The reliability of the instrument of leadership styles
coefficient obtained de.945 * Global Alpha, the teacher performance instrument
obtained a Cronbach coefficient of 0.956. The results show that a (51.22%) of teachers
are fairly in line with the democratic style and the responsibilities in the performance of
his duties (41.4%) is in the middle. We conclude that the democratic leadership style
director increases teacher participation in school activities.

Key words: leadership styles and teacher performance.



Introduccién

Las instituciones educativas son esencialmente organizaciones estructuradas y

merecen una gestion que corresponde a estos conceptos.

Segun Collao, (1997) considera que a nivel académico se cuente con una gestiéon
directiva en la cual predomine el liderazgo que delegue a sus colaboradores las
responsabilidades propias de su cargo que pueden distribuirse en funcion de la
capacidad y de resultados, facilite el crecimiento y desarrollo personal generando
comunicacion entre todos los niveles, teniendo la capacidad para adaptarse a los
cambios que se le presenta, que garantice un desempefio docente idéneo para que

asegure, a su vez, un 6ptimo proceso de ensefianza aprendizaje. (p.65)

Constantemente se dice que parte del camino para lograr la calidad depende
de un buen lider, pero eso no quiere decir que solo el liderazgo sea el factor primordial
para ascender. Debemos de tomar en cuenta también el buen desempefio de todos

los integrantes de la comunidad educativa, en especial de la plana docente.

La investigacion es relevante en si misma, en la medida que su principal
producto es un andlisis de los estilos de liderazgo que ejercen el director de una
institucion educativa de Ventanilla y el nivel de desempefio docente. En este marco,
sus resultados podran ser comparados con otros esfuerzos de investigacion empirica
de la educaciéon que pone en énfasis en diversos factores explicativos como el

liderazgo ejercido por los directores es autoritario, democratico y laissez faire.

Este trabajo de investigacibn nos presenta un planteamiento de la
problematica, su justificacién, los antecedentes y una base teérica de cada una de las

variables en estudio. Asimismo se propone objetivos y responder con los resultados.

Problema de investigacion
Planteamiento.

Se sabe muy bien que las grandes transformaciones del mundo vienen
precedidas de una serie de transitos o0 estaciones, estos mismos cambios se han dado
gracias a los llamados lideres que son aquellos que traen consigo una nueva

concepcion de las cosas, nuevos paradigmas.



La visién de la UNESCO, (2003) en los paises de América Latina han invertido
en reformas educativas y no existe ningin cambio. Los directores carecen de

lineamientos para cumplir su rol de lider.

Los directores no participan en los trabajos en equipo, dan completa libertad al
personal para que realicen actividades para el cumplimiento de los objetivos de la
institucion y no toman en cuenta la participacion de los docentes para solucionar

problemas.

Cuando el estilo de liderazgo que ejerce el director no va de acuerdo a las
exigencias que se requieren en un mundo globalizado, se evidencia una institucion
educativa sin vision, con un bajo nivel de desempefio docente, al no contar con un

lider que les pueda apoyar y asesorar en el trabajo pedagdgico.

“

Silva, Tueros, Gihua y Aylas (2004), con respecto a lo dicho afirman que “el
buen lider es la persona capaz de inspirar y guiar a individuos o grupos, debe
ser sencillo, veraz capaz de trabajar en grupo, debe expresar libremente sus
ideas, luchar por sus principios, tener buenas relaciones humanas y pensar con
estrategia, no se le debe valorar solo por escuchar a quienes lo acomparfian
sino también por los resultados que tengan en su gestidn es decir se evalla su

capacidad de liderazgo” (p.33).

Asimismo, Espinoza, (1999) concibe la idea que “un lider siempre sabe cuando

es el momento oportuno para iniciar algo, detenerse incluso retroceder” (p.21).

El docente que no se siente valorado por el trabajo que realiza se sentira
desmotivado, sin deseos de realizar un buen trabajo no se identifica con la institucion,
forman grupos para contradecir la gestibn de los directores y crea un clima

desfavorable para el cumplimiento de sus funciones.

Ademas estas situaciones problematicas se evidencia también en los alumnos:
poco interés de superacién, bajo rendimiento académico, desercion escolar; por esta
razén urge que las personas que conviven en la comunidad educativa asuma, sus
funciones y que identifiquen que liderazgo es fundamental para el buen
funcionamiento de la organizacién compuesta por individuos, los cuales persiguen

objetivos y metas comunes.

Se requiere de un liderazgo mas humano y que logre mayor comunicacion

entre las personas, grupos, organizaciones, que sepan promover el trabajo en equipo,



practica de valores donde cada integrante se sienta identificado con su escuela,
logrando generar expectativa de superacion permanente y desarrollo adaptandose a

los continuos cambios de la sociedad.

Citamos también a Valdés, (2004), quien afirma que “hoy se aprecia un cierto
consenso en la idea de que el fracaso o el éxito de todo sistema educativo dependen
fundamentalmente de la calidad de desempefio de sus docentes. Sin docentes

eficientes no podra tener lugar el perfeccionamiento real de la educaciéon”. (p.76).

El mismo Valdés (2004), completa la afirmacién sefialando que la evaluacion
del maestro juega un papel de primer orden, permite caracterizar su desempefo y por
lo tanto propicia su desarrollo futuro al propio tiempo que constituye una via

fundamental para su atencion y estimulacion (p.77).

El estilo de liderazgo es una nueva filosofia de direccion para movilizar todos
los recursos de la organizacion especialmente potenciar las capacidades humanas en
el logro de la misién. El liderazgo incrementa la calidad de trabajo al dinamizar la

comunicacion el compromiso en conjunto para conseguir la calidad total.

Es en este sentido que el papel del director, como guia de los miembros de la
institucién educativa, su estilo al hacer frente a diversos panoramas, tiene conductas
tales como por ejemplo: autoritario, democratico y laissez faire. La asociacion que el
director dé a su estilo de liderazgo para con los demas miembros de la instituciéon
educativa, determinara, en suma, la eficiencia en su gestion y el grado de desempefio

profesional de sus docentes.

He aqui donde reside la importancia de lo que el director lider de una institucion
refleja, su calidad como tal, y la percepcidon que tienen sus docentes del mismo. El
conocimiento de la percepcion que los docentes tengan del estilo de liderazgo de su
director y por ende la forma en que los guia permitirda moldear o hasta corregir ciertos

aspectos que lleven a mejores resultados a toda institucion educativa.

Sin embargo, se ha podido observar que no todos los directivos asumen
adecuados estilos para el contexto en donde sus organizaciones se desenvuelven, ni
para determinados docentes que mantienen ciertas ideologias que no necesariamente
se condicen con la politica educativa institucional y con la misién y vision de la
organizacion. Para estos casos, por ejemplo, los directivos asumirdn determinados

estilos de liderazgo.



Formulacion.

Ante lo planteado, consideramos conveniente formular las siguientes preguntas

de investigacion:
Problema general.

¢ Cuales son los estilos de liderazgo del director segun percepcion docente y
autoevaluacion del desempefio docente en una Institucion educativa de Ventanilla?

Problemas especificos.

¢, Cuél es el nivel de estilo de liderazgo democratico que perciben los docentes en los

directivos en una institucién educativa de Ventanilla?

¢, Cual es el nivel de estilo de liderazgo autoritario que perciben los docentes en los

directivos en una institucion educativa de Ventanilla?

¢, Cuél es el nivel de estilo de liderazgo laissez faire que perciben los docentes en los

directivos en una institucidon educativa de Ventanilla?

¢,Cual es el nivel de autoevaluacién de las capacidades pedagoégicas que perciben

los docentes en una institucion educativa de Ventanilla?

¢ Cual es el nivel de autoevaluacion de la emocionalidad que perciben los docentes

en una institucion educativa de Ventanilla?

¢Cuél es el nivel de autoevaluacion responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales que perciben los docentes en una institucion educativa de

Ventanilla?

¢,Cuél es el nivel de autoevaluacion en las relaciones interpersonales con sus
alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad escolar en general que perciben

los docentes en una institucion educativa de Ventanilla?

¢Cual es el nivel de autoevaluacion en los resultados de su labor educativa que

perciben los docentes en una institucion educativa de Ventanilla?



Justificacion.

La presente investigacion se justifica en la medida que muestra la transcendencia en
la aplicacion de un estilo de liderazgo en la gestion de una institucién educativa con la

que dirige el director.

Esta investigacion pretende determinar cual es el estilo de liderazgo del director y
asi mismo servir de utilidad para el mejoramiento de las funciones de los mismos y de
todos los miembros de la institucion educativa, analizando el pasado y recomendando
estrategias para ser aplicadas en la toma de decisiones. Nos permite a su vez,
apreciar el grado de influencia que tiene el estilo de liderazgo adoptado por cada
director, no sélo en la organizacion, planificacion y administracion de una instituciéon

educativa sino también en el clima laboral que se percibe en la misma.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion va a contribuir al conocimiento
cientifico al determinar el o los estilos de liderazgo predominantes en el director de una
institucién educativa de Ventanilla. Al mismo tiempo va a servir para la realizacion de
otras investigaciones en el campo de la educacién y servir como antecedente de

estudio.

Es necesario desarrollar las capacidades y habilidades de liderazgo de los
directores para que puedan desempefarse con eficacia, eficiencia y pertinencia en el

ejercicio de su labor.

En consecuencia el director y los demés actores del quehacer estudiantil son
responsables solidarios de promover un escenario institucional que coadyuve el logro
de la vision de las instituciones educativas, donde la gestién educativa sea un cuerpo
activo por una conduccién profesional con liderazgo educativo y el ejercicio
responsable de la autoridad. Desde luego es un reto que nos compromete a todos;
pero aun mas compromete al profesor quien formula juicios de valor pronéstico acerca

de la capacidad intelectual de los educandos de tener éxito en determinados niveles.

Se pretende que los directores ejerzan estilos de liderazgo adecuado que
tengan la capacidad de generar en sus colaboradores un cambio mas comprometido,
responsable y cumpliendo con sus funciones a su vez mejorar su desempefio docente

en beneficio de los estudiantes.



Marco referencial

Si existen antecedentes exactos en funcion a la relacibn metodolégica establecida

entre las variables, presentamos estudios de acuerdo a su procedencia.
Antecedentes internacionales.

Cuevas y Diaz (2008), realizaron una investigacion en la que se analiza las
concepciones que los directores de las instituciones de educacion secundaria de
Ceuta, en Espafia, sobre el liderazgo que ejercen en sus respectivos centros, toma
como muestra 525 directivos. Los resultados obtenidos muestran que hay una
valoracién muy positiva en cuanto al liderazgo que ejercen en sus respectivos centros,
asi mismo la gran valoracion que le atribuyen los profesores al liderazgo que ejerce el
director en la institucién. El estudio también indica que la mayor valoracién del

liderazgo de los directores se obtiene en relacion con el resultado del centro.

Casales (1995), en Colombia examind un conjunto de estudios con el objeto de
explicar las relaciones existentes entre el estilo de direccion y la productividad grupal,
identificé y midié 4 dimensiones de estilo: |, autoritarismo-democratisimo; Il, centrado
en la tarea; Ill, centrado en las relaciones; IV, nivel de tolerancia. Como variable
dependiente se control6 la productividad y, ademas, se controlaron como variables
intervinientes: calificacion técnica, experiencia de trabajo, experiencia de direccion,
nivel educativo, tiempo de constitucion del grupo, satisfaccién con el trabajo y con el
salario, ausentismo. Los resultados obtenidos apoyan la idea de que un estilo de
mando puede o no ser efectivo para la productividad grupal, dependiendo de un

conjunto de circunstancias que la investigacion identifico y evaluo.

Gimeno (1996), sobre el liderazgo directivo y su relacion con el rendimiento
académico de estudiantes de instituciones educativas estatales de secundaria en
Madrid, toma como muestra 1400 estudiantes, de las instituciones estatales de Madrid.
Los resultados obtenidos demuestran relacion directa entre el liderazgo directivo con el
rendimiento académico de los estudiantes, expresado en que a mayor liderazgo del
director mayor es el rendimiento académico. También se reporta que el liderazgo
directivo al correlacionarse con los resultados del rendimiento académico, comprueba
que el lider al cumplir sus funciones, logra un clima favorable en la institucion

educativa, propicio para elevar el rendimiento académico de los discentes.



Prieto (2010), realizdé un estudio con la finalidad de proponer el perfil de un lider
democratico para mejorar el desempefio docente en los profesores de ciencias
exactas del colegio nacional Santo Domingo de los Colorados en Ecuador. El tipo de
investigacion es cuantitativa. La técnica que utiliz6 para recolectar datos fue
encuestas la misma que se aplicé a los directores, profesores y estudiantes. La
muestra estuvo compuesta por 4 directores, 20 profesores y 253 alumnos. Entre los
principales resultados del estudio se encontrd que el (55%) de profesores encuestados
mencionan que para mejorar el desempefio docente es liderar bajo el estilo
democratico, el (50%) de directores encuestados mencionan que el desempefio
docente mejorarian si se practica el estilo de liderazgo democratico y el (100%) de
alumnos encuestados mencionan, si se cambia por el estilo de liderazgo democratico

del director mejoraria el desempefio docente.

Garda (2010), tuvo como finalidad establecer el estilo de liderazgo del director y
su influencia en la accion de supervision en el trabajo docente y en el clima
organizacional de la unidad educativa. El disefio de esta investigacion es descriptivo
correlacional. La muestra esta compuesta por 91 profesores y 8 directores. El
instrumento que se utilizd es el test Leed Self que se aplic6 a los directores, para
determinar el estilo de liderazgo que posee el director y a los profesores se aplico
encuestas para conocer la presencia o ausencia de liderazgo del director, también se
realizé entrevista de focus groups con la reunién de directores para reforzar la
informacién obtenida en las encuestas. Entre los principales resultados el liderazgo y
supervisién que ejercen los directores influye positivamente en el trabajo docente de
la unidad educativa. La mayor parte de su actuar como directora, lo realiza influyendo
de alguna manera sobre sus docentes, para que se tome las decisiones que ella

sugiere.
Antecedentes nacionales.

