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Resumen

La investigacion realizada propone una estrategia metodoldgica para desarrollar el
liderazgo directivo en un colegio particular de Lima. El estudio se sustenta en teorias y
procedimientos con el fin de desarrollar competencias en los lideres directivos. La
metodologia de esta investigacion es cualitativa educacional de tipo aplicada
y se desarrolla en el marco del paradigma interpretativo, bajo el enfoque cualitativo y con un
disefio de investigacion no experimental de corte transversal. La muestra de la investigacion
fue seleccionada por medio de un muestreo no probabilistico por conveniencia y esta
compuesta por 36 trabajadores de los diferentes estamentos de la institucion: directivos,
administrativos, apoyo pedagogico, docentes de inicial, primaria y secundaria, asi como
personal de mantenimiento o colaboradores. Para realizar el diagndstico de campo, se
utilizaron diversas técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos como: observacion
participante, entrevistas y cuestionarios, los cuales sirvieron para evidenciar la situacion real
del problema de investigacion. Los fundamentos tedricos, metodoldgicos y procedimentales,
sumados a los datos obtenidos en los instrumentos, hicieron posible lograr el objetivo
principal de la investigacion, el cual fue proponer una estrategia metodolégica para

desarrollar el liderazgo directivo en una institucion educativa particular de Lima.

Palabras claves: Liderazgo directivo, estrategia metodolégica,



Abstract

This research proposes a methodological strategy to enlarge the managerial
leadership in a private school in Lima. The study is based on theories and procedures in order
to grow competencies in managerial leaders. The methodology of this research is qualitative
educational applied type and it is developed within the framework of interpretive paradigm,
under the qualitative approach and with a non-experimental cross-sectional research design.
The research sample was selected by means of a non-probabilistic sampling for convenience
and is consisted of 36 workers from the different levels of the institution: management,
administrators, pedagogical support, kindergarten, elementary and secondary teachers, as well
as custodians or collaborators. To execute the field diagnosis, various techniques and
instruments were used for data collection, such as: participant observation, interviews and
questionnaires, which served to demonstrate the real situation of the research problem. The
theoretical, methodological and procedural foundations, added to the data obtained in the
instruments, made it possible to achieve the main objective of the research, which is to
propose a methodological strategy to develop managerial leadership in a private educational

institution in Lima.

Keywords: Managerial leadership, methodological strategy.



Introduccion

El trabajo de investigacion enfocd una situacion que se presenta en comun en muchas
de las instituciones educativas, sean éstas publicas o privadas. Las planas docentes y
directivas estan integradas por una diversidad de profesionales que ejercen sus funciones
demostrando sus habilidades, preparacion, condiciones, motivaciones personales y
profesionales diversas, las cuales influyen en sus desempefios con resultados positivos o que
requieren mejoras.

Estas competencias impactan en los diversos estilos de gestion de los equipos
directivos, lo que involucra a su vez el desempefio del personal que lideran, generando en sus
colaboradores percepciones positivas y/o negativas, factor que podria ser determinante en la
calidad del servicio brindado, en su identidad institucional, sus formas de relacionarse y
trabajar en equipo, su comunicacion, su motivacion e involucramiento en las actividades
institucionales.

Tomando en cuenta la importancia que tiene el desempefio de los lideres directivos en
la marcha de toda institucion para asegurar la calidad del servicio educativo, es que se ve la
necesidad y el interés de proporcionar a este equipo de profesionales, estrategias que los
ayuden a ejercer un liderazgo positivo y de emprendimiento en la institucion, tendiente a

fortalecer su gestion.



Planteamiento del Problema de la Investigacion
Descripcion del Problema

La calidad educativa se sustenta en gran medida en la gestion de los lideres directivos,
quienes a través de su desempefio aportan para que cada proceso, area, estamento, etc. de una
institucién educativa se desenvuelva con eficiencia y eficacia, lo que redundara positivamente
en la satisfaccion de todos, asi como en la imagen y posicionamiento de la escuela en la
comunidad en la que se encuentra insertada.

Es importante que se procure brindar un clima adecuado de respeto, tolerancia,
escucha, cercania, valoracion, reconocimiento, compafierismo, empatia, en el que el liderazgo
se potencie en la gestion y de esta forma se consiga un mayor compromiso de los maestros y
maestras, de los estudiantes, de los padres de familia y personal en general de la institucion.

Para autores como Sierra, G. (2015) se debe contar con lideres cuyas capacidades les
permitan lograr una gestion mas integrada y sistémica, que vincule lo pedagogico con la
misma organizacion, de manera que se brinde una mirada mas ambiciosa de las metas a
lograr.

Actualmente el tema del liderazgo ha ido cobrando mayor importancia a nivel de la
gestion y administracion educativa ya que de su influencia depende la calidad y eficacia del
funcionamiento de las instituciones en cada uno de sus procesos. Considerando esto, es
imprescindible la preparacion y el desarrollo de las competencias del lider directivo.

Esta condicidn es observable y analizada desde muchas perspectivas a nivel mundial.
Veamos, el mismo Sierra, G. (2015) sostiene también que:

El Ministerio de Educacion de la Nacion en Chile, a través de la Unesco (s.f.), plantea

un modelo de gestion estratégica educativa centrada en: esencia de lo pedagdgico,

habilidades para tratar con lo complejo, trabajo en equipo, apertura al aprendizaje y a



la innovacidn, asesoramiento y orientacion profesional, culturas organizacionales

cohesionadas con el futuro. (p. 117).

Estas entre otras, son algunas de las capacidades que todo lider directivo tendria que
potencializar para lograr los fines institucionales.

En el &mbito nacional, en el Marco del buen desempefio del directivo (2014) se hace
referencia a la necesidad de determinar bien las funciones y responsabilidades de todo lider
directivo y lo estrechamente ligada que estan éstas a la calidad de la ensefianza, con el fin de
garantizar el aprendizaje de los estudiantes. En este punto es también necesario el
acompafiamiento a los y las docentes con el fin de brindarles el apoyo que requieran.

En nuestro pais se hace tangible la crisis educativa en muchos aspectos y uno de ellos
es que, en algunos casos nuestros lideres directivos presentan deficiencias a nivel de las
competencias de gestion y de su propio liderazgo pedagogico, el nivel de preparacion de
estos lideres en muchas de las escuelas es bajo, lo que repercute en la gestion de las
instituciones educativas que dirigen. Para Mayuri, G. (2022) se requiere potenciar la
educacién en nuestro pais y para ello es necesario contar con lideres que retinan los
conocimientos y experiencias suficientes. Asimismo, desde los niveles més altos del estado,
se observa que los continuos cambios de ministros de educacion, son una muestra de una
gestion voluble, carente de continuidad y de un liderazgo que perdure y que logre consolidar
metas a largo plazo.