Ruiz (1996) sobre influencia de la formacion académica y liderazgo del director en
el desempefio de la funcion directiva y gestion de los centros educativos de educacién
primaria tuvo como objetivo determinar si la formacion académica y el liderazgo del
director influyen en el desempefio de la funcion directiva y gestiébn de los centros
educativos en mencion. La muestra estuvo conformada por 33 centros educativos del
nivel primaria, que viene a ser igual al nimero de directores. Las principales
conclusiones de la investigacion fueron: Del total de 33 directores de centros

educativos del nivel primario, entrevistados en relacion a su formacién académica se



obtuvo el resultado que 17 directores sélo tienen titulo profesional; los directores que
tienen otros estudios a parte del titulo siempre desarrollan su trabajo de una manera
adecuada; los directores evaluados son de animo invariable y tienen confianza en si
mismos y son el 60% de un total de 33 directores, lo que les hace que tomen

decisiones oportunas durante el desempefio de su funcién directiva.

Garcia (2004), cuya finalidad fue explicar los factores cognitivos y motivacionales
de liderazgo con relacion al rendimiento académico en los estudiantes de cuarto y
quinto grado de secundaria de una institucidon educativa concluye que hay una relacién
directa entre el liderazgo y el rendimiento académico en estudiantes comprendidos
entre los 13 a 18 afios. Los estudiantes con bajo rendimiento académico, tienen pocos
factores cognitivos y motivacionales desarrollados de liderazgo.; aquellos
pertenecientes al quinto superior, tienen desarrollados significativamente los factores
cognitivos y motivacionales del liderazgo. Asimismo, la falta de liderazgo en los
estudiantes con bajo rendimiento académico, esta relacionado con un bajo desarrollo
bio-psico-social y se ha encontrado que, a mayor estimulacion con hechos
psicolégicos y facticos, se obtiene mayor rendimiento académico, en los estudiantes

de 13 a 18 afios de edad en el colegio en estudio.

Cortez (2006), realiz6 un estudio con el propésito de determinar en qué medida
el liderazgo de los directores y jerarquicos influyen en la satisfaccion laboral de los
docentes y administrativos de la institucion educativa Manuel Odria de Tacna. El
disefio de la investigacion es descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada
53 profesores, 7 directores y 13 administrativos. El instrumento que utilizé son
encuestas y test de satisfaccion laboral. Los resultados de la investigacion sefialan
gue los directores y jerarquicos ejercen predominantemente el estilo de liderazgo
autocratico, lo que significa que asume toda la responsabilidad de toma de decisiones
y no es participe de escuchar a los demas, poca habilidad para mantener una buena
comunicacion con sus subordinados y no logra comprometer a sus seguidores con los

objetivos institucionales.

Mansilla (2005), realiz6 un estudio con el propésito de analizar el grado de
influencia del estilo directivo y la gestion eficaz de cada uno de los tres directores en el
rendimiento promedio de los estudiantes de la Cohorte educativa 2001-2005 en la
institucion educativa Inmaculada Concepcién. La investigacion es de tipo no
experimental y longitudinal. La muestra estuvo compuesta por 11 directores, 78

estudiantes, 78 padres de familia y 3 directores. Los instrumentos utilizados fueron



dos test de escala de likert aplicados a los directores para calificar su estilo directivo y
liderazgo estratégico adaptado de Kouzes James y Posner Barry, para medir la
gestion eficaz se utilizd una encuesta de satisfaccion aplicada a estudiantes y padres
de familia. En los resultados del estudio se encontré que la directora con 15 afios de
experiencia ejercio el liderazgo autoritario, considerandose un bajo grado de influencia
con el rendimiento promedio de los estudiantes. La directora con 20 afios de
experiencia ejercié el liderazgo democrético, considerandose un alto grado de

influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes.

Gbmez (2009), tuvo la finalidad de describir el nivel de liderazgo directivo que
presenta los directores en las instituciones educativas del distrito de Independencia
Lima. El disefio de la investigacion es descriptivo comparativo. La muestra es
estratificada estuvo compuesta por 5 directores, 151 docentes y 374 alumnos. El
instrumento que utilizé son dos encuestas aplicadas a docentes, directores y alumnos.
La primera encuesta sobre el liderazgo del director y la segunda encuesta sobre el
trabajo docente. Los resultados de investigacion sefialan que los alumnos y docentes
consideran que el liderazgo directivo tiene un nivel regular. Los directores, docentes y
alumnos consideran que el desempefio docente tiene un nivel bueno. El nivel de
liderazgo directivo y el nivel de desempefio docente, se muestra diferente segun los

alumnos y docentes.

Rincon (2005), Se propuso en demostrar que entre el estilo de liderazgo del
director y el desempefio docente existe un alto grado de correlacibn en las
instituciones educativas del Valle de Chumbao Andahuaylas. La metodologia
empleada es descriptiva transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada
por 165 docentes, 377 alumnos. El instrumento que utiliz0 son encuestas. Los
principales resultados de la investigacion en cuanto al estilo de liderazgo del director y
el desempefio docente existe un alto grado de correlacion (0.76) de acuerdo al
coeficiente de Pearson es una correlacion positiva considerable. Los estilos de
liderazgo predominante son el jerarquico y el autocratico, lo cual evidencia que no hay
innovaciones significativas en el estilo de liderazgo. En la mayoria de las instituciones
educativas del Valle de Chumbao existe un bajo nivel de desempefio docente por
cuanto esta afectado por el estilo de liderazgo de los directores y estilo democratico

incrementa el desempefio docente.

Morales (2008), realiz6 un estudio con el propdsito de establecer la relacién

existente entre el liderazgo de los directores con el desempefio docente de las
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instituciones educativas de Ventanilla. El tipo de investigacibn es descriptivo
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 36 docentes y 130 alumnos. El
instrumento que utilizé son cuestionarios y encuestas. El principal resultado obtuvo
una correlacion positiva estadisticamente significativa (r=0.402) entre el liderazgo de
los directores y el desempefio docente. (p- valor= 0.015 < 0.05) al 5% de significancia.
En este sentido existe una relaciobn moderada y significativa entre liderazgo de los

directores y el desempefio docente.

Marco teorico.
Lider.

Sefala Collao, (1997) “es el conductor, guia, jefe, dirigente. Es el que va a la cabeza
de la organizacién. Propone con claridad los medios o caminos para el logro de los

objetivos y crea una vision de futuro al cual aspira llegar” (p.114)

Afirma Calero (1996) “su privilegio es servir va adelante del grupo, activa inspira
confianza, corrige, comprende, ayuda, orienta, trabaja con y como los demas, prepara
y dinamiza a sus colaboradores, consigue compromiso real a través de la motivacion”
(p.236)

Liderazgo.

Menciona Collao, (1997) “es la calidad de lider. Logra mover a la gente en una
direccion por medio no coercitivos, sino en base a las ideas, al caracter, talento,
voluntad, habilidad administrativa y al logro de los objetivos institucionales pre

establecidos” (p.114)

Afirma Calero, (1996) “implica el incremento de la calidad del trabajo dinamiza la
comunicacion, el compromiso y capacidad conjunta para conseguir la calidad total”
(p.236)

Aunqgue a veces se confunden, no es lo mismo mando que lider. Mientras el
concepto mando tiene las connotaciones de autoridad y poder, el lider no lo implica
necesariamente, siendo en muchos casos determinante la influencia. Ahora bien, en
muchas ocasiones, se le atribuye un poder personal méas profundo que el poder formal
inherente al cargo que ocupa. Esto surge como consecuencia de la integridad y

coherencia reconocida y otorgada por los demas.
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Una persona puede actuar como lider de un grupo sin ser un mando, sin
embargo dificilmente sera un mando eficaz si no es, al mismo tiempo, lider de su
equipo. Esta confusion terminolégica es la que nos hace plantearnos que la principal
caracteristica del “jefe” o “gestores de personas” es la posibilidad de combinar las

competencias propias del mando (directo-ejecutivo) con las del lider (directivo-lider).

Existen muchas definiciones del término liderazgo, y éste ha sido estudiado
desde diversos puntos de vista. He aqui uno de los mas importantes como Blanchard
(2007), quien define al liderazgo como la “capacidad de influir en otros mediante el
desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y las organizaciones para

la obtencion de un bien mayor” (p.34)

Una organizacion bien dirigida tiene un enorme potencial. El lider no es un
superdotado o un ser sobrenatural, es producto de un proceso de crecimiento
personal, que lo lleva a conocer y medir sus capacidades y debilidades, para saber
dénde y como contribuir al logro, en este caso, de las metas de la empresa. No existe
un lider aislado, se mueve en un contexto (la gente), de alli que mencionarlas significa
la trascendencia e importancia de las personas que le otorgan la condicién de lider.
Actualmente mas que de lideres, hablamos de equipos, grupos, organizaciones o

empresas lideres.

La clave del liderazgo se encuentra en las fortalezas grupales y en las
relaciones basadas en la confianza, el respeto en cuantos aportes y sugerencias; en la
creatividad tanto en disefio de productos como en resoluciéon de problemas, en los
retos compartidos y en el afecto hacia la gente. Las personas y su inteligencia, tienen

un valor importante dentro de la empresa o Instituciones.

Chiavenato (1993), define el liderazgo: “como la influencia interpersonal
ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la

consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (p.44).

Asi mismo, se unen otros investigadores para complementar y ampliar el
concepto de liderazgo, es por ello que se crey6 necesario incluir al diccionario de la
lengua Espafiola (2001); define como la direccién de un grupo social; el diccionario de
la ciencia de la conducta (1956) la define como cualidades de la personalidad que
favorecen el control de exigencias de la situacion en el que se encuentra; promete

recompensas a los subordinados que aceptan sus opiniones y las siguen en préctica,
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mantiene su posicion y guarda su distancia, se muestra indiferente y no quiere

comprometerse en su trato con los subordinados.

Espinoza (1999), define al liderazgo como la “capacidad que tiene una persona
de formular planes que tengan éxito y de persuadir y motivar a otras para que dichos
planes se lleven a cabo, a pesar de las dificultades y riesgos que se tengan que

enfrentar” (p.15).

James y Lindsey, (2008), definen al liderazgo como la “habilidad de influir
positivamente en la gente y los sistemas bajo la autoridad de uno a fin de tener un

impacto significativo y lograr resultados importantes” (p.23).

Por su parte, Pascual (1999), menciona que un lider o una lider (tanto en
educacién como en cualquier otro &mbito de actividad) se definen por un complejo
entramado de cualidades. Debe conocer muy bien su ambito de trabajo y las
relaciones de éste con el mundo exterior a la organizacion. El ejercicio cotidiano del
liderazgo requiere una mente abierta e inquisitiva que posea la capacidad intelectual

de analizar la realidad y de estructurar la complejidad. (p.54)

En tanto, Bass (1995), sostiene que liderazgo y direccion, aunque tienen relacion,
no son en absoluto conceptos sindnimos. La persona con liderazgo puede estar
investida de autoridad formal, como por ejemplo ejercer un cargo directivo en un
centro educativo, o puede carecer de posicidn jerarquica. Se da ciertamente el caso de
personas que ejercen funciones directivas pero que carecen de liderazgo, tal vez como

consecuencia de los métodos de seleccion y designacion. (p.43)

Por su parte Farro, (1995) sostiene que la calificacion de la gestibn como proceso,
y los promedios del rendimiento académico como resultados, forman parte de un todo
en la practica educativa, teniendo en cuenta que los procesos generan ciertos
resultados, y que no hay buenos procesos y malos resultados o al revés. En este
sentido, la investigacion aporta informacion util para el mejoramiento de las funciones
de los directores y de todos los miembros de la institucion educativa, analizando el
pasado, recomendando estrategias correctivas para ser aplicadas en la toma de

decisiones. (p.143)
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Liderazgo en organizaciones educativas

Al respecto, Coronel (2000) sefiala que, por las caracteristicas que presenta la
educacion actual, podemos observar que carece de direcciones preestablecidas; es
decir, estamos asistiendo a una transformacién nunca antes vista en los campos
sociales, politicos y econdmicos, cuyo producto es el nacimiento de una nhueva
civilizacién basada en el conocimiento, liderazgo y la creatividad. Esta sociedad de la
tercera ola que va naciendo esté tratando de articular valores y paradigmas, utilizando

al conocimiento como poder. (p.265)

Segun Escudero (2000), los nuevos enfoques surgen a partir de antiguas teorias,
para poder entender un poco ésta idea nos remitimos a Thomas Kuhn quien descubrié
gue dentro del desarrollo de las ciencias se generan rupturas, crisis y huecos, donde
teorias enteras van a sucumbir, surgiendo nuevas, hasta que nuevamente entren en
crisis y se derrumben. Entonces podemos decir que para comprender nuevas formas
dentro del pensamiento social-moderno, necesariamente estardn en revision

permanente los antiguos y vigentes esquemas. (p.76)

Al respecto nos comenta Gairin (2000), que existe el consenso de que dirige quien
esta consciente de la necesidad de cambio y, por lo tanto, lo estimula e impulsa. Este
ejercicio de liderazgo transformacional consiste, por un lado, en inducir en otros el
proceso continuo de mejoramiento y, por otro, estar en posicién de influir para producir
la innovacion. Su esencia se centra en los siguientes aspectos: la toma de decisiones,

la motivacion y el empuje de los profesores en la innovacién educativa. (p.53)

Consideraciones propias del liderazgo.
Eficacia.

Blanchard, (2000) define a la eficacia como: la eleccion del tipo de liderazgo
mas apropiado para determinada situacién, es mas el lider eficaz utiliza una
combinacién de 4 estilos: dirigir, entrenar, apoyar y delegar; ademéas de demostrar un

alto nivel de flexibilidad en la seleccion del estilo. (p.34)

Arrelucé (1999), la define como aquella persona capaz de distinguir lo
importante de lo urgente. En este sentido, el lider debe desterrar la mala imagen

como por ejemplo: la hora peruana porque es la tesis de una administracién del
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tiempo. Es la disposicién para trabajar dentro de una organizacién como miembro de

un equipo. (p.22)

La Real Academia Espafiola (2001), la define como la capacidad para lograr el

efecto que se desea o espera. (p.41).
Flexibilidad.

Blanchard (1999), refiere a que es la “capacidad del sujeto para seleccionar
tres 0 mas estilos para determinadas situaciones; la flexibilidad es el estilo de gestion

gue vigoriza a toda la organizacién, estimulando simultaneamente la creatividad” (p.5).

Asimismo, Arralucé (1999) refiere que la flexibilidad tiene que ver con el control
de si mismo es decir tiene que ser tan flexible "como el agua" que se pueda adaptar a

cualquier deposito.
Mision.

Blanchard (2000), define a la mision como “la importancia para liberar el potencial y

poder de las personas y/o organizaciones para el buen comun”. (p.8).

Asi mismo, el Grupo Business Week (2007), la define como la tendencia a

empujar a la vision.
Vision.

Blanchard (2000), nos dice que es importante pues permite lograr ser un abogado en

el mundo trabajando por el valor humano en las organizaciones.

El Grupo Business Week (2007), define a la vision como un disefio estratégico

integrado cuyo propésito superior jala a la fuerza de trabajo.

Ademas Kasuga (1994), refiere que la vision impulsa a la gente a encontrar

soluciones que llevan a la cristalizacion de las visiones grupales.
Proceso y enfoques de liderazgo.

Para Espinoza (1999), el proceso de liderazgo se resume en cinco palabras:

ser-hacer-ver-decir-dirigir. Que en resumen explicamos de la siguiente manera:

El ser: poseer una gran personalidad o caracter con muchas cualidades como fuerza

de voluntad, valores e iniciativa. Todo esto sumado al conocimiento que debe poseer.



15

Hacer: el lider debe practicar lo que predice.

Ver: el lider debe conocer la realidad en la que se desenvuelve

Decir: informar lo que se quiere llevar a cabo, es decir comunicarse constantemente.
Dirigir: conducir los planos trazados para alcanzar los objetivos (p.20).

Existen diversos métodos de enfocar una definicion del concepto de liderazgo (James

y otros, 1996), algunos de estos son los siguientes:

La teoria del “gran hombre” (James y otros, 1996), segun la cual el lider ha nacido
como tal, y no se ha hecho después. Esta teoria sirve de base a la monarquia, en la

que se nace rey.

La teoria de los rasgos, que afirma que el lider posee unos rasgos caracteristicos
qgue le diferencia de los demas. Tales rasgos pueden ser fisioldgicos (talla, estatura,
timbre de voz, fuerza, etc.), intelectuales (Inteligencia, vivacidad de espiritu) o
psicolégicos (estabilidad emocional, empatia, capacidad de percepcion, etc.). James y
otros (1996), nos dicen que en este enfoque presupone que los lideres tienen todos
ciertos rasgos innatos, pero que algunos de los rasgos identificados pueden ser

resultado de la experiencia en el liderazgo. Asi tenemos:

El enfoque funcional, segun el cual el lider es el que desempefia
adecuadamente una funcién necesaria para la supervivencia del grupo.
Se trata, en este caso, de un comportamiento especifico orientado hacia

un fin especifico.

Mientras que el enfoque empirico considera que el lider es la persona
elegida por los miembros del grupo como lider. Se trata de una eleccion

sociométrica, en la que el lider se revela como personaje central del

grupo.

Pero el enfoque institucional o sociolégico de basa en el status ocupado
por el lider en relacién con las demas posiciones en el seno del grupo.
El lider es quien tiene la posibilidad de que una orden suya, con un

contenido especifico, sea ejecutada por un grupo dado de personas.
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Tenemos el enfoque cognoscitivo, segun el cual el lider es designado
por sus cualidades de experto y por la fama de sus conocimientos y de
su experiencia en un dominio que interesa al grupo. El lider esta
investido de un prestigio carismatico y encarna el yo colectivo.

El enfoque naturalista afirma que el lider posee de ordinarios una fuerte
personalidad, se expresa facilmente y con mucha conviccion. La
influencia que ejerce sobre el grupo proviene de su facilidad para

comprometerse e implicarse.

Mientras el enfoque conductista: Segun James y otros (1996) este
enfoque se ha centrado en las funciones y los estilos de liderazgo.
Algunos estudios han arrojado que las funciones relacionadas con las
tareas y las funciones para mantener el grupo tienen que ser realizadas
por uno varios miembros del grupo para que éste funcione
debidamente. Los estudios de liderazgo han sefalado diferencias entre
la estructura orientada a las tareas autoritaria y de iniciaciébn por una
parte y el estilo concentrados en los empleados democratico o

participativo por la otra.

Pero los enfoques de contingencia: pretenden pronosticar que estilo de
liderazgo sera mas efectivo en una situacion dada. Segin James y otros
(1996) los investigadores que usaron el enfoque de los rasgos y del
conductual demostraron que no habia un rasgo comun para todos los

lideres efectivos, ni un estilo efectivo para todas las situaciones.

Pero el enfoque psicoanalitico: mencionan que este enfoque cuestiona
los motivos inconscientes del lider y la posicibn roméantica (visiones
idealizadas de lo que hacen y pueden lograr los lideres) que se forma

en sus seguidores (p.221-222).

La multiplicidad de enfoques, tanto psicolégicos como empiricos, impide la
elaboracion de una nocién unitaria de liderazgo. Y es sin duda por esta razén que los
investigadores se han dedicado mas a estudiar las conductas de los lideres que sus

rasgos individuales o las situaciones en que viven.
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Funciones del Liderazgo.

Para comprender las funciones que ejerce un lider, se debe comprender claramente
las necesidades de una determinada actividad o proyecto y para ello Espinoza (1999),

nos manifiesta se requiere:
Necesidades propias de la tarea:

Definicion de la tarea y objetivos
Elaboracion del plan
Asignacion de roles, tareas, y control del avance y de la calidad del trabajo.

Necesidades Individuales:

Reconocimiento de los méritos de cada uno de los miembros del grupo.
Prestar atencidn a los problemas personales de los integrantes del grupo.
Tratamiento personalizado a cada uno de los integrantes del equipo, a fin
de conocerlos mejor y estrechar lazos en el proceso de trabajo.
Reconocimiento y aprovechamiento positivo de las habilidades individuales
especiales de cada uno de los integrantes del equipo.

Preparacion y perfeccionamiento de cada uno de los miembros del equipo.

Necesidades colectivas:

Establecimiento de modelos mediante el ejemplo personal
Preservacion del orden y la disciplina.
Correccion de los errores mediante la ensefianza y el ejemplo.
Desarrollo del espiritu de equipo.
Estimulo y motivacion del equipo para que funcione como tal.
Asegurar una comunicacion fluida al interior del grupo (p.21)
Collao (1997), manifiesta que el director es el gerente educativo cumple las siguientes
funciones:
Planificacion: implica diagnosticar, formular, aprobar, ejecutar, evaluar y
controlar su plan.
Organizacion: implica definir estructuras administrativas, procesos, cargos y
funciones: los reglamentos son los instrumentos utilizados en la organizacion.
Direccion: toma decisiones, imparte 6érdenes, delega funciones, establecer
liderazgo, motivar al personal, innovar y supervisar.

Coordinacién: reunir esfuerzos para el logro de un objetivo determinado.
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Control: asegurar el cumplimiento de las actividades académicas.

Percepcion sobre el liderazgo

Segun Vargas Melgarejo (1994), en las ultimas décadas el estudio de la
percepcion ha sido objeto de creciente interés dentro del campo de la
antropologia, sin embargo, este interés ha dado lugar a problemas conceptuales
pues el término percepcidn ha llegado a ser empleado indiscriminadamente para
designar a otros aspectos que también tienen que ver con el &mbito de la visién
del mundo de los grupos sociales, independientemente de que tales aspectos se
ubiguen fuera de los limites marcados por el concepto de percepcién. Es comun
observar en diversas publicaciones que los aspectos calificados como percepcion
corresponden mas bien al plano de las actitudes, los valores sociales o las
creencias. Aun cuando las fronteras se traslapan, existen diferencias tedricas
entre la percepcion y otros aspectos analiticos que hacen referencia a distintos

niveles de apropiacion subjetiva de la realidad. (p.48)

Para Abbagnano (1986), en el proceso de la percepcion estan involucrados
mecanismos vivenciales que implican tanto al ambito consciente como al
inconsciente de la psique humana. En contra de la postura que circunscribe a la
percepcién dentro de la conciencia han sido formulados planteamientos
psicologicos que consideran a la percepcion como un proceso construido
involuntariamente en el que interviene la seleccion de preferencias, prioridades,
diferencias cualitativas y cuantitativas del individuo acerca de lo que percibe (este
proceso se denomina preparacion); al mismo tiempo, rechazan que la conciencia

y la introspeccion sean elementos caracteristicos de la percepcion. (p.132)

Gonzalez (1988), en desacuerdo con algunos planteamientos psicolégicos
que sefalan que lo percibido debe ser necesariamente verbalizado y consciente
comenta que existe un namero creciente de investigadores que han puesto de
manifiesto, mas alla de toda duda razonable, la existencia de procesos psiquicos
inconscientes, donde estimulos externos de los que el sujeto carece de

conocimiento pueden afectar su conducta observable. (p.132)

Sobre la base biolégica de la capacidad sensorial, la seleccion y elaboracion
de la informacion del ambiente se inicia en la discriminacion de los estimulos que

se reciben, en tal discriminacibn subyace la mediacion de mecanismos
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inconscientes. Esta mediacién impulsa a evaluar lo que en determinado momento
interesa de entre todas las posibles manifestaciones sensibles del ambiente; de lo
potencialmente percibido se lleva a cabo una seleccion de lo que es importante

dentro de las circunstancias biolégicas, histéricas y culturales. (p.154)

De acuerdo con los referentes del acervo cultural lo percibido es identificado y
seleccionado, sea novedoso o no, adecuandolo a los referentes que dan sentido a
la vivencia, haciéndola comprensible de forma que permita la adaptacion y el
manejo del entorno. Algunos autores han dicho que la percepcién clasifica la

realidad a través de codigos (Santoro, 1980).

Desde el punto de vista del andlisis cultural los cédigos son sistemas mas
bien rigidos, de manera que ese término sera reemplazado aqui por el de
estructuras significantes para hacer referencia a los elementos sobre los que se

clasifican las experiencias sensoriales y se organiza el entorno percibido.
Las cualidades o virtudes en el liderazgo.

Todas las personas poseemos defectos y virtudes. El balance entre ambos constituye
el caracter o personalidad que indicara el potencial de liderazgo que posee. Espinoza
(1999) menciona una lista de virtudes que se deben practicar para lograr dicho

objetivo:

Orden: permite que todas las cosas tengan un lugar y distribuye el tiempo
adecuadamente entre cada una de sus actividades o compromisos.

Sinceridad: no engafies y mas aln a las personas que confian en ti. Piensa
con rectitud e inocencia. Si hablas, hazlo del mismo modo.

Justicia: no perjudiques a nadie con una injusticia.

Silencio: no digas mas de aquello que pueda beneficiar a los deméas o a ti
mismo. Evita las conversaciones superficiales o estériles.

Moderacion: evitar siempre los extremos controla el resentimiento y la ira que
generan los engafios. Cuida la perfecta paz de la mente.

Humildad: seguir el ejemplo de Jesucristo, es el mejor ejemplo.

Limpieza: nunca toleres la suciedad, en los actos de las personas, en el
cuerpo, en el vestido o donde vives.

Tranquilidad: no te alteres menos por minucias. No uses la violencia de palabra

o de obra contra nadie.
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Laboriosidad: no pierdas el tiempo, por el contrario, mantente siempre ocupado
en algo dutil.

Resolucion: siempre lleva a cabo lo que debes realizar.

Austeridad: no incurras en gastos superfluos.

Solidaridad: debes ser solidario con los demas sin esperar recompensas, el
egoismo conduce a la destruccion.

Lealtad: no traiciones, mas aun a la persona que confia en ti (p.28).

Collao (1996), menciona las cualidades del gerente educativo debe ser cumplir
con éxito los roles y asumir un estilo de liderazgo implica que el gerente educativo
debe cumplir con las siguientes cualidades.

Competente: ser idoneo, que tenga habilidades técnicas y humanas.

Experimentado: en administrar los recursos, en particular los humanos.

Simpético: para ganar la aceptacion y adhesion de sus colaboradores.

Comunicativo: verbal y por escrito

Aptitud: para reconocer las tendencias del entorno que afectan la institucion.

Comprometido: con los propdésitos de la institucion.

Sensible: a los problemas y necesidades de sus colaboradores.

Innovador: capaz de introducir cambios con creatividad.

Flexible: para adaptarse a los cambios que se presentan.

Etico: que el cumplimiento de sus obligaciones y la moral predomine sobre

todo.

Estilos de liderazgo.

Fernandez (2005), llama estilo de liderazgo al comportamiento habitual que sigue el

lider cuando trata con los subordinados.