El presente trabajo de investigacion pretende dar abordaje a aquellos aspectos,
capacidades, actitudes y competencias que deben desarrollar los integrantes del equipo
directivo de un colegio particular de Limay la forma cémo influyen éstos en la marcha de la
institucion. Se hace necesario entender categorias como liderazgo directivo y estrategia

metodoldgica para definir bien los &mbitos a investigar y buscar soluciones al problema



planteado. Asimismo, proponer estrategias para optimizar ese liderazgo de manera que
impacte y beneficie adecuadamente en el servicio que brinda el colegio.

De acuerdo a lo detallado anteriormente, se plantea el siguiente problema cientifico.

Formulacion del Problema

¢ Como desarrollar el liderazgo directivo en un colegio particular de Lima?
Preguntas Cientificas. Las preguntas cientificas planteadas para la investigacién son

las siguientes:

¢ Cual es el estado actual del desarrollo del liderazgo directivo en un colegio particular

de Lima?

¢Cudles son las bases tedricas que sustentan el desarrollo del liderazgo directivo en un

colegio particular de Lima?

¢ Cuales son los criterios tedricos, metodoldgicos y practicos que sirven de base para
la propuesta de una estrategia metodoldgica que contribuya a desarrollar el liderazgo

directivo en un colegio particular de Lima?

¢ Como validar por criterios de expertos la estrategia metodoldgica que contribuya a

desarrollar el liderazgo directivo en un colegio particular de Lima?

Objetivo General

Proponer una estrategia metodologica que contribuya a desarrollar el liderazgo
directivo en un colegio particular de Lima.
Obijetivos Especificos o Tareas de la Investigacion.

Diagnosticar el estado actual del desarrollo del liderazgo directivo en un colegio
particular de Lima.

Sistematizar los sustentos teoricos del desarrollo del liderazgo directivo en un



colegio particular de Lima.

Determinar los criterios tedricos, metodoldgicos y practicos que sirven de base a la
modelacién de una estrategia metodologica que permita contribuir al desarrollo del liderazgo
directivo en un colegio particular de Lima.

Validar por criterios de expertos la efectividad de la estrategia metodoldgica
modelada para contribuir al desarrollo del liderazgo directivo en un colegio particular de

Lima.

Categorias y Subcategorias Aprioristicas
Tabla 1

Categorias y subcategorias aprioristicas

Categoria Subcategorias

Liderazgo directivo: ) )
Capacidad de gestion

Gomez (s. f.) sostiene que: “El liderazgo es la Relaciones humanas
habilidad de convencer a otros para que busquen con Manejo de conflictos
entusiasmo el logro de objetivos definidos. Es el Toma de decisiones

factor humano el que une a un grupo y lo motiva
hacia los objetivos.” (p. 65).

Estrategia metodologica:

Riquelme (2021) en el espacio Web y Empresas
indica que:

Nisbet Schuckermith sefiala que las estrategias
metodoldgicas son procesos mediante los cuales se
seleccionan, coordinan y aplican todas las

habilidades que el individuo posee, Proceso de ensefianza aprendizaje
estas estrategias metodoldgicas se vinculan al Sistema de métodos problémicos
aprendizaje significativo, con el aprender a Rol del docente

aprender. Rol del directivo

Pueden definirse como la organizacion practica y
racional de las diferentes fases 0 momentos en los
que se organizan las diversas técnicas o estrategias
de ensefianza para guiar y dirigir el aprendizaje
hacia los resultados deseados, procediendo de
modo inteligente y ordenado para conseguir el
aumento del saber. (parr. 4y 5).

Fuente: Elaboracidn propia 2022



Justificacién de la Investigacion

Tedrica

La investigacion abordd el liderazgo del equipo directivo como uno de los aspectos
determinantes y de mucha influencia en la marcha de una institucion, en este caso especifico,
en el de un colegio. La capacidad para mejorar de un centro escolar depende, de manera
relevante, de equipos directivos con liderazgo que contribuyan a dinamizar, apoyar y animar
que aprenda a desarrollarse, contribuyendo a construir la capacidad interna de mejora.
(Bolivar, A. 2010). El problema de investigacion se fundament6 en dos categorias: liderazgo
y estrategia metodoldgica. Se sistematizaron los referentes teéricos que sostienen el problema
cientifico a partir de otros estudios realizados, ampliando la mirada del tema objeto de

investigacion.

Metodoldgica

El trabajo de investigacion aplicd una metodologia que permitié combinar la
informacion tedrico — practica a través del recojo de informacion de todas las partes
interesadas: equipo directivo y trabajadores (personal directivo, docente, administrativo y
colaboradores), con el fin de determinar su relacion con los procesos que se desarrollan en la
institucion, analizando su impacto y asi brindar orientaciones que, permitan generar
estrategias para mejorar las habilidades de liderazgo en beneficio del funcionamiento 6ptimo

de la institucidn en todos sus procesos y areas.

Practica

La investigacion aportara a los integrantes del equipo directivo, una propuesta de
caracter tedrico-préactica, que se evidencie a través de una estrategia metodoldgica para
desarrollar un liderazgo 6ptimo y positivo, que responda a las necesidades de la institucion y
que favorezca la buena marcha del colegio y por ende impacte en la mejora de la calidad

educativa.



Metodologia de la Investigacion
Paradigma de la Investigacion

De acuerdo con la naturaleza de la investigacion, ésta se encuentra planteada segun el
paradigma interpretativo, el que permite comprender, describir e interpretar los hechos, con el
fin de brindar algunos alcances que aporten en beneficio del desarrollo de competencias

desde la perspectiva del liderazgo del equipo directivo.

Segun Husserl (1998), citado por Fuster, (2019), este paradigma busca dar explicacion
a la naturaleza de las cosas y los fendmenos, mediante la comprensién de la experiencia y su
complejidad, lo que implica una toma de conciencia y conocer los significados que se

relacionan al fenémeno.

La investigacion, esta enfocada en la relacion de personas y su contexto; en este caso,
entre los directivos y el personal a su cargo en la institucion. Es interpretativo ya que muestra
evidencias y conceptos de acuerdo a la informacion recogida de la muestra en estudio.

Tipo de Investigacion

Al tratarse de una investigacion cualitativa, ésta se inicié desde los procesos de
observacion para, luego de la reflexion, interpretar la problemética presentada a nivel del
impacto que tiene el liderazgo de los integrantes del equipo directivo del centro educativo en
el desempefio de cada uno de los procesos de la escuela y con ese fin brindar algunas
estrategias a este grupo de profesionales que, les permita hacer mejoras en sus desempefios
directivos e impactar favorablemente en el rendimiento y satisfaccion de los trabajadores de
la institucion. Bizquerra (2009) mencionando a Sandin (2003: 123) fundamenta el carécter
sistémico de este tipo de investigacidn que busca analizar los contextos educativos y sociales,
perfeccionar las practicas socioeducativas, asumir decisiones y orientarse hacia el hallazgo y
desarrollo de los conocimientos.

El tipo de investigacion empleado es el de investigacion educacional aplicada, cuyo



objetivo, de acuerdo a lo planteado por Martinez (2007), es realizar mejoras en un contexto o
practica a partir de la ejecucion o aplicacion de los saberes recogidos durante la investigacion.
Bajo esta premisa, a través de la propuesta tedrico-practica, se busca brindar un soporte
estratégico a la necesidad de reorientar el liderazgo del equipo directivo en beneficio de
aquellos aspectos identificados como producto del proceso de la recoleccion de informacion.
Mediante la aplicacion del método cientifico se realizo la sistematizacion de los
componentes tedricos, metodoldgicos y practicos para diagnosticar el origen del problema,
hacer el analisis respectivo que permita llegar a conclusiones y establecer las
recomendaciones necesarias para brindar las estrategias mas adecuadas para optimizar la
intervencion del equipo directivo en el entorno del colegio.
Disefio de
Investigacion
El disefio de investigacion desarrollado es el No experimental de corte transversal, el
cual guia el proceso de la investigacion, ya que la muestra seleccionada, a quienes se aplico
los instrumentos de recoleccion de datos, fue analizada en un momento determinado, tal
como lo sustenta Herndndez et al. (2014) al explicar que se analizan los fendbmenos en su
contexto natural y se recoge informacion en un tiempo determinado.
Enfoque de Investigacion
Bisquerra (2009) sostiene:
La investigacién cualitativa refleja, describe e interpreta la realidad educativa con el
fin de llegar a la comprension o a la transformacion de dicha realidad, a partir del
significado atribuido por las personas que la integran. Esto supone que el investigador
debe convivir, aproximarse y relacionarse con estas personas. (p.283).
Tomando en cuenta esta perspectiva, se hizo necesario observar el contexto e

identificar a todos los participantes que intervinieron en la investigacion y que se



constituyeron en actores principales de la misma. Ello demandé el empleo de técnicas e
instrumentos de investigacion como entrevistas semiestructuradas, cuestionarios y
observacion participante. El investigador interpretd y analizo la informacion partiendo de las
percepciones de los participantes.

Métodos Tedricos
Método de Analisis- Sintesis

El anélisis y la sintesis son procesos intelectuales complementarios, en el que el primero se
orienta a la descomposicion del todo en sus partes para entender sus cualidades y relaciones y
luego el segundo, retine o combina estas partes estableciendo nuevas y especificas relaciones mejor

comprendidas para entender la realidad (Rodriguez y Pérez, 2017).

Este método fue empleado para analizar las fuentes teoricas y los resultados obtenidos
tras la aplicacion de los instrumentos a las unidades de anélisis. A traves de este metodo se
enriquecieron los fundamentos teoricos y practicos que se consolidaron en el marco teérico y

disefio de la propuesta de la estrategia elaborada.
Método Historico-LAgico

Este método se utiliza para reunir informacion que explique los origenes del problema
cientifico y que también fundamente tedrica y metodologicamente, los sustentos que darian

solucion al problema planteado (Rodriguez y Pérez, 2017).

Se empled para recabar informacion del desarrollo y estado actual respecto al
liderazgo directivo y siguiendo el proceso l6gico, se plante6 un estudio con el cual se
obtuvieron conclusiones sobre las caracteristicas, sistematizacion, objetivos y fundamentos

generales respecto a la estrategia metodoldgica y su aplicacién en el &mbito educativo.

Método de Modelacién

Este método es empleado para adquirir nuevos conocimientos a partir de la
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elaboracion de modelos que tengan relacién, en cuanto a estructura y funcién, con el objeto
de investigacion. En su aplicacién, primero se recoge informacién de la realidad para que, en
base a ésta, se retna el conocimiento necesario que la explique. Presenta algunas acciones
basicas: analizar el problema planteado, crear el modelo, materializar el modelo, realizar la
investigacion o trabajo con la materializacion del modelo, obtener el nuevo resultado y
extrapolar el nuevo resultado al problema planteado (Rodriguez y Pérez, 2017).

De esta forma se presentd la situacion real de manera concisa, simplificada para
determinar las acciones a seguir integrando la teoria y la préactica. De acuerdo a ello, este
método se empled para disefiar las estrategias que contribuiran a lograr un liderazgo directivo
adecuado tomando como punto de partida los fundamentos tedricos y metodologicos de la

investigacion.
Metodos Empiricos
Observacion Participante
Segun Bisquerra (2009), con relacion a lo sostenido por Del Rincon et al.

Su objetivo fundamental es la descripcién de grupos sociales y escenas culturales a
través de la vivencia de las experiencias de las personas implicadas con el fin de
captar como definen su propia realidad y los constructos que organizan su mundo

(Del Rincon et al. 1995). (p. 302).

Este método se empled para recoger informacion sobre el sentir que tiene el personal
acerca del desempefio y relacion con los integrantes del equipo directivo, quienes son sus

lideres mas inmediatos.
Encuesta - Cuestionario

El cuestionario, como instrumento de recoleccién de datos debe responder al

planteamiento del problema de investigacion midiendo una o mas variables a través de
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preguntas. (Hernandez et al., 2014)

Este instrumento se aplico a los trabajadores directivos, docentes del nivel Inicial,
Primaria y Secundaria, personal de apoyo pedagdgico, administrativo y colaboradores para
conocer el grado de satisfaccién o conformidad que tienen frente al liderazgo del directivo
que los conducen. Para este fin se elaboraron dos cuestionarios con los que se recogié
informacion respecto a los principales aspectos de gestion y relacion entre trabajador y

directivo.
Entrevista

Segun Hernandez et al. (2014): “Se define como una reunion para conversar e
intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras

(entrevistados)” (p. 403).