Blanchard (2007), manifiesta que durante largo tiempo, la gente pensaba que
s6lo habia dos estilos de liderazgo: El autocratico y democratico. Se acusaba a los
gerentes democraticos de ser demasiado suaves y faciles, mientras que sus
contrapartes autocraticas se decia con frecuencia que eran duras y dominantes.
Creemos que los gerentes que se restringen a uno de los dos extremos estan
destinados a ser gerentes a medias e “ineficientes”. Los gerentes completos son

flexibles y capaces de adaptar su estilo de liderazgo a la situacién.
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Para ello se ha creado un modelo por Blanchard (2007), en la universidad de
Ohio en 1968. El modelo ha perdurado como enfoque eficaz para el manejo y
motivacién de las personas, por cuanto abre la comunicacion y fomenta la alianza
entre el lider y los colaboradores que aquél apoya y del cual dependen. El modelo

puede resumirse con esta frase: “Diferentes estilos para diferentes personas” (p.28)

A continuacion los estilos de liderazgo de acuerdo a la teoria de Blanchard
(2007):

Estilo directivo.

El lider define los roles y las metas, imparte a sus seguidores instrucciones
especificas y supervisa estrictamente la realizacion de las tareas: la solucion
de los problemas y la toma de decisiones es responsabilidad exclusiva del
lider. El lider indica a sus colaboradores lo que deben hacer, cémo, cuando y
dénde pueden hacerlo y supervisa estrictamente la implantacion de sus
soluciones y decisiones.

Este tipo de liderazgo, segun Blanchard (2007), se basa en un estilo
dominante por parte del lider, éste suele tomar decisiones sin necesidad de la
participacion de sus subordinados y sin la necesidad de tener que justificarlas.
Segun Blanchard (2007), el “lider autoritario se caracteriza por ser dominante,
restrictivo, exigir obediencia y supervisar constantemente a sus trabajadores”.
(p.123).

Mientras que el estilo entrenador, el lider explica las decisiones y solicita a sus
colaboradores que le proporcionen sugerencias; sin embargo, continda
dirigiendo la realizacion de las tareas. Es claro que, en este estilo, el lider
continua ejerciendo un alto grado de direccion y se sigue trabajando en base a
sus ideas; no obstante, trata de conoce los sentimientos de sus colaboradores
sobre sus decisiones, ideas y sugerencias. Aunque, como se puede apreciar,
se va aumentando la comunicacion de dos vias y el apoyo con respecto al
estilo anterior, el control sobre la toma de decisiones permanece enteramente
en manos del lider. (Blanchard, 2007, p.122).

En el estilo de apoyo, el lider y sus colaboradores toman conjuntamente las
decisiones y, a continuacion, apoya a los esfuerzos de estos en la realizacion
de las tareas. El papel del lider es proporcionar el reconocimiento, escuchar

activamente y facilitar la solucion de los problemas y la toma de decisiones por
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parte de sus colaboradores. Obviamente, este estilo sera apropiado tengan
cuando las competencias exigidas por las tareas que hay que llevar a cabo.
(Blanchard, 2007, p.122).

Asumir el estilo delegador, el lider transfiere completamente la responsabilidad
de toma e implementacién de las decisiones a sus colaboradores. Asi, éstos y
el lider discuten conjuntamente los problemas hasta que llegan a un acuerdo
total sobre la definicion de los mismos, momento en que el proceso de toma de
decisién es delegado completamente en los colaboradores. Son estos, por
tanto, quienes tienen el control para decidir como se deben realizar las tareas,
ya que tienen las competencias y la confianza exigidas para asumir la
responsabilidad de dirigir su propia conducta. (Blanchard, 2007, p.123).

Ademas Blanchard, (2007), nos manifiesta que para los cuatro estilos basicos

de liderazgo le corresponden cuatro niveles basicos de desarrollo:

Principiante entusiasta: baja competencia, alto compromiso.

Aprendiz desilusionado: competencia baja a algo de competencia, bajo
compromiso.

Ejecutor capaz pero cauteloso: competencia moderada a alta, compromiso

variable.
Triunfador independiente: alta competencia, alto compromiso. (p.123).

Liderazgo autoritario.
En este liderazgo segun Dafth (2006) el lider da orden sin consultar previa so6lo espera
el cumplimiento. Es dogmatico y firme. Dirige mediante su habilidad para dar ordenes.
Es recomendable para resolver situaciones emergentes, o cuanto los subalternos
evidencian poca madurez laboral y emocional. Este estilo es autoritario, porque el lider
se coloca en relacion vertical y de superioridad respecto a los componentes de grupo.
Las relaciones que crea son de confianza, miedo o pasividad, Utiliza al grupo para

imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los demas. (p. 45)

Segun Palomo (2000), el estilo autoritario este estilo de liderazgo se caracteriza por
ser aquel que da oOrdenes sin haber consultado previamente, soélo espera el
cumplimiento. Es dogmatico y firme. Mantiene una relacion vertical con todo el grupo y
de superioridad respecto a las componentes de la institucion. Las relaciones son de

desconfianza, miedo y pasividad. Usa grupo para imponer su voluntad y no presta
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atencion a las opiniones de los demas. Brinda informacion incompleta segln su propio
interés. Palomo (2000), establece dicha caracteristicas del lider como estilo patronal,
solamente da importancia al cumplimiento de las tareas, existiendo un control excesivo

de los inferiores. (p.43)

Liderazgo democratico.
En este tipo de liderazgo el lider buscar ser un miembro mas del grupo o equipo, las
decisiones se suelen tomar entre los trabajadores, pero bajo la supervision, guia y
consentimiento del lider (Landolfi, 2010) EIl lider democratico se caracteriza por
escuchar a los miembros de su grupo, ser amistoso, ser accesible, ayudar a sus
trabajadores en sus problemas personales, mostrar consideracion e interés por los
demas, promover la participacién de todos y ser permisivo. El lider democratico es, en
esencia, una persona centrada en principios que los adopta como brujulas que quien
la busqueda del bien individual y colectivo; son sociales pues son resultado de la vida
en comunidad lo que les convierte en permanentes en la medida en que reflejan a lo
largo del tiempo los fundamentos de la convivencia de cualquier grupo. Segun Landolfi
(2010) entre estos destacan:

Vision de Largo Plazo: el papel de lider implica el hecho de poseer una vision

de largo plazo, o sea la imagen objetiva y clara de lo que el grupo percibe como

su razon de ser y el factor que motiva su continuidad en el tiempo. Poseer

vision provoca una mayor articulacion de esfuerzos y coherencia entre los

miembros en el camino de hacer realidad las metas anheladas.

Metas concretas: el liderazgo debe ir apoyado en un proceso previo de
planeacion, ya que para alcanzar la vision es requisito seguir pasos concretos y
predecibles que llevan al grupo a la consecucion de sus fines. Las metas deben
ser objetivas, alcanzables, realistas y tangibles. La amplitud y alcance del
liderazgo depende de éstas, ya que con base en ellas se disefia el programa
general de accién para llevar a cabo la vision que provocé la integracion del

grupo u organizacion.

Perseverancia: las personas siguen a un lider cuando tiene la confianza de que
les lleva a satisfacer sus necesidades; de lo contrario, percibirdn que tarde o
temprano les dejara en el camino. Las dificultades siempre se presentan y el

dirigente tiene que enfrentarse con ellas para lograr la meta esperada. Si éste
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parte del principio de que cualquier dificultad puede vencerse, entonces

también el grupo mantendra la perseverancia hasta alcanzar la meta.

Autoridad: el lider esta provisto de autoridad funcional cuando su puesto es
superior en la organizacion, pero como se ha dicho existen también fuentes de
autoridad basadas en otros aspectos, tales como el conocimiento y la moral,
gue legitiman al dirigente de un municipio 0 una comunidad. La primera se
origina en la experiencia que el lider posee y que le lleva a transmitir confianza
a los demas respecto el rumbo a seguir. Lo moral tiene que ver con razones
mas profundas que mantienen la cohesion del grupo y que hacen ver al lider
como alguien apegado a esas razones Ultimas que todos aceptan como
importantes.

Dominio propio: es un principio esencial ya que implica capacidad de
hacer uso racional de aspectos como la libertad, la confianza, la estabilidad y
una vision que va mas alla del presente. Estar consciente, como ingrediente

basico del dominio propio, transmite seguridad, tranquilidad y certeza.

Comunicacién: un buen lider mantiene siempre como una conducta
permanente el dar a conocer lo que estd sucediendo y no guardarse
informacién que pueda afectar la actividad del grupo. También debe ser
cuidadoso de los canales que utiliza para que no existan dudas sobre sus

intenciones y sobra la relacion que guarda lo que dice con lo que hace.

Oportunidad: este principio reconoce como algo natural que en la vida
se presentan siempre problemas y dificultades, pero que atendidos de forma
adecuada siempre son una ventana para nuevas oportunidades que quiza en
un primer momento no sean vistas por los demas. El lider efectivo busca,
enfrente y elimina errores, convirtiendo asi los aparentes imponderables en

opciones que generan beneficios. (Landolfi, 2010,p76).

Asimismo, Landolfi (2010), describe otros estilos, aunque debemos tener en
cuenta que los lideres competentes mezclan estos estilos para aclimatarse al lugar, la
tarea y las personas. Estos estilos son en su mayoria los ya expuestos anteriormente
como el estilo directivo, participativo y delegativo. Pero tomaremos en cuenta ademas

otros nuevos estilos el estilo transformacional y el estilo transaccional.
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Palomo (2000), el estilo democratico o participativo es consulta, persuade a los
subordinados y también alienta a su participacion. Este es el estilo mas recomendado
en las acciones educativas y administrativas. La relaciébn que se establece es
democratica y el lider se sitia como uno mas dentro del grupo. Promueve las
relaciones de amistad, confianza y diadlogo. Crea un clima que permite los integrantes
expresar libremente sus ideas. Las actividades se plantean seglin sus deseos y
posibilidades de los integrantes, negociando asi su trabajo, comparte de manera
eficiente la informacién que ha recibido. Lo contraproducente para Palomo, en este
estilo de liderazgo, es que puede llegar a despreocuparse de las dificultades que
puedan surgir, en resistirse a delegar algun trabajo que le guste en particular o

proporcionar explicaciones escasas cuando no lo amerita. (p.154)
El estilo laissez faire.

Carrefio (1999), utiliza el término francés laissez faire puede producirse como
“dejar hacer” los lideres con este estilo son basicamente blandos e indulgentes
permite que sus seguidores hagan practicamente lo que quieren, las reacciones del

grupo suelen ser: motivacién, poco uso de poder y posible desorganizacion.

Las principales caracteristicas del estilo laissez faire poco se observa debido a
qgue el lider de muy poca o nada direccion al grupo, las opiniones son recibidas solo
cuando se pida. Este estilo es efectivo cuando exista un alto grado de habilidad y
motivacion, se halla el sentido de equipo y cuando es familiar a los participantes.
Asimismo es inefectivo cuando existe bajo sentido de equipo o interdependencia y
bajo grado de habilidad o conocimientos sobre la materia de trabajo entre los

miembros de la organizacién y cuando el grupo espera que se le diga.

Dafth (2006), afirma que este lider utiliza muy poco su poder, si es que lo usa.
Concede a los subordinados un alto grado de independencia de sus tareas. Depende
de sus subalternos para fijar las actividades y tareas. Considera que su papel es
apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles informacion y actuando
como un contacto con el entorno del grupo. Es util y recomendable cuando hay

madurez. Cuando son mas habiles y méas seguros que el propio lider.

Este lider adopta un papel pasivo, abandona el poder en manos del grupo. En
ninglin momento juzga ni evalla las aportaciones de los demas miembros del grupo.
Los miembros del grupo gozan de total libertad, y cuentan con el apoyo del lider sélo

si se lo solicitan. Segun Daft, (2006), su estilo es liberal, se sitia al margen del grupo
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y no se preocupa de darle cohesion. Se desatiende del grupo y sus

responsabilidades, lo que genera desorden e eficacia.

Palomo (2000) considera que el estilo liberal usa muy poco el poder, concede
a los subordinados un elevado grado de independencia en sus tareas. Este estilo de
lider depende de sus subalternos para fijar las actividades y tareas. Es el lider que
considera que su papel es apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles
informacién y comportdndose como un contacto con el entorno del grupo. Es (util
cuando hay madurez en el grupo, cuando son habiles y mas seguros que su propio
lider, pero se sitia al margen y no da cohesion al grupo. Demanda siempre
participacion de los dirigidos, sabe escuchar pero se despreocupa de las

responsabilidades que ha asumido. (p.154)
Estilo transformacional.

Se caracteriza por la capacidad de producir cambios sustantivos. Los lideres
transformacionales son capaces de emprender los cambios en la visidn la estrategia y
la cultura de la organizacién y también de proporcionar innovaciones productos y la
tecnologia. El liderazgo transformacionales en lugar de analizar y controlar
transacciones especifica con los seguidores, utiliza reglas, instrucciones e incentivos
se concentran en actividades intangibles como la vision, los valores compartidos y las
ideas con el propésito de crear relaciones y de dotar el mayor significado a las
actividades independientes y de ofrecer un terreno comudn para enrolar los seguidores
en el proceso de cambio. El liderazgo transformacional esta fundada en los valores,
las creencias y las cualidades personales y no un proceso de intercambio entre los

lideres y los seguidores

Segun Landolfi (2010) las cualidades de este tipo de lider estan referidas a las

habilidades que debe poseer:

Confianza al sentirse capaz de lo que se pueda para inspirar confianza en los

demas.
Motivacion, no basta ser capaz, sino querer hacer lo que se desee.
Iniciativa, para dar inicio a la accién y anticiparse a los demas.

Perseverancia, para terminar lo iniciado y no dejarlos a medias.
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Esfuerzo, nada significativo se pueda lograr sin trabajo.
Responsabilidad, para hacer las cosas correctamente.
Preocupacién, al mostrar interés por los demas.