Dicho instrumento, se empleé a través de una guia de entrevista semiestructurada que

se aplico a la muestra del equipo directivo.
Metodos Estadisticos 0 Matematicos

Los métodos estadisticos son una serie de procedimientos para el manejo de los datos
de la investigacion y que dependen del disefio de ésta. En esta investigacion se emple6 el
andlisis e interpretacion manual de la informacién obtenida de los instrumentos de
recoleccion de datos, lo que permitid la agrupacion de categorias aprioristicas y emergentes.
Poblacion, Muestra, Unidad de Anélisis
Poblacion

De acuerdo con Bisquerra (2009), la poblacion se simboliza por N, permite sefialar el
alcance de una investigacion y esta formada por las personas involucradas en los resultados
de la investigacion.

La poblacidn de esta investigacion esta constituida por 180 trabajadores de la IE entre
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personal directivo, personal docente, apoyo pedagogico, administrativo, y colaboradores o
personal de mantenimiento:
Tabla 2

Poblacién total

PERSONAL CANTIDAD

Directivo 13
Inicial 9

Docente Primaria 36
Secundaria 64
Apoyo técnico pedagdgico 25
Administrativos 11
Colaboradores 0 mantenimiento 22
Total 180

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Muestra y Muestreo

La muestra simbolizada por (n) se selecciona de la poblacién, como un subgrupo que
la representa y como resultado de alguna técnica de muestreo, de manera que los resultados
alcanzados en la investigacion a partir de ésta, se pueden hacer extensiva a la poblacion.
(Bisquerra, 2009)

Figura 1l
Relacion entre poblacion y muestra

POBLACION (N)
Conjunto de todoslosindividuos
(objetos, personas, eventos...) en
los que se desea estudiar un
fenémeno

MUESTRA (n)
Conjunto de casos extraidosde
una poblacién poralgin método
de muestreo, que son los que se
analizan realmente
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Fuente: Bisquerra (2009 p.143)

La muestra de esta investigacion fue seleccionada segun la técnica del Muestreo No
Probabilistico, la que segun Hernandez et al. (2014), brinda la posibilidad de elegir a los
participantes de acuerdo a las caracteristicas requeridas para aportar al disefio de la

investigacion y que responda al planteamiento del problema.

De esta manera se selecciond una muestra constituida por el 20% del personal en cada
area:
Tabla 3

Muestra seleccionada

PERSONAL CANTIDAD
Directivo 3
Inicial 2
Docente Primaria 7
Secundaria 13
Apoyo técnico pedagogico 5
Administrativos 2
Colaboradores 0 mantenimiento 4
Total 36

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Unidad de Analisis en la Investigacion
La unidad de analisis de esta investigacion estuvo integrada por los trabajadores
seleccionados para la muestra de la institucion en todas las areas: directivos, docentes, apoyo

pedagdgico, administrativos y colaboradores.
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Capitulo |
Marco Tedrico, Conceptual y Referencial
Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes Internacionales
Gonzales (2017) en su tesis: para optar el grado de Maestria en Administracion de
Instituciones Educativas en el Tecnoldgico de Monterrey - México, propone como objetivo
general: determinar el estilo de liderazgo idoneo para la institucién mediante la aplicacion de
un instrumento de investigacion a fin de aportar una recomendacion para mejorar el trabajo.
El paradigma fue el tedrico- critico. La poblacién estuvo compuesta por docentes,
administrativos y directivos. El instrumento empleado fue un cuestionario de clima laboral de
la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla. Establecié como conclusién que, es
necesario capacitar y preparar a los directivos al ritmo de la modernidad. Asimismo, se
necesitan lideres con una actitud propositiva y participativa. EI clima laboral se ha visto

afectado en el aspecto psicoldgico individual y organizacional.

Ortiz (2017), en su tesis para optar al grado de Master en Administracion y Gestién
de la Educacién, de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua, establecid
como objetivos generales: Valorar la relacion entre el Clima organizacional y el estilo de
liderazgo directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano “Benjamin Zeledon
Rodriguez”, y disefiar una propuesta de capacitacion para el desarrollo de habilidades de
liderazgo de acuerdo a los resultados obtenidos de las percepciones del personal, con el fin de
promover una gestion efectiva, eficaz y pertinente en funcion de la calidad educativa. El
enfoque fue mixto (cuantitativo y cualitativo). La investigacion fue correlacional, de caracter

descriptivo. La poblacion y muestra estuvo integrada por el personal administrativo, docente
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y estudiantil en el afio 2017. Los instrumentos empleados fueron: la encuesta, la entrevista y
el grupo focal. Se concluy6 que los mecanismos de comunicacion entre el equipo de
direccion, docentes y los estudiantes se mantiene creando un ambiente favorable para el
desarrollo del proceso educativo y el buen funcionamiento de la institucion. El estilo de
liderazgo presente fue un liderazgo pedagdgico combinado con algunas caracteristicas del

liderazgo democratico.

Lépez, Garcia y Martinez (2019) presentan un articulo cientifico en la RIDE. Revista
Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo cuyo objetivo es: Destacar la
funcion que realizan los directores y equipos directivos de las instituciones educativas de
nivel medio superior en el plano especifico de la gestion del clima organizacional y la
convivencia con los diferentes actores que coinciden en la escuela. El paradigma es el
cuantitativo y el enfoque es cualitativo. La muestra estuvo integrada por 2685 profesores.
Los instrumentos empleados fueron un cuestionario y unas escalas de tipo Likert. Los
principales resultados indican que los maestros estan en desacuerdo con la forma en que sus
directivos ejercen su liderazgo y los trabajos de gestion institucional. En conclusion, se
considera que, para resolver las dificultades en las instituciones de educacion media superior,
es necesario que se impulse el trabajo colaborativo y la comunicacion desde los mismos

lideres directivos.

Acufia y Bolivar (2019) en su tesis para optar el grado de Magister en Administracién
de la Educacién, de la Universidad de la Costa en Barranquilla, proponen como objetivo
general: Analizar la relacion entre estilos de liderazgo y modelos de gestién en una
Institucion de Barranquilla. EI paradigma es positivista, el enfoque es cuantitativo, de tipo no

experimental, correlacional. El disefio de la investigacion es de corte transversal. La
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poblacion estuvo integrada por docentes, directivos docentes, coordinadores y psicorientador
de la Institucion Educativa. Los instrumentos utilizados fueron encuestas para medir los
estilos de liderazgo y el modelo de gestidn de los directivos docentes. En el resultado se
evidencia que existe una relacion directa y significativa entre el modelo de gestion de calidad

educativa y el estilo de liderazgo.