Catalizador, para acelerar la ruptura de viejos paradigmas y generar las

acciones positivas necesarias.
Carisma, capacidad de despertar simpatia. (p.44).
Liderazgo transaccional.

Es un intercambio entre los lideres y sus seguidores. El lider
transaccional reconoce las necesidades, a cambio que cumpla los objetivos
especificos que realice ciertas tareas. Los seguidores reciben premios por su

desempernio laboral y el lider se beneficia porque ellos cumplan con las tareas.

Silva, Tueros, Gihua y Aylas (2004), presentan una serie de pactos
acuerdos o transacciones cuya finalidad es satisfacer los intereses en forma mutua.
No necesariamente desarrollar la autonomia y de identidad que debe tener el
educador a su labor de formacion. Es necesario que el lider sea integro y tenga
capacidad de reflexién y ética debemos diferenciar a los verdaderos lideres de los
seudolideres. Palomino (2005), refiere que el lider transaccional es inmaduro pues
pone sus necesidades a los de sus colaboradores es méas, no consigue los esfuerzos
de los miembros del grupo para alcanzar las metas comunes. Sino que se aceptan

bien en los intereses individuales o bien en los grupos pero de manera aislada.

Los lideres transaccionales se concentran en el presente y son muy buenos
para conseguir que la organizacién funcione sin problemas y con eficiencia. Son
excelentes en las funciones tradicionales en la administracién con la planeacion y la
preparacion de presupuestos y generalmente se concentran en los aspectos
interpersonales del desempefio de los trabajadores. El liderazgo transaccional puede
ser muy efectivo, los lideres explican con claridad lo que esperan los seguidores,
aumentan la confianza que estos los tienen. Ademas del hecho de satisfacer sus
necesidades de los subalternos pueda mejorar la productividad y el estado de animo,
sin embargo como liderazgo transaccional implica un compromiso a seguir las reglas

los lideres transaccionales conservan la estabilidad dentro la organizacion en lugar de
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propiciar el cambio. Es importante que todos los lideres cuenten con habilidades de

transaccional.
Liderazgo situacional.

Segun Silva, Tueros, Gihua y Aylas (2004), es una de las teorias mas

estudiadas y considera los siguientes componentes

Madurez laboral: Dada por el nivel de habilidad, destreza y aprestamiento del

subalterno son creativos.

Madurez psicoldgica de subalterno: evidencia por la confianza en si mismo y que por

lo tanto hace que dicha persona se sienta muy segura. (p. 44).

Segun Silva, Tueros Gihua y Aylas (2004), el liderazgo situacional se basa en
la nocién de que la conducta apropiada del lider depende de la ‘madurez’ de los
subordinados, esto es, de la competencia, la experiencia, la motivacion y el interés de
los subordinados para desempefiar las tareas encomendadas y asumir
responsabilidades. Asi, a una madurez baja le corresponde un estilo directivo
como ordenar, si ésta es de baja a moderada el estilo prescrito es persuadir, y con
niveles mas altos de madurez el lider deberia manifestar un estilo de participar o

de delegar si la madurez es alta.

De este modo, el mando podra tener una preferencia por un cierto estilo de
direccion, pero su efectividad vendra dada por la flexibilidad para ajustar su conducta
(combinacion de tarea y de relacion) cuando cambien las variables situacionales, en

especial la madurez de los subordinados.
Desempefio Docente.

Fernandez,(2008) define como “la autoevaluacién que el maestro realiza de la calidad
y efectividad del conjunto de acciones que lleva a
cabo en el marco de sus actividades laborales y que comprende, entre otros, la
preparacion y dictado de clases, la elaboracion y calificacién de evaluaciones, la
participacibn en programas de capacitacion la interaccibn con estudiantes,

autoridades, colegas y padres de familia” (p. 34)

Teniendo en cuenta las dimensiones planteadas por Valdés (2004), podriamos

definir que el desempefio docente es “el despliegue que el docente hace de sus
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capacidades pedagoégicas profesionales para la preparacion de clases, su
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales,
relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad

escolar en general y los resultados de su labor educativa” (p.20).

El desempefio docente es cuando el profesional posee dominio de contenidos,
métodos, técnicas y que elabora estrategias de enseflanza de acuerdo a la
heterogeneidad de los alumnos. Debe intervenir de diferentes formas para favorecer

procesos de construccion del conocimiento.
Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

La evaluacion del desempefio docente profesional del docente es un proceso
sistemético de obtencion de datos vélidos y fiables, con el objetivo de comprobar y
valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza
de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y

representantes de las instituciones de la comunidad.

De acuerdo con Valdés (2004), propone que un proceso de evaluacion del

desempefio profesional del docente debe cumplir las funciones siguiente:

Funcion diagnéstica: el desempefio del maestro en un determinado
periodo, sintesis de principales aciertos y errores, que servira de guia para las

capacitaciones y superacion de imperfecciones.

Funcién instructiva: sintesis de los indicadores del desempefio del

maestro e incorporan nueva experiencia de aprendizaje laboral.

Funcién educativa: a partir de que el maestro conoce el resultado de su
evaluacion podra organizar estrategias para subsanar sus limitaciones o
deficiencias a partir del conocimiento de los resultados de su evaluacion

docente.

Funcion desarrolladora: posibilita que el docente madure, pueda
autoevaluar critica y conscientemente su desempefio, orientandose al auto

perfeccionamiento. (p.5)
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Fines de la evaluacion del desempefio docente.

Valdés (2004), en su obra El desempefio del maestro y su evaluacion propone que los

fines de la evaluacion docente pueden ser:
Mejoramiento de la escuela y de la ensefianza en el aula.

Este fin entrafia un desarrollo educativo continuo a través del cual la persona
puede mejorar una preferencia por evaluaciones formativas en lugar de

sumativas y un fuerte vinculo son las actividades de desarrollo profesional.

La mayor eficacia se logra cuando hay una buena integracion de desarrollo de
personal, evaluacion de docentes y la mejora de la escuela en aquellos sistemas
escolares que estan utilizando modelos de evaluacion que sirven para esclarecer

objetivos.
Responsabilidad y desarrollo profesionales.

Segun Stiggins & Duke (citado en Valdés, 2004), la evaluacién del profesorado
puede servir a dos propositos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional. El
primero de ellos, implica la reunién de datos para determinar el grado en que los
profesores han alcanzado niveles minimos aceptables de competencia y definido los
estandares que deben lograr. El interés por la responsabilidad ha tendido a dominar
los pensamientos y las acciones de los directivos responsables de la evaluacion de los
profesores. El segundo, que es el foco central de esta evaluacion, es la reunion de
datos para ayudar a crecer a aquellos profesores que son minimamente competentes

en su trabajo.

Para Brock (citado en Valdés, 2004), existen tres factores que pueden influir en

la eficacia de la evaluacion disefiada para el desarrollo del profesor:
Factores contextuales (clima organizativo, recursos, liderazgo etcétera).

Factores relativos a procedimientos (instrumentos utilizados para la reunién

de datos, uso de otras fuentes de retroalimentacion, etcétera),

Factores relativos al profesor (motivacion, eficacia, etcétera). (p.8).
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En cuanto a Stiggins & Duke (citado en Valdés, 2004) a través de la realizacién
de un conjunto de estudios de casos, identificaron las siguientes caracteristicas del

profesor que parecian tener relacion con el desarrollo profesional:
Fuertes expectativas profesionales.
Una orientacion positiva hacia los riesgos.
Actitud abierta hacia los cambios
Deseo de experimentar en clases.
Actitud abierta ante la critica.
Un conocimiento sélido de los aspectos técnicos de la ensefianza.
Conocimientos soélidos de su area de especializacion.
Alguna experiencia anterior positiva en la evaluacion del profesorado (p.9).

Asimismo, Stiggins & Duke (citado en Valdés, 2004), plantearon que las
caracteristicas clave de los evaluadores, para asegurar el crecimiento profesional de

los docentes, son:
Credibilidad como fuente de informacion.
Tener una relacion de cooperacion con el profesor.
Confianza.
Capacidad para expresarse de un modo no amenazador.
Paciencia.
Flexibilidad.
Fuerte conocimiento de los aspectos técnicos de la ensefianza
Capacidad para crear sugerencias.
Familiaridad con los alumnos del profesor.
Experiencia pedagdgica.

Sugerencias utiles. (p.9).
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Ademas, identificaron como importantes dos conjuntos de caracteristicas de los
sistemas de evaluacion: de los procedimientos de evaluacion y de la retroalimentacion

para el profesorado.

Por otro lado, Bacharach (citado por Valdés, 2004, p.10) identificé cuatro
principios para la aplicacion de un modelo de evaluacion del desempefio del docente

gue pone el énfasis en el desarrollo profesional de los profesores:

Evaluacion basada en las capacidades frente a aquella basada en el
rendimiento: consiste en centrar el sistema de evaluacion en la valoracion de
las capacidades que pueden contribuir a un rendimiento eficaz, mas que medir
el rendimiento en si mismo. Ello garantiza, al menos minimamente, que incluso
los alumnos con un rendimiento méas bajo tengan la oportunidad de aprender

con un profesor capacitado.

Criterios de desarrollo frente a criterios de evaluacion uniforme: Implica
especificar criterios de evaluacion multiples que reflejen el estadio de desarrollo
de u profesor o un grupo de profesores en vez de formular un Gnico grupo de

criterios y luego aplicarlo uniformemente a todos ellos.

Evaluaciones subjetivas frente a evaluaciones objetivas: este principio
reconoce la naturaleza subjetiva de la ensefianza en el proceso de evaluacion
del profesorado. La ensefianza implica el ejercicio de la razén para soluciones
alternativas en situaciones inherentemente inciertas, El rendimiento de un
profesor no puede ser observado y evaluado sin que se emita un juicio sobre la

eleccion que este haga de las soluciones alternativas.

Evaluaciones formativas frente a evaluaciones sumativas: este ultimo
principio implica la utilizacion del sistema de evaluacién como un conjunto de
técnicas de diagnéstico disefiadas para fomentar la mejora del profesor, en vez
de un proceso formulado para producir una valoracién a favor o en contra del
profesor. (p.121).

Control administrativo.

Los directivos de las escuelas son los defensores principales de este punto de vista.
Entrafia considerarla ensefianza como una situacion de empleo que requiere

supervisiéon y control del maestro por la unidad administrativa. Las decisiones
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extremas que resultan como consecuencia del control administrativo del desempefio

de los profesores son la permanencia o el despido de la actividad docente.

Este enfoque se orienta a identificar y documentar las causas o pruebas de la
deficiencia para justificar el retiro del docente. La otra decisién la permanencia de un
docente, se materializa cuando existen, entre otras condiciones, observaciones de los
directivos, rendimiento de los estudiantes, opinibn de los alumnos sobre su
desempefio. El profesor es evaluado en una serie de contextos. Una perspectiva de
formacion del profesorado es la concepcion del conocimiento profesional y su
incremento, definido por los cambios a través del tiempo en la conducta, conocimiento,

imagenes, creencias o percepciones del profesor.

El profesor llega a ser profesional cuando opta por la estructuracién vy
busqueda de coherencia entre el pensamiento y la teoria, la practica y la accién. La
tarea evaluadora y su accién autoevaluadora proporcionan a cada docente nuevos

apoyos para profundizar en la profesionalizacion

Pago por mérito.

El pdblico en general y las funciones del gobierno son los partidarios de este punto de
vista. Se estima que los maestros necesitan el reconocimiento y la motivacion que
proporcionan los incrementos salariales. Antes de considerar cdmo compensar se

debe tener claro como evaluarlos.

Se han considerado tres tipos de estandares de desempefio profesional:
minimos, competitivos y de desarrollo. Los estandares minimos especifican los
niveles de rendimiento que se espera alcancen y mantengan los profesores. Este
disefio permite se mantengan los incompetentes. Los estdndares competitivos tienen
como objeto proporcionar incentivos y compensaciones por alguna clase de
rendimiento superior. Estos estandares generan competitividad entre los profesores y
deterioran la colegialidad entre los mismos, conduciendo a competir por un nimero
limitado de porciones 0 compensaciones econémicas. Los estdndares de desarrollo
estan disefiados para fomentar el desarrollo de los conocimientos y capacidades de
los profesores especificando las areas y objetivos de mejora. El énfasis se centra en

la capacidad de desarrollo y mejora de los profesores.
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Muchas de las propuestas de salario segin el mérito y escalas profesionales han
fracasado porque no evallan a los profesores para que tenga lugar el desarrollo de
éstos sino para especificar los niveles minimos de rendimiento o fomentar la

competitividad entre ellos.

Mejoramiento de la ensefianza
en el aula

m

L

w M 2

Figura 1. Fines de la evaluacion profesional docente. Fuente: Valdés (2004).
Modelos de evaluacion.

Existen cuatro modelos de evaluacién del desempefio docente en la ponencia que
Valdés presenta en el Encuentro |beroamericano de Evaluacion del desempefio

docente y en su obra “El desempefio del maestro y su evaluacion” (Valdés, 2004).

El modelo centrado en el perfil del maestro.

Se fundamenta en la elaboracion, con la participacién y consenso de alumnos,
padres, directivos y profesores del perfil de un profesor idea. Segun Fernandez (2002)
las criticas a este modelo se refieren al hecho de que se establece un pefrfil
inexistente, cuyas caracteristicas resultan dificiles de alcanzar debido a la dificultad de

cumplirlas en la practica.
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Modelo centrado en los resultados obtenidos.

Se basa en la verificacion de los aprendizajes o resultados alcanzados por sus
alumnos. Es importante estimar el producto del docente, pero es injusto considerar al
docente como el Unico responsable y ademas se corre el riesgo de no tomar en cuenta
aspectos propios del docente tales como: estrategias utilizadas en el proceso

educativo y esfuerzos para el manejo de grupos con dificultades.

Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula.

Se apoya en identificar la capacidad del docente para crear un ambiente
favorable para el aprendizaje en el aula. Las criticas a este modelo se centran, por un
lado, en la subestimacion del producto del docente y por el otro, en la subjetividad
tanto del observador al momento de llevar a cabo sus registros como del estudiante
con su opinién, ya que se puede beneficiar o perjudicar al docente por razones distinta

a su efectividad.

Modelo de la practica reflexiva.

Se fundamenta en un concepto de la ensefianza como la reflexién ante una
cantidad de sucesos donde el docente encara, precisa y resuelve problemas, lo que
hace que crezca continuamente. Es un modelo muy completo ya que busca la mejora

en todo el proceso: sin embargo, no involucra el producto de su labor.

En la ejecucion de este modelo se consideran tres etapas: una sesion de
observacion y registro anecdotico de la actividad, una conversacion reflexiva con la
persona que se observa para comentar lo observado y, una conversacion de

seguimiento en la que se retoman los temas conversados y las acciones acordadas.

Valdés (2004), elabora un nuevo modelo evaluativo y plantea la siguiente
definicion tedrica del concepto de evaluacion del desempefio profesional del docente:
“La evaluacion del desempefio profesional docente es un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que producen los alumnos, el despliegue de sus capacidades pedagdgicas,
su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones

interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las
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instituciones de la comunidad”. Con los elementos mencionados propone un sistema

de indicadores para evaluar la calidad del desempefio del docente.

Otra definicion sobre la evaluacion del desempefio docente es la de Cuenca

(citado por Saravia, 2008):

Significa primero que el docente es un profesional que tiene dos dimensiones.
Una es su experticia técnica y la segunda, que ha sido la mas descuidada
tiene que ver con su funcion social, el valor que tiene el trabajo del docente
para la sociedad. A partir de eso hemos imaginado cuatro dimensiones. Una
evidentemente de conocimientos, aquellos que el docente deberia manejar;
otra dimensién tiene que ver con el propio saber docente, todo el trabajo
pedagogico y didactico; la tercera, esta relacionada a sus habilidades laborales
en general, relaciones con sus pares, trabajo colectivo, y entienda que forma
parte de un colectivo y que debe participar en la gestién de la escuela, romper
con esa idea que el docente cierra su puerta y es el duefio de su aula.
Finalmente, la cuarta dimension, que para nosotros es fundamental, es
abordada a partir del desarrollo de competencias interculturales, pero abarca
mas, es todo el comportamiento ético y democratico del docente,

lamentablemente, tenemos menos instrumentos, es la parte mas dificil.
Caracterizacion de las dimensiones planteadas.

Valdés (2004), considera las siguientes dimensiones para el estudio del desempefio

docente:
Capacidades pedagdgicas.

La actividad pedagdgica es uno de los dominios mas complejos del trabajo
humano. Su realizacion exitosa plantea el docente la necesidad de poseer una solida
formacion cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades
pedagodgicas. La actividad profesional es aquella actividad que esta dirigida a la
transformaciéon de la personalidad de los escolares en funcion de los objetivos que

plantea la sociedad a la formacién de las nuevas generaciones. (Valdés, 2004, p.122).

La forma en que los docentes exponen las tareas que realiza determina en
buena medida la preparacién y la expectativa de los estudiantes. El desarrollo de la

actividad tiene gran importancia en la calidad de la ejecucion de la tarea en la forma en



37

gue se gestiona el trabajo del estudiante estarian interviniendo varios aspectos. Segln
Chiroque (2006), en primer lugar: “el docente fomenta la autonomia del alumno sin
dejar de atender al grado de comprension de la tarea. Ademas, es importante observar
las formas de supervision y modificacion de los sucesivos pasos que el estudiante va

dando en el camino hacia la solucién del problema” (p.22).
Emocionalidad.

Los procesos emocionales y los estados emocionales o sentimientos, como
suele decirse en la acepcién mas restringida del término, constituyen la forma usual y
caracteristica en que se experimentan los sentimientos. La emocién es la

experimentacion directa, inmediata de cualquier sentimiento.

Valdés (2004) menciona que “las emociones son iguales a las motivaciones
gue son estados internos, dificilmente observables o medibles en forma externa, con
episodios criticos.” (p.122). Al hacer un analisis critico de las practicas pedagogicas se
descubre que al producirse los episodios criticos que son los momentos concretos de
quiebre en la rutina pedagdgica en el cual el docente entra en conflicto emocional y/o
intelectualmente por la forma de la interaccion con el alumno, se modifica el espacio

de posibilidades de accion pedagdgica adecuada.

La emocionalidad del profesor constituye una de las dimensiones que mejor
se presenta en su aula y en sus alumnos. La inteligencia emocional (Goleman, 2001)
depende de como gestiona sus propias emociones, especialmente las de naturaleza
negativa. El profesor (segiin Colom, 2007), no deberia negar sus emociones negativas
sino ser capaz de expresarlas de un modo saludable dentro de la comunidad que

construye con sus alumnos.
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales.

Esta dimension esta asociada con la asistencia y puntualidad a la escuela,
grado de participacién del docente en las sesiones de trabajo metodologico que se
realiza con otros maestros, si el docente recibié alguna sancion disciplinaria en el
periodo lectivo que se evalla, asume tedrica y practicamente la necesidad profesional
de la formacién y capacitacién permanente, se identifica positivamente con la toma de
decisién que se adopta en la institucién y grado de autonomia profesional relativa
alcanzada para desarrollar su tarea en la institucién. Estos indicadores segun Valdés

(2004), evaltan a esta dimension.
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El desempefio es la conducta de una persona, ejecutando su trabajo, en
términos de los resultados que produce y la satisfaccion que logra haciéndolo. En el
campo educativo, el desempefio docente implica la transmision de la cultura
organizacional a través de la accion pedagdgica y las relaciones interpersonales con

los colegas y los demas miembros de la comunidad educativa. (Flores, 2000).

Relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes vy

comunidad escolar en general.

Es el proceso pedagdgico que incluye los procesos de ensefianza, educacion
y organizacion en su conjunto, y que estan dirigidos a la formacion de la personalidad.
En este proceso segun Valdés (2004), se establece las relaciones sociales activas
entre pedagogos y educandos, y su influencia reciproca, subordinados al logro de los
objetivos planteados por la sociedad. Hay que tener en cuenta el caracter complejo de
las interrelaciones del colectivo escolar de sus organizaciones, del colectivo

pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales.

Las relaciones interpersonales son, segun Hernandez (2008), “una interaccién
reciproca entre dos o mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales,
se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social; en las
relaciones interpersonales interviene la comunicacién, que es la capacidad de las
personas para obtener informacién respecto a un tema de importancia y compartirla
con el resto de la gente. Esta comunicacion o carencia de ella se ve reflejada, para
beneficio o perjuicio, en la organizaciéon que se dé en una institucién o en cualquier
situacion cotidiana.

Es la comunicacion asertiva base de las buenas relaciones interpersonales.

Resultados de su labor educativa.

Rendimiento académico alcanzado por los alumnos en la o las asignaturas que
imparte: Aqui se mide el porcentaje de respuestas correctas que el alumno alcanza en
una prueba objetiva estandarizada y debidamente validada.

Grado de orientacion valorativa positiva hacia cualidades de la personalidad
deseables: se trata de constatar el signo de las orientaciones valorativas de los
alumnos hacia las cualidades de la personalidad que se corresponden con el ideal de

hombre que busca formar el proyecto educativo institucional. Valdés (2004)
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Objetivo general.

Determinar los estilos de liderazgo del director segun percepcidon docente y

autoevaluacién del desempefio docente en una institucion de Ventanilla.
Objetivos especificos.

Determinar el nivel de estilo de liderazgo democratico que perciben los

docentes en los directivos en una instituciéon educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de estilo de liderazgo autoritario que perciben los docentes

en los directivos en una institucion educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de estilo de liderazgo laissez faire que perciben los

docentes en los directivos en una institucion educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de autoevaluacion de las capacidades pedagdgicas que

perciben los docentes en una institucién educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de autoevaluacién de la emocionalidad que perciben los

docentes en una institucion educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de autoevaluacion responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales.que perciben los docentes en una institucion educativa de

Ventanilla.

Determinar el nivel de autoevaluacion en las relaciones interpersonales con sus
alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad escolar en general que perciben

los docentes en una institucion educativa de Ventanilla.

Determinar el nivel de autoevaluacion en los resultados de su labor educativa

gue perciben los docentes en una institucion educativa de Ventanilla.



40

Método

Tipo y disefio de investigacion

Corresponde al tipo de investigacion aplicada, nivel descriptivo simple debido a
gue los resultados van a enriquecer el conocimiento teérico cientifico en materia
educativa, especificamente en cuanto a la identificacion de estilos de liderazgo en
directivos en una Institucion Educativa del distrito de Ventanilla, region Callao. Es de

nivel descriptivo.

Asume el siguiente disefio:

Donde:

M directores y docentes.

Oy  Observacion de la variable estilos de liderazgo
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Variables
Estilos de Liderazgo

Definicién conceptual.

Palomo (1999) define el estilo de liderazgo como “Formas que tiene una
persona para influir, inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados
objetivos organizacionales, con entusiasmo y por voluntad propia en todo un proceso y

dentro de un marco situacional cambiante ” (p.85).

Definicion operacional.

Formas de dirigir una institucion educativa con estilos autoritario, democratico y

liberal. Estas dimensiones se puede observar en el siguiente cuadro:

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Planificacién
Sistema de Informacion y
AUTORITARIO comunicacion

Sistema de recompensas y castigo
Relaciones Interpersonales

Planificaciéon
ESTILOS DE LIDERAZGO DEL . i Inf i6
DEMOCRATICO Sistema de nformacion y
DIRECTOR comunicacion

Relaciones Interpersonales

Toma de decisiobn compartida
Tolera el incumplimiento
LAISSEZ FAIRE incumptimi

Libertad de accion.

Indiferencia ante los problemas.

Disposicion hacia los cambios

Figura2. Operacionalizacion de la variable estilos de liderazgo. Fuente: Elaboracion propia.
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Desempeiio docente.

Definicién conceptual.

Valdés (2004), define el desempefio docente como “el despliegue que el docente
hace de sus capacidades pedagdgicas profesionales para la preparacion de clases, su
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales,
relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad

escolar en general y los resultados de su labor educativa” (p.20).

Definicién operacional.

Evaluacién de los docentes en relacion a las dimensiones que componen y
califican a un docente bien preparado. Estas dimensiones se puede observar en el

siguiente cuadro:

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Dominio de contenido y organizacion del contenido
Uso de términos adecuados
Variedad de material educativo y autoria de material.

CAPACIDADES Empleo de dindmicas de grupo y empleo de materiales

PEDAGOGICAS auxiliares.
DESEMPENO Orientacién a estudiantes
DOCENTE Cumplimiento de programacion

Sistema de evaluacién

Cultura humanista
Respeto de opiniones de los demas
Promueve actitud critica
Equilibrio emocional
Asertividad
Nivel de escucha
EMOCIONALIDAD Genera ambiente democratico.
Participacion con ideas para mejorar la calidad del

trabajo, control emocional y tolerancia.

Nivel de asistencia docente
Exactitud en el horario de clases y laboral

Presencia en aula
EL DESEMPENO DE

SUS FUNCIONES
LABORALES Comunicacion de la no asistencia.

Etica profesional

Constancia
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Entrega oportuna de informacion

Creatividad e innovacién

Adecuacion de tiempo laboral

Generacion de participacion
Responde en forma amable

RELACIONES ., .
INTERPERSONALES Preocupacion por problemas de la comunidad
CON SUS ALUMNOS, Participacion en eventos de la comunidad

PADRES, DIRECTIVOS,  Nivel de atencion a los padres de familia

DOCENTES Y

COMUNIDAD ESCOLAR Empleo de documentos de atencion

EN GENERAL. Nivel de comunicacién con padres de familia

Los resultados del rendimiento académico son éptimos.

RESULTADOS DE SU
LABOR EDUCATIVA. alumnos.

Los cursos ayudan a la formacion integral de los

Los resultados del rendimiento en el cambio positivo en

tu persona.

Figura 3. Operacionalizacién de la variable desempefio docente. Fuente: Elaboracion propia.

Participantes

La poblacién de estudio lo conforman 41 docentes del turno mafana y tarde de 1° de

secundaria al 5° de secundaria de la institucién educativa

N° 5117, del distrito de

Ventanilla.

DOCENTES
I.E MANANA TARDE TOTAL
I.E N° 5117 21 20 41

Figura 4. Poblacion. Fuente: Elaboracion propia.

Instrumentos de investigacién

Para evaluar las caracteristicas de la muestra, asi como medir las variables en

estudio, se utilizaron los siguientes instrumentos:



Ficha técnica: Instrumento 1: Estilos de Liderazgo del director.

Cuestionario sobre estilos de liderazgo

Autor original: Federico Gan — Jaueme Tirginé
Adaptacion: Roberto Carlos Juarez Campos (2009)
Dimensiones que mide:

1. Liderazgo autoritario

2. Liderazgo democréatico

3. Liderazgo laissez faire.

Numero de items: 33 para las tres dimensiones
Aplicacién: Individual y colectivamente

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos

44

Validez y confiabilidad: La prueba sometida a confiabilidad con el alfa de Cronbach

mostrd un coeficiente de 0.956 lo que indica que dicho instrumento presenta un alto

nivel de confiabilidad. y validez por consistencia interna del instrumento (V de

Aiken=.78%)

Niveles: desacuerdo, medianamente de acuerdo y de acuerdo.
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Fichatécnica: Instrumento 2: Desempefio docente

Procedencia: Universidad Enrique Guzman y Valle — La Cantuta.