Antecedentes Nacionales

Chaparro (2017) en su tesis para obtener el grado académico de: Maestra en
Educacién de la Universidad César Vallejo, Lima - Per(, propuso como objetivo general:
Determinar la relacidn que existe entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional en la
Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho — 2016. El estudio se
realizé siguiendo los lineamientos del paradigma cuantitativo. Se adecu6 al método hipotético
deductivo, asumiendo el tipo de investigacion bésica. El disefio empleado fue el No
Experimental — Transversal — Correlacional. El tamafio de la muestra fue de 86 docentes. Se
utilizo la técnica de la encuesta, instrumento: Cuestionario de Liderazgo del directivo.
Concluy6 que: Existe relacién directa y significativa entre el liderazgo del directivo, la
capacidad de gestion, el sistema de comunicacion, la motivacion del lider y el clima

institucional.

Buendia (2019) en su tesis para obtener el Grado Académico de Doctor en
Administracion de la Educacion, de la Universidad César Vallejo en Perd, plateé como
objetivo general: Determinar la relacion existente entre el clima institucional y el desempefio
docentes de la Red educativa de Colca — Huancavelica 2018. Emple6 el método cientifico
como método general y como método especifico se utilizo el método descriptivo. Es de

enfoque cuantitativo. Segun el nivel o disefio de investigacion es correlacional. La poblacion
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la conformaron 105 docentes de la Red Educativa Colca Huancavelica 2018. Como
instrumentos se utilizaron: el cuestionario de gestion del clima social escolar y cuestionario
de desempefio docente. Concluy6 que, existe relacion directa y significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente, entre la participacion democratica y la preparacion para
el aprendizaje, entre la comunicacién efectiva y la ensefianza para el aprendizaje, entre las
relaciones interpersonales y la participacion en la gestion de la institucion, entre las normas

consensuadas y el desarrollo profesional del docente.

Sanchez (2019) en su tesis para optar el grado de Maestro en Educacién de la
Universidad San Ignacio de Loyola en Per(, propuso como objetivo general: Determinar la
relacion existente entre el liderazgo directivo y el clima organizacional de una institucion
educativa publica del Callao. El tipo de investigacion desarrollada es descriptiva, no
experimental. El disefio de investigacion es correlacional, de corte transversal. La poblacion
la conformaron los 72 docentes de la institucion educativa del Callao. Se utilizé para este
estudio dos encuestas, una para cada variable. Las conclusiones a las que llegé fueron: Existe
una relacion significativa, directa y alta entre la variable liderazgo directivo, la dimensién
manejo de conflictos, la dimension toma de decisiones, la dimension capacidad de gestion y

el clima organizacional.

Rodriguez (2021) en su Tesis para optar el grado de Maestro en Ciencia de la
Educacion de la Universidad Nacional de Huancavelica, Per( presenta como objetivo general
establecer la relacion que existe entre liderazgo directivo y el clima organizacional en una
Institucion Educativa publica de la provincia de Angaraes. El tipo de investigacion es basica
y el disefio es descriptivo correlacional. Se trabajo con una muestra conformada por 22

integrantes de ambos sexos entre docentes y personal administrativo. Como instrumentos se
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aplicaron dos cuestionarios tipo Likert para cada variable. Como resultado general el
liderazgo directivo y clima organizacional presentan una correlacion moderada. Concluyendo
de esta manera que, a mayor liderazgo directivo, mayor clima organizacional, lo que

repercute de manera positiva entre los integrantes de una Institucién Educativa.

Bases Tedricas
Definicion de las Categorias y Subcategorias Aprioristicas

Categoria Problema - Liderazgo Directivo

Gomez (s. f.) sostiene que: “El liderazgo es la habilidad de convencer a otros para que
busquen con entusiasmo el logro de objetivos definidos. Es el factor humano el que une a un
grupo y lo motiva hacia los objetivos.” (p. 65).

Significado etimoldgico. Bernal (2020) sefiala que:

Segun EI Diccionario de Etimologias, establece que la palabra liderazgo hace

referencia a la persona que ha recibido el cargo de guia. ... al descomponer el término

en sus partes tenemos: “lider” y “azgo”. El sufijo “azgo” se refiere al conjunto de
actividades propias de un rol, en este caso el rol del lider. Por su lado, la palabra

“lider” viene del inglés “leader” que significa guia. Por otro lado, el rol del lider es

guiar (Coaches Profesionales, seccion Etimologia de Liderazgo, parr. 3).

De acuerdo a lo sefialado por Del Valle (2019), quien menciona al Movimiento de
investigacion sobre Eficacia Escolar, las investigaciones realizadas sobre liderazgo han
permitido recoger valiosa informacion que nos brinda un sustento de conocimiento para
optimizar la calidad del desempefio de los directivos. Estas investigaciones se remontan al
contexto organizativo desde perspectivas como la conductual, contingencial y positivista, las
que aportan al ambito educativo.

A lo largo de las Gltimas décadas, diversos sistemas escolares han tendido a redefinir

el rol de los directores escolares, pasandose desde un director-ejecutor de politicas educativas
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provenientes de niveles superiores del sistema escolar (nacional, provincial) a uno que oficia
de lider pedagdgico de la comunidad escolar que lidera, cumpliendo un papel fundamental en
el trabajo de los docentes y en el aprendizaje de los estudiantes. Este transito se ha
desarrollado en un contexto de cambios convergentes en las politicas educativas, que ha
expandido e intensificado las funciones y responsabilidades de los lideres escolares.

Enfoque Tedrico Relacionado a la Categoria. Lupano y Castro (2006) quienes citan
a Yukl & Van Fleet (1992), sefialan que el enfoque transformacional se sustenta desde el
analisis de los perfiles del lider, tanto a nivel de sus conductas como de sus rasgos
particulares. Este enfoque es el que mas se ha estudiado teniendo como a sus predecesores a
Bernard M. Bass (1985), quien a su vez se baso en los estudios sobre liderazgo
transformacional y carismatico de Robert Hourse (1977) y James MacGregor Burns (1978).

Fundamentos Teoricos y Epistemoldgicos del Liderazgo Directivo.

La Autenticidad como Adjetivo Clave del Liderazgo. Ganga et al., (2017), menciona
a autores como Kernis y Goldman (2006) y George (2015) para relacionar la autenticidad con
la auto-comprensidn, la autoevaluacion, la accidn y las relaciones interpersonales. Asimismo,
hace referencia a los lideres auténticos como personas con valores que, son conscientes de
que su accién impacta en su entorno social y que pueden influir en otros para realizar sus

funciones, inspirando autodisciplina y que en esta misma accion potencia su autenticidad.

Dicho esto, entendemos que la autenticidad del lider influye de manera directa en el
actuar del grupo que tiene a cargo e impacta sobremanera en el quehacer de la institucién, ya
que la préctica de valores como la veracidad, transparencia, responsabilidad, fidelidad,
resiliencia, empatia y ética, se constituyen en la base de sus conductas que, guiaran también
las conductas de sus subordinados de manera que demuestren fidelidad hacia uno mismo,
sean coherentes con lo que sienten, hacen y dicen y tomen decisiones basadas en principios y

valores. Cabe mencionar otros aspectos que la autenticidad del lider despierta en su grupo
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como: la confianza, el optimismo, la esperanza, la identificacidn, las emociones positivas, el
bienestar laboral, la proactividad y el compromiso, entre otros, los que redundaran en su
desempefio dentro de la organizacion.

La Comunicacion en la Gestion del Lider Directivo. Al respecto Cammaroto et al.,
(2009) resalta la importancia de la relacion que tienen el liderazgo y la comunicacion que
debe establecer el lider con las demas personas en una institucion educativa, lo que redundara
en la consecucién de las metas de la institucion. Menciona también las competencias
personales y profesionales del lider como requisito para conseguir los logros.

El lider directivo requiere desarrollar estrategias de comunicacion innovadoras y
adecuadas, esenciales para la optimizacion de su gestion y en beneficio de la institucion, ya
que a través de ésta podra transmitir las metas a las que aspira llegar como equipo de trabajo,
considerando también que esta comunicacién debe darse con el ejemplo, no solo a través de
palabras sino también con su forma de conducirse. Asimismo, debe conocer su entorno, el
grupo con el que trabaja, su sentir, sus formas de pensar, el trabajo que realizan sus
seguidores, demostrando interés por lo que hacen para generar empatia y demostrar
intencionalidad porque los demas lo entiendan. Debe brindar retroalimentacion clara y
precisa, como muestra de una escucha activa que permitira fortalecer y desarrollar
habilidades y cualidades. En suma, debe mostrar preocupacion por implementar mecanismos
de comunicacion mas efectivas, lineales, horizontales, creativas, interactivas para dar a
conocer los objetivos que se propone consegulir.

Una comunicacion inadecuada, generara disminucion en los indices de motivacion del
equipo, lo que condicionara la forma en que las personas sigan al lider, podria disminuir la
calidad de su trabajo perdiendo de vista el enfoque y las metas de la institucion. Imposible

generar liderazgo sin comunicacion.
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La Motivacién como Via para Potenciar el Liderazgo. Un lider directivo que se
comunica efectivamente con su equipo puede generar adecuadas estrategias de motivacion en
ellos que les permita avanzar juntos hacia objetivos en comun, hacia una vision compartida
de la institucion.

Al tener bien definidos los objetivos 0 metas de una institucidn, éstos se constituyen
en estimulos que orientan y motivan el desempefio de las personas, para lo cual deben ser
planteados de manera puntual, sencilla y medible, de forma que puedan evidenciar sus logros
y asi se sientan mas recompensados, en ello radica el caracter dindmico de la motivacion.
(Cammaroto et al., 2009)

La motivacién que el lider despierte en sus equipos de trabajo hara que éstos se
fidelicen mas con la institucion sintiéndose parte de ésta y mas comprometidos con las
funciones que desempefan, lo que redundara en el fortalecimiento de la organizacion. Pero
para que esta condicion se produzca, es necesario que el lider también se sienta motivado, con
ganas de superarse, de salir adelante, de hacer las cosas bien por todos y todo. Esta
motivacion del lider la recogera también del sentir motivado a su equipo, emocionalmente se
sentiran retroalimentados.

Competencias del Lider Directivo. De acuerdo con el Marco del buen desempefio del
directivo - MINEDU (2014), la competencia directiva es: “Un saber hacer en contexto, que
implica compromisos, disposicion a realizar las tareas o cumplir responsabilidades con
calidad, raciocinio, manejo de determinados fundamentos conceptuales y comprension de la
naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones” (p.33).

El liderazgo del directivo es un factor relevante para la marcha exitosa de la escuela.
Por lo que desagregando cada una de las competencias que deben perfilarse en el directivo
apreciamos gue las competencias socioemocionales son las que le van a permitir realizar una

conduccion adecuada de la institucion en términos del manejo de las relaciones
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interpersonales y ello le permitird conseguir mejores resultados en las demas areas de su
competencia directiva.

El lider directivo, a través de su gestion, favorecera gue los diferentes procesos, las
relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacién y la comunicacion entre
ellos, se dé de la manera mas adecuada, generando un buen clima al interior de ésta, lo cual
beneficiara la calidad del servicio que se brinda.

Campo (2010) citado por Bolivar (2011), describe veintitrés competencias agrupadas
en cuatro bloques.

Tabla 4
Competencias del lider directivo

Categorias: Competencias directivas:

) Flexibilidad; constancia; autonomia; fiabilidad; integridad;
Cualidades personales o
equilibrio.

) Empatia; preocupacion por los otros; asertividad; escucha activa;
Destrezas interpersonales ] L . ) ]
claridad y concision en la expresién; trabajo en equipo.
Capacidad de direccion y Delegar; motivacion; control de calidad; desarrollo del personal;
liderazgo apertura al exterior; liderazgo.
Planificacién de proyectos; negociacién; organizacion de

Destrezas técnicas de gestion _, L
recursos; comprension del contexto; negociacion

Fuente: Bolivar (2011, p.259).

Estas competencias, activan e integran tanto el saber ser, el saber conocer, como el
saber hacer en el desempefio directivo, dimensiones que se traducen a través de habilidades
cognitivas, actitudinales y conductuales.

Asimismo, Bolivar (2011) menciona a Alvarez (2010) quien delimita cuatro
competencias del liderazgo educativo:

Competencia del pensamiento estratégico. Referida a la habilidad para plantear los proyectos

de direccion desde la promocion y gestion, involucrando a la comunidad educativa.
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Competencia de gestidn del aprendizaje. Involucra de manera directa al lider directivo en los
procesos de mejora de la ensefianza aprendizaje, supervisando y acompafiando a los docentes
en su desarrollo profesional.