Autora:
Afo:

Estructura:

Puntajes:

Gladis Aedo Meza
2009

Instrumento compuesto por 40 items preguntas con respuestas en escala

tipo Likert, disefiados para evaluar el desempefio docente.

Los estilos evaluados son considerados dentro de la estructura
interna del instrumento como dimensiones, las cuales son: capacidades
pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales, relaciones interpersonales y resultado de su labor
educativa. Las dimensiones han sido desarrolladas y detalladas en el

marco teorico del presente estudio.

Los puntajes baremados, asignados segun peso por items son:
Capacidades pedagogicas: 75 puntos

Emocionalidad: 35 puntos

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales: 20 puntos.

Relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes

y comunidad escolar en general: 35 puntos.

Resultados de su labor educativa: 35 puntos

Validez y confiabilidad: Para la confiabilidad por consistencia interna se utilizd el

coeficiente Alpha de Cronbach, obteniéndose un Alpha global de .945*%, lo
cual sefiala una muy alta confiabilidad y validez por consistencia interna
del instrumento (V de Aiken=.75%)

Escalas: bajo, medio y alto.
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Procedimientos

Se buscé informacién y datos sobre las variables a investigar. Luego se programoé en

dos etapas:

Los procedimientos efectuados en el proceso investigativo fueron los

siguientes:
1° Se selecciond la poblacién de investigacion.

2° Se eligi6 el dia de aplicacion del instrumento para cada caso, no

necesariamente en un solo dia para toda la muestra.

3° Se explico a los docentes respecto a la importancia de conocer los estilos de

liderazgo del director para mejorar la calidad de la educacion.

4° Se explico que el instrumento que se aplica con la técnica de la encuesta es

andnimay que no se preocuparan por posibles problemas que pudieran ocurrir.

5° Los datos obtenidos en el trabajo de campo fueron tabulados directamente a la
computadora a través del programa estadistico SPSS, versién 18, asignandolos
cbdigos a los componentes de las escalas establecidas para cada instrumento de

colecta de datos.

6° Los datos tabulados fueron organizados para crear una base de datos en dicho
software (SPSS); a partir de ésta se elaboraron las tablas de frecuencias y los

gréficos correspondientes, para posteriormente ser analizados e interpretados.

Métodos de andlisis de datos.

Se realiz6 la tabulacion de los datos estadisticos mediante el andlisis descriptivo, en

tablas y figuras expresadas porcentajes y frecuencias



47

Resultados

Docentes

Medidas de frecuencia.

Se muestra los resultados segun del estilo de liderazgo del director segun la
percepcion de docentes las dimensiones son estilo democrético, estilo autoritario y
estilo laissez faire y autoevaluacion del desempefio docente, cuyas dimensiones son:
capacidades pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales, relaciones interpersonales y resultado de su labor educativa
Tabla 1.

Niveles de resultado del liderazgo democratico segun la percepcién del docente

Niveles N %
En desacuerdo 7 17,1
Medianamente de acuerdo 21 51,2
De acuerdo 13 31.7
Nota: N=41

En la tabla se observa que del total de docentes el (17.1%) esta en desacuerdo que
el director ejerce el estilo de liderazgo democréatico; el (51.2%) esta medianamente
de acuerdo que el director ejerce el estilo de liderazgo democratico y el (31.7%)

esta de acuerdo que el director ejerce el estilo de liderazgo democratico.
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En desacuerdo Medianamente de acuerdo De acuerdo

dimension democratico

Figura 5.Niveles de resultado del liderazgo democratico segun la percepcion del
docente
.Del grafico se aprecia que la gran mayoria de docentes esta en medianamente de

acuerdo que el director ejerce el estilo de liderazgo democratico.



48

Tabla 2.

Niveles de resultado del liderazgo autoritario segun la percepcion del docente.

Niveles N %
En desacuerdo 4 9,76
Medianamente de acuerdo 30 73,17
De acuerdo 7 17.07
Nota: N=41

En la tabla se observa que del total de docentes el (9.76%) esta en desacuerdo que
el director ejerce el estilo de liderazgo autoritario; el (73.17%) esta en
medianamente de acuerdo que el director ejerce el estilo de liderazgo autoritario y el

(17.07%) esta de acuerdo que el director ejerce el estilo de liderazgo autoritario.

80

60—

Porcentaje
N
1
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En desacuerdo Medianamente de acuerdo De acuerdo

dimension autoritario
Figura 6. Niveles de resultado del liderazgo autoritario segun la percepcién del
docente.

El (73.17%) esta en medianamente de acuerdo que el director tienen estilo de

liderazgo autoritario.
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Tabla 3.

Niveles de resultado del liderazgo laissez faire segun la percepciéon del docente

Niveles N %
En desacuerdo 4 9,76
Medianamente de acuerdo 28 68,29
De acuerdo 9 21.95
Nota: N=41

En la tabla se observa que del total de docentes el (9.76%) esta en desacuerdo que
el director tienen estilo de liderazgo laissez faire; el (68.29%) esta en medianamente
de acuerdo que el director tienen estilo de liderazgo laissez faire y el (21,95%) esta

de acuerdo que el director tienen estilo de liderazgo laissez faire.
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En desacuerdo Medianamente de acuerdo De acuerdo

dimension laissez faire

Figura 7.Niveles de resultado del liderazgo laissez faire segun la percepcion del

docente.

La gran mayoria de docentes esta en medianamente de acuerdo que el director

tienen estilo de liderazgo de laissez faire.
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Tabla 4.
Niveles de resultados de la dimensién capacidades pedagdgicas.

Niveles N %
Bajo 18 43.9
Medio 11 26.8
Alto 12 29.3
Nota: N=41

En la tabla destaca que, en relacion a las capacidades pedagdgicas, 18 docentes
estan en un nivel bajo con un (43.9%), por el contrario 12 docentes estan en un nivel
alto con un (29.3%) mientras que 11 docentes estan en un nivel medio de las

capacidades pedagdgicas con un (26.8%)

50—

Porcentaje

Bajo Medio Alto

dimensién capacidades pedagdgicas

Figura 8. Niveles de resultados de la dimension capacidades pedagdgicas.

El mayor porcentaje que se observa en la dimensién capacidades pedagdgicas es el

nivel bajo de los docentes con un (43.9%)
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Tabla 5.
Niveles de resultados de la dimensién emocionalidad.

Niveles N %
Bajo 13 31,7
Medio 9 22.0
Alto 19 46.3
Nota: N=41

En la tabla destaca que, en relacion a las emocionalidad, 13 docentes estan en un
nivel bajo con un (31.7%), por el contrario 19 docentes estdn en el nivel alto con un
(46.3%) mientras que 9 docentes estan en un nivel medio de la dimension
emocionalidad con un (22.0%)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

dimensién emocionalidad.

Figura 9. Niveles de resultados de la dimensién emocionalidad.

En el nivel de emocionalidad evaluada, 19 docentes estan en el nivel éptimas con un
(46.3%)
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Tabla 6.

Niveles de resultados de la dimension responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales.

Niveles N %
Bajo 12 29,27
Medio 17 41,46
Alto 12 29.27
Nota: N=41

En la tabla destacada que, en relacién a la responsabilidades en el desempefio de sus
funciones laborales, 17 docentes estdn en el nivel medio con un (41.46%), mientras
en el nivel alto ubicamos 12 docentes con un (29.27%) y 12 docentes se encuentran

en el nivel bajo con un (29,27%).

Porcentaje

Bajo Medio Alto

dimensién responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales

Figura 10. Niveles de resultados de la dimensién responsabilidad en el desempefio de
sus funciones laborales.

En la tabla destacada que, en relacion a la responsabilidades en el desempefio de sus

funciones laborales, 17 docentes estan en el nivel normal con un (41.46%)
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Tabla 7.

Niveles de resultados de la dimensidn relaciones interpersonales con sus alumnos,
padres, directivos, docentes y comunidad escolar en general.

Niveles N %
Bajo 13 31,7
Medio 18 43,9
Alto 10 24.4
Nota: N=41

En la tabla destacada que, en relacion a la relaciones interpersonales, 18 docentes
tienen nivel medio con un (43.9%), mientras que 13 docentes tienen nivel bajo con

un (31.7%) y 10 docentes tienen nivel alto con un (24.4%)
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Figura 11 Niveles de resultados de la dimension relaciones interpersonales con sus

alumnos, padres, directivos, docentes y comunidad escolar en general

La tabla destaca que 18 docentes tienen nivel medio en las relaciones interpersonales
con un (43.9%),
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Tabla 8.

Niveles de resultados de la dimension resultados de su labor educativa

Niveles N %
Bajo 14 34,15
Medio 14 34,15
Alto 13 31.70
Nota: N=41

En la tabla destacada que, en relacién a la relaciones a los resultados de su labor
educativa, 14 docentes tienen nivel medio con un (34.15%), mientras que 14
docentes se encuentran en el nivel bajo con un (34.15%) y 13 docentes tienen nivel
alto con un (31,71%)
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Figura 12. Niveles de resultados de la dimension de resultados de su labor educativa.

El resultado obtenido de la labor educativa de los docentes en la autoevaluacion
aplicada, se observa que 14 docentes consideran que tienen nivel medio su labor
educativa con un (34.15%)
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Discusidn, conclusiones y sugerencias

Discusion.

El liderazgo es un proceso en el que un individuo (lider) ejerce un grado de
influencia en un grupo de personas (seguidores) con el fin de alcanzar objetivos en
una situaciéon determinada. El lider, a través del ejercicio de su liderazgo, mas que
intervenir, busca modificar preferencias, actitudes, creencias, sentimientos o valores;
en resumen, el comportamiento de personas 0 grupos, en contextos situacionales

especificos, con el interés de conseguir ciertas metas u objetivos determinados.

En ese sentido, las organizaciones educativas tienen, en sus directivos, sus
propios lideres que de una u otra forma, dirige la institucion. La forma cémo la dirige se
evidencia en el estilo de liderazgo, aunque no siempre es precisamente un estilo de
liderazgo que se da si es que hay ausencia de este importante aspecto de las

organizaciones sociales y educativas contemporaneas.

La presente investigacion tuvo limitaciones en relacién a la medicién dado que la
variable desempefio del docente fue medido en una escala subjetiva, es decir por
Likert, y por una posicion no neutral, es decir la opinion del propio docente, lo cual

podria presentar informacion sesgada a una posicion conveniente del docente.

Los resultados de la investigacion demuestran que en la dan cuenta que un
(51.22%) de docentes estdn medianamente de acuerdo que se da el estilo
democratico en su institucidon educativa; un (17.07%) esta de acuerdo y un (9.76%) no
esta de acuerdo. El estilo democréatico se da en la institucién educativa sefialada en
mayor proporcion. En forma tiene vision de logro, metas concretas a medias, son
displicentes con la perseverancia y manejan un autoridad mediocre , estos resultados
coinciden con la investigacion de Casales (1995), quien examind un conjunto de
estudios con el objeto de explicar las relaciones existentes entre el estilo de direccién y
la productividad grupal, concluye de que un estilo de mando puede o no ser efectivo
para la productividad grupal, dependiendo de un conjunto de circunstancias que la

investigacion identificd y evalud.

Los resultados de la investigacibn demuestran que en la dan cuenta que un

(73.17%) de docentes estan medianamente de acuerdo que se da el estilo autoritario
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en su organizacién educativa; un (17.07%) esta de acuerdo y un (9.76%) no esta de
acuerdo. El estilo autoritario se da en las instituciones educativas sefialadas en mayor
proporcion, lo que indica que mayormente los directivos dan érdenes sin haber
consultado previamente a sus docentes y demas trabajadores, son dogmaticos, firmes
y mantienen una relacién vertical con todo el grupo y de superioridad respecto a los

componentes de la institucion.

Segun Cuevas y Diaz (2008), si bien cada vez es mayor la coincidencia de
destacar a la direccion como requisito indispensable para el desarrollo de procesos
educativos eficaces, también lo es la ausencia de consenso sobre el modo de
organizar y ejercer esa direccion. No es posible establecer un estilo ideal de liderazgo

o director, ya que la actuacion a de adaptarse a muchas variables y contingencias.

La investigacion también arroja lo siguiente: el (68.29%) y (21.95%) de los
docentes estan medianamente de acuerdo y de acuerdo, respectivamente, que sus
directivos asumen el estilo de liderazgo de laissez faire en determinadas acciones en
la institucion educativa. No obstante, un (9.76%) considera lo contrario, es decir, no se
aprecia dicho estilo. Para la mayoria de docentes sus directivos asumen el estilo de
laissez faire en determinados momentos o situaciones, lo que evidencia un tipo de
liderazgo permisivo y concede a sus subordinados un elevado grado de independencia
en sus tareas. El director depende de sus profesores y otros trabajadores de la
institucion educativa para fijar las actividades y tareas y asume el papel de apoyar las

acciones de su personal al proporcionarles informacion y ayuda necesaria.

El mayor porcentaje que se observa en la dimension capacidades pedagodgicas
los docentes tienen nivel bajo con un (43.9%) es decir la gran mayoria de docente no
tienen la capacidad para crear un ambiente favorable para que el alumno conozca sus
derechos y responsabilidades y aprenda a ejercerlos ,asimismo no disponen la
capacidad para desarrollar un proceso de reflexién autocritica permanente sobre su
practica educativa y grado de dominio de los contenidos que imparte, de la teoria de la

educacion, de la didactica general y de la didactica de la especialidad son deficientes.