Competencia de relacién con las personas. Referido al impacto del lider directivo en las
relaciones humanas con el fin de dirigir los proyectos de la institucion.

Competencia para la creacion y animacion de estructuras organizativas. Enfocado hacia la
capacidad del lider directivo para organizar las acciones de la institucion de manera compartida

con sus equipos de trabajo, reforzando la autonomia.

Este liderazgo compartido asegura la influencia y la consecucién de metas hacia una
visién compartida ya que se aprende juntos para colaborar y participar activamente en cada
una de las actividades de la escuela y desde cada una de las areas y/o procesos. De esta
manera se asegura la calidad y mejora de los procesos de ensefianza y aprendizaje en un
clima favorable de interrelaciones.

La influencia del directivo que lidera la institucion es fundamental para generar un
buen clima de trabajo, el cual es uno de los aspectos de mayor importancia y que da mas
soporte al buen funcionamiento de una escuela, ya que permite la colaboracion en el interior
de la organizacion y brinda confianza para el establecimiento de redes de apoyo tanto a nivel
de docentes, estudiantes, padres de familia y comunidad en general.

Los Modelos o Estilos de Liderazgo Directivo. Segun Vaillant (2015) mencionando a

Murillo y Roman (2013) sostiene que:

Como distribuyen su tiempo los directores constituye un indicador fundamental para
apreciar cudl es el estilo de liderazgo ejercido. La investigacion muestra claramente
que existe diferentes tipos de liderazgo si se considera la distribucion del tiempo para
el ejercicio de sus diversas funciones. Asi, podemos distinguir en América Latina tres

estilos diferentes de liderazgo (Murillo y Roman, 2013):



24

Lideres que dan prioridad a la administracion y organizacién de la institucion;

Lideres que orientados a poner practica las ideas y brindar apoyo pedagdgico;

Lideres que centran sus esfuerzos en la generacion de recursos en el relacionamiento

con la comunidad educativa. (p. 34).

Debemos tener en cuenta que cada lider podria tener su propio estilo de gestion.
Existen diferentes enfoques de liderazgo y maneras de entenderlos. James MacGregor Burns
(1978), describe dos de ellos: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional.

Liderazgo transaccional. Mirabal et al., (2016) citando a Bass, 1985; Bass y otros,

2003; DuBois y otros, 2015; Capuano da Cruz y otros (2015), manifiesta respecto a este
estilo de liderazgo que hay una relacion entre el lider y sus subordinados, basada en una
jerarquizacion organizacional y uso del poder, en la que prima la recompensa o el castigo en
funcidn al logro de las tareas encomendadas.

Este estilo de liderazgo se orienta hacia el logro de los objetivos y el cumplimiento de
las funciones en base a premios o sanciones, basandose mas en la supervision que en la
motivacion de sus seguidores.

Liderazgo transformacional. Respecto a este estilo, Mirabal et al. (2016) basandose en
los estudios de Weber (1947), Burns (1978) y Bass (1985), orienta este liderazgo hacia una
autoridad mas carismatica, en la que el lider busca influir en sus colaboradores a través de
valores compartidos para lograr el bien comuan en la institucion y los recompensa por su
filiacion y aportes, los estimula a seguir formandose para crecer profesionalmente y que
asuman otras actividades que vayan mas alla de sus propias funciones.

Para James MacGregor Burns (1978), este estilo de liderazgo es propio de personas
con una personalidad y una vision muy arraigados, lo que les permite influir en las
motivaciones de los demas, generando cambios en sus formas de pensar y actuar, asi como en

la organizacién. Son inspiradores para sus seguidores, son admirados, respetados y generan
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confianza en sus equipos de trabajo.

Componentes del liderazgo transformacional:

Carisma o influencia idealizada. Determinado por la manera en que el lider se
comporta y se relaciona con los demas, generando en sus seguidores admiracion e
identificacién con él. Se constituye en un modelo por demostrar valores y conviccion en su
accionar.

Motivacion inspiracional. Generada por el lider al transmitir su vision optimista por
las metas a lograr

Estimulacion intelectual. El lider estimula la creatividad, desafia el intelecto de su
equipo a través de situaciones y tareas a desarrollar en mira de los objetivos de la
organizacion.

Atencion personal e individual. Definida por el acompafiamiento que realiza el lider a
cada uno de sus colaboradores de acuerdo a sus necesidades y los valora por las funciones
que desempefian dentro del equipo, favoreciendo su autoestima y auto-realizacion personal y
profesional lo que los motiva para trabajar por el logro de la vision.

Otro estilo de liderazgo es:

El liderazgo distribuido. Este estilo de liderazgo se distribuye en todo sentido y
recoge las intervenciones de todas las personas que forman parte de la organizacion, de
manera que se aprovechen sus aportes en beneficio de ésta (Del Valle, 2019).

Se aprecia en las instituciones donde los integrantes de ésta asumen sus roles de una
forma mas democrética, donde la direccion genera el cambio al repartir su liderazgo a través
de la distribucidn de las responsabilidades, la toma de decisiones compartidas, propiciando el
establecimiento de una escuela mas participativa, mas empoderada, generadora de cambios,
donde se valore a todos y se fortalezca su crecimiento personal y profesional. Este liderazgo

se reparte en todos los sentidos.
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Quien desarrolla este tipo de liderazgo, es un lider de lideres porque se preocupa por
el desarrollo profesional de los integrantes de su comunidad (Bolivar, 2011).

Inteligencia Emocional, un Rasgo Fundamental de Liderazgo. Molina (2018),
mencionando a Dess, Lumpkin & Eisner (2011), hace mencion a algunos de los rasgos que
caracterizan a un lider exitoso, entre los que se encuentran la integridad, el conocimiento
experto, la energia, la motivacion, la madurez, la inteligencia, el juicio, etc. Estos rasgos los
agrupa en habilidades entre las que se destacan las habilidades relacionadas a la inteligencia
emocional como la capacidad de mantener el autocontrol y manejar las relaciones. Asimismo,
hace referencia a Goleman para definir a la inteligencia emocional como la capacidad de

identificar las propias emociones y las de los demas, rasgo que caracteriza a un lider eficaz.