En el nivel de emocionalidad evaluada, estan en un nivel alto con un (46.34%),
este resultado nos indica que el docente posee una buena vocacion pedagdgica |,
optima autoestima y buena capacidad para actuar con justicia y realismo, en
relacién a la responsabilidades en el desempefio de sus funciones laborales, estan en

el nivel normal con un (41.46%) este resultado indica que es normal su autonomia
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profesional relativa alcanzada para desarrollar su tarea en la institucién, asi como en
el cumplimiento de la normatividad y es normal su asistencia y puntualidad. En las
relaciones interpersonales estan un nivel medio con un (43.90%) lo cual nos permite
aseverar que es normal su grado de flexibilidad habilidad para aceptar la diversidad de
opinién y sentimientos de los alumnos y respeto real por sus diferencias de género,
raza y situacidon socioeconémica. El resultado obtenido de la labor educativa de los
docentes en la autoevaluacion aplicada, se observa que 16 docentes consideran que
tienen nivel medio su labor educativa con un (34.15%) los docentes tiene un grado
medio en orientaciébn valorativa positiva alcanzado hacia las cualidades de la
personalidad deseables de acuerdo al modelo de hombre que se pretende formar.

El profesor deber ser el ejemplo, que no sélo esté liderando democraticamente su
aula, sino que tenga ascendencia entre sus educandos, padres de familia y la
comunidad que rodea la institucion, s6lo asi se estarian dando condiciones de la
mejora del aprendizaje y de un buen desempefio del docente dentro del aula. Es
importante tener en cuenta que el lider a diferencia del profesor tradicional reconoce la
necesidad del cambio, innova, confia en los estudiantes, inspira confianza, motiva y
promueve la participacion de los estudiantes en las diferentes tareas, ejerciendo
control de las mismas, enfrenta con optimismo los desafios del futuro, es disciplinado,
promueve el saber, escucha, hace hablar, evalla, estimula, en una palabra hace las
cosas que hay que hacer. Del educador se espera, en su rol de profesor guia, que sea
capaz de orientar de un modo particular, permitiendo a su vez que, en concordancia
con la etapa de desarrollo en que este se encuentra, alcance mayor autonomia en el

proceso educativo y de autoformacion en general.

Conclusiones.

Al término de esta investigacion se llega a las siguientes conclusiones:

En el estilo de liderazgo democratico del director el (17.1%) esta en desacuerdo, el
(51.2%) esta medianamente de acuerdo y el (31.7%) esta de acuerdo que el

director ejerce el estilo de liderazgo democrético desde la percepcién docente.

En el estilo autoritario del director el (17.07%) esta en el nivel de acuerdo, (73.17%)
se ubica en el nivel medianamente de acuerdo y un (9.76%) se encuentran en el nivel

de desacuerdo desde la percepcion docente.
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En el estilo de liderazgo laissez faire del director el (21.95%) esta en el nivel de
acuerdo, (68.29%) se ubica en el nivel medianamente de acuerdo y un (9.76%) se

encuentran en el nivel de desacuerdo desde la percepcion docente.

En las capacidades pedagdgicas del docentes el (29.3%), esta en un nivel alto, el
(26.8%) esta en nivel medio y un (43.9%) esta en el nivel bajo desde la autoevaluacién

del docente.

En la emocionalidad de los docentes el (46.4%), esta en un nivel alto, el (22.%) esta

en nivel medio y un (31.7%) esta en el nivel bajo desde la autoevaluacion del docente.

En la responsabilidades en el desempefio de sus funciones laborales el (29,27%), esta
en el nivel alto, el (41.46%) esta en el nivel medio y un (29,27%) esta en el nivel alto

desde la autoevaluacion del docente.

En las relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, docentes y
comunidad escolar en general el (24.4%) en el nivel alto el (43.9%) esta en el nivel

medio y un (31,7%) esta en el nivel bajo desde la autoevaluacion del docente.

En el resultado de su labor educativa el (31.7%) esta en el nivel alto (34.15%) se
ubica en el nivel medio y un ( 34.15) se encuentra en el nivel bajo desde la

autoevaluacion docente..

Sugerencias

Realizar un estudio experimental entre las variables estudiadas en la presente
investigacion con una muestra mayor, o a nivel nacional, para estandarizar y

establecer criterios mas especificos de analisis educativa.

Que las instancias superiores de la administration educativa, asuman su compromiso
en la formacion de directores lideres. De esta manera, podian contribuir desde su

gestion al logro dfe los objetivos institucionales.

Los directores de las instituciones educativas deben aplicar el estilo de liderazgo

democratico, ya que es el estilo mas indicado, para conducir correctamente la
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instituciéon. De esta manera, los directores puedan contribuir con un adecuado

liderazgo y al logro de metas.

Elaborar y proponer a la UGEL de Ventanilla un proyecto de capacitacion de “estilos

de liderazgo” para docentes y directores del Callao.

Para optimizar el desempefio de los docentes y otros miembros de la comunidad
educativa, los directores deben actuar con imparcialidad, motivar y estimular

permanentemente de acuerdo a las teorias del comportamiento humano.

Capacitar a los directores, docentes y personal administrativo en tecnicas de liderazgo
y estrategias de intervencion para contribuir con el mejoramiento continuo vy

considerable de la calidad educativa en nuestro pais.

El gobierno regional del Callao y la direccion regional del Callao debe convocar a
conscurso publico las plazas de directores, con la finalidad de garantizar buenos
lideres educativos en las instituciones educativas y elevar la calidad de la educacién

en el Callao.
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ANEXOS

CUESTIONARIO N° 1- ESTILO DE LIDERAZGO DEL DIRECTOR

Estimado docente, el siguiente cuestionario forma parte de un proyecto de investigacién que tiene la
finalidad de obtener informacién relevante acerca del estilo de liderazgo que ejerce su director en la
institucion educativa donde usted labora. Tome en cuenta que dicho cuestionario es completamente
anénimo vy tiene fines estrictamente académicos. Le pedimos por favor responda todos los items y con

sinceridad marcando con un aspa (X) en un so6lo recuadro.

1. Género (M) = (F)

2. Edad :

3. L.E. en la que labora

4. Condicion laboral: Contratado () Nombrado ()

5. Tiempo de servicio (en labor docente)

lab5afios( ) 6al0afios( ) 1lail5afios( ) 1l1l6a20afios( ) masde?2lafios( )

6. Nivel de estudios

Ins. Sup. () Bachiller () Magister () Doctor ( ) Otros ()
La escala de calificacion es la siguiente:

CRITERIOS Puntaje
PUNTAJE
Siempre 5
Usualmente 4
Ocasionalmente 3
Raramente 2
Nunca 1
ltem FORMULACION DEL iTEM CRITERIOS
Mi Director/ora.... Nunca Raramente Ocasionalmente Usualmente Siempre
1 2 3 4 5
1 Evita las buenas relaciones con su personal docente.
2 Es amistoso en el trato con los docentes
3 Mantiene contacto y comunicacion fluida con su personal
docente
Hace sentir al personal docente que él es el que manda
Organiza reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.
Soluciona problemas interpersonales
Aplica el reglamento con severidad
Explica el porqué de los objetivos y de la misién y vision
de la institucién
9 Pide ayuda para solucionar los problemas
10 | Planifica la actividades de manera personal y unilateral
11 | Mantiene al personal informado sobre cualquier decision
que le afecte.
12 | Establece los objetivos y pide que los docentes sean los
que se repartan los trabajos y la forma de llevarlos a
cabo.
FORMULAC'ON DEL iTEM Nunca Raramente Ocasionalmente Usualmente Siempre
1 2 3 4 5
13 | Evita tomar en cuenta lo que opinan sus docentes al
momento de tomar una decision
14 | Somete a votacion las decisiones cuando se presentan
opiniones discordantes a la que él sostiene
15 | Promueve la comunicacion con su personal docente
16 | Prescinde del trabajo en grupo para dar solucién a los
problemas
17 | Apoya en solucién de opiniones discordantes entre los
profesores
18 | Supervisa el trabajo diario de los docentes
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Rechaza el derecho a la libre expresion de los docentes.

20 | Supervisa las tareas de cerca, para tener oportunidad de
establecer contactos y direccién personalizada

21 | Se interesa sobre las diferencias que se presentan entre
sus docentes

22 | Considera innecesario el apoyo de los docentes para las
labores diarias

23 | Solicita a los docentes apoyo para la elaboracion de los
objetivos de alguna tarea.

FORMULAC'ON DEL |'TEM Nunca Raramente Ocasionalmente Usualmente Siempre
1 2 3 4 5

24 | Toma en cuenta la diferencias de opinién que tiene con
su personal.

25 | Considera vital la lealtad a su persona.

26 | Toma en cuenta las criticas y las lleva a un dialogo
amplio.

27 | Se preocupa de obtener informacién de las deficiencias
de cada aspecto bajo su supervision.

28 | Resta importancia a las recomendaciones de los
docentes al momento de la toma de decisiones.

29 | Promueve el consenso de los docentes, mediante una
discusion amplia, para la elaboracién de objetivos.

30 Considera que los docentes, por ellos mismos, se
procuren adecuada informacién para su autocontrol

31 | Considera innecesarias las asambleas para comunicar
decisiones importantes.

32 | Coordina en grupos pequefios para dialogar sobre los
problemas de trabajo.

33 Se interesa de los resultados, sin entrometerse a

examinar los métodos y procedimientos que emplean los
docentes

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 33




CUESTIONARIO N° 2 AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

A. INTRODUCCION:

ESTIMADO (A) PROFESORA(A), el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencién de informacion, acerca del estilo de
liderazgo del director de su institucidon educativa.

B. DATOS GENERALES:

1. Sexo : femenino: 1 Masculino 5
2. Tiempo de servicio en el magisterio:
- 1 o 2 - , 4
0-5 ainos 6-10 afos 11-15afios| 3 15amas
3. Condicién: Nombrado 1 Contratado 2
C. INDICACIONES:
e Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad.
e Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibilidades respuestas.
e Contesta a las preguntas marcando con la “X” en un solo recuadro que, segun su
opinion, mejor refleje o describa la actuacion del Director de su instituciéon educativa.
e La escala de calificacion es la siguiente:
1 Totalmente en desacuerdo TD
2 = En desacuerdo D
3 = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo I
4 = De acuerdo A
5 = Totalmente de acuerdo TA
ITEM | CAPACIDADES PEDAGOGICAS 1 2 3 4 |5
1 Considero que tengo un amplio dominio sobre la materia que TD D | D |TA
ensefio.
2 Mi método de ensefianza facilita el aprendizaje. TD D | D |TA
3 Considero que mis explicaciones son comprensibles. TD D | D |TA
4 Respondo con claridad a las inquietudes de mis alumnos. TD D | D |TA
5 Planifico con anticipacion la clase a dictar. TD D | DI | TA
6 Considero los conocimientos que traen mis alumnos en relacién | TD D | D |TA
al tema dictado.
7 Uso medios y materiales didacticos para la ensefianza: TD D | D |TA
multimedia, videos, papeldgrafos, audios,
8 En mis clases, facilito el aprendizaje con cuadros sindpticos y TD D | D |TA
resimenes.
9 En los exdmenes y/o practicas evalto la comprensiony no la TD D | D |TA
memorizacion.




10 Tengo en cuenta las diferencias personales de los alumnos TD D | D |TA

11 Estimulo un buen ambiente en el aula. D D | A | TA

12 Fomento y practico valores que contribuyen al desarrollo de mis | TD D | A |TA
alumnos.

13 Estimulo a mis alumnos a tener una actitud de investigacién con | TD D | A TA
respecto al curso que llevan conmigo.

14 Promuevo que mis alumnos decidan por si mismos. TD D | A | TA

15 Para mi es muy importante el respeto de los derechos y el TD D | A |TA
cumplimiento de los deberes.

] EMOCIONALIDAD D D I A | TA

16 La ensefianza me hace sentir realizado. TD D | A | TA

17 Tengo paciencia para ensefar. TD D | A TA

18 Me considero estable en emociones y decisiones. TD D | A | TA

19 Tengo una actitud positiva de si mismo.

20 Actlo con justicia y honestidad. D D | A | TA

21 Realizo mis clases con buen humor. TD D [ A | TA

22 Me siento satisfecho con mi vocacién. TD D | A | TA

] RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES TD D | A TA
LABORALES

23 Inicio y termino puntualmente su clase. TD D | A | TA

24 Asisto con puntualidad a la institucién Educativa TD D | A TA

25 Ensefio contenidos actualizados y pertinentes. TD D | A | TA

26 Me identifico y participo en todas las actividades que TD D | A |TA
programan en la institucion.

27 Tengo un adecuado sentido de la responsabilidad. TD D | A | TA

v RELACIONES INTERPERSONALES D D I A |TA

28 Mis alumnos pueden contar conmigo para lo que necesiten. TD D | A TA

29 Genero espacios para el aprendizaje cooperativo a través de un TD D | A | TA
clima de entendimiento.

30 Me preocupa el aprendizaje de todos los alumnos. TD D | A | TA

31 Estimulo y refuerzo la participacion de todos los alumnos. TD D | A TA

32 Mis alumnos sienten confianza y seguridad conmigo. TD D | A | TA

33 Trato a todos los alumnos por igual. TD D | A | TA

34 Trato cordialmente a los alumnos y padres de familia.

v RESULTADO DE SU LABOR EDUCATIVA D D I A | TA

35 Mis alumnos obtienen buenas calificaciones en los cursos que TD D | A |TA
dicto.

36 Propicio la realizacidn de control y valoracién de lo aprendido, TD D | A |TA
por parejas y de forma colectiva.

37 Mis alumnos se desarrollan como personas a partir de lo que TD D | A |TA
aprenden en mis clases.

38 Se vivencia la practica de valores en mi clase. D D | A | TA

39 Mis alumnos estan satisfechos con mi desempefio. TD D | A | TA

40 Siento que influyo positivamente en mis alumnos TD D | A | TA