Un buen lider debe saber manejar su inteligencia emocional como la capacidad para
comprender y manejar sus emociones de manera que no perjudiquen el logro de sus metas
profesionales y organizacionales. Dicha capacidad le permitird movilizar a su equipo y para
ello debe tener autoconocimiento y autocontrol, complementado con la motivacion, la
empatia y las habilidades sociales. En el sitio web apd (2021) se describen estas
caracteristicas que el lider debe desarrollar como:

Autoconocimiento. Necesario para saber como actuar en determinados momentos

reaccionando de la forma mas efectiva. Para ello es importante que el lider se conozca

a si mismo de forma que también pueda aprovechar al maximo todas sus

potencialidades y sepa motivar a sus colaboradores desarrollando la empatia.

Autocontrol. Que le ayudara a manejar sus sentimientos, enfrentar las situaciones para

gestionarlas eficazmente de modo que pueda reflexionar y analizar sobre las causas y

consecuencias de los hechos para generar soluciones adecuadas.

Motivacion. Condicion importante para obtener logros, generando desafios creativos,

necesidad de formacién permanente y satisfaccion por el trabajo bien realizado. Lo
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que los impulsan a hacer bien las cosas y seguir desarrollandose profesionalmente. De

esta manera podra animar a sus seguidores y conseguir mejores resultados.

Empatia. Definida como la capacidad de ponerse en el lugar del otro, tomando en
cuentas sus emociones y sentimientos, como producto de una escucha activa que
genere confianza.

Habilidades sociales. Necesaria en el lider para que pueda conducir a los demas hacia

los objetivos en comun. Estas habilidades generan simpatia, lo que permite ampliar el

circulo de conocidos.

Liderazgo Directivo y Clima Institucional. El liderazgo tiene una influencia
determinante en la generacion de un buen clima al interior de una institucion ya que, de la
gestién, la motivacién y el impulso del lider dependera que las personas se alineen a los
objetivos de la organizacién y trabajen a gusto como equipo. Por lo contrario, si el clima no
es el adecuando, se generara un ambiente de trabajo conflictivo que no permitird obtener
buenos resultados. En funcion a esta premisa Roman (2013) presenta la siguiente tabla donde
podemos comparar lo resultante de contar con un clima positivo y uno negativo:

Tabla 5

Clima negativo vs clima positivo

CLIMA NEGATIVO CLIMA POSITIVO

Actitud propositiva y canalizacion de
esfuerzos individualmente y grupales

No hay apertura auténtica. Los conflictos | No se evade la confrontacién directa pero
se eluden o se ocultan leal.

El respeto a las jerarquias y rituales es
maés importante que la resolucion de los
problemas. Los inconformes no son bien
vistos.

Poca iniciativa

Las jerarquias y rituales son utiles en la
medida que contribuyen a los objetivos.
La inconformidad puede ser saludable.

Las decisiones se toman en el nivel mas
cercano al surgimiento del problema.
Predomina el culto a la personalidad. La lealtad es al proyecto institucional.
La informacion se monopoliza. Todos tienen acceso a los elementos de

La toma de decisiones es centralizada
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juicio para tomar decisiones.

La comunicacién muestra arrogancia en
sentido descendente y sumision en
sentido ascendente.

La comunicacion es abierta en sentidos
descendente, ascendente y horizontal.

Se simula el cumplimiento de normas y
procedimientos.

Las normas y procedimientos son Utiles en
tanto contribuyan al logro educativo.

Las necesidades y sentimientos
personales se consideran irrelevantes.

Las necesidades y sentimientos personales
son considerados como factores para la
toma de decisiones y para su
implementacion.

Ante la crisis la culpa siempre es de otros.

Ante la crisis los errores son aceptados y
las soluciones se buscan
colaborativamente.

Se juega al yo gano, tu pierdes. Cada
quien se capacita y vela s6lo por sus
intereses.

El juego es yo gano. Tu ganas. La
comunicacion es asertiva.

Predominan las falsas apariencias, las
mascaras.

Las relaciones son leales y abiertas.

El jefe es como un buen padre que preside
las actividades.

El liderazgo es flexible en funcién de cada
situacion.

El bajo rendimiento se oculta.

El bajo rendimiento se enfrenta buscando
soluciones activamente.

Predomina el respeto a la tradicién. Las
cosas se hacen como siempre sin
cuestionarlas.

Las normas son flexibles, adaptables
siempre a enfoquen innovadores y a
situaciones novedosas.

Ante los conflictos hay inmovilidad.

Los conflictos son un estimulo para la
accion.

Fuente: Roman (2013, p.63).

Evaluacién del Liderazgo. De acuerdo con los estudios realizados, se deben tomar en
cuenta las variables que se relacionan con el liderazgo. Entre ellas se consideran variables
cognitivas, conductuales o de personalidad, sefialadas por Lupano y Castro (2006),
debiéndose tomar en cuenta también el contexto en el que se desenvuelven, la metodologia
mas idénea para desarrollar la investigacion, asi como los métodos y técnicas requeridas para
su evaluacion. Estos autores indican también que el proceso de evaluacién del liderazgo
dependera del enfoque tedrico con el que se estudie y para ello se hace necesario entender el
significado de lider de acuerdo a cada teoria, esto con el fin de determinar el método a

emplear y definir los instrumentos y técnicas a utilizar.

Subcategorias Aprioristicas de Liderazgo Directivo.
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Capacidad de Gestion. Es considerada como la capacidad que tiene el directivo para
utilizar el conjunto de medios puestos a disposicién para conseguir los objetivos
predeterminados. Segun Ayala (2005) “Habilidad para gestionar y/o rectificar las acciones
implementadas que se fijaron en la planificacion, aplicando criterios profesionales de eficacia

y coordinacion” (p. 26).

Relaciones Humanas. La revista Concepto (2021) define:

Las relaciones humanas son los vinculos que se generan entre las personas y pueden

ser interacciones espontaneas o vinculos permanentes. Las diversas habilidades

interpersonales, como la comunicacion verbal y no verbal, la empatia y la capacidad
de escuchar a otros determinan los comportamientos necesarios para garantizar esas

relaciones humanas. (parr. 2).

A este respecto, el lider directivo debe tener la capacidad de establecer dichas
relaciones de la manera mas empatica y abierta posible generando un clima de confianza y
escucha atenta que permita a sus colabores la posibilidad de relacionarse positiva y
solidariamente en la institucion.

Manejo de Conflictos. Segtun da Silva (2021): “El manejo de conflictos es un
proceso en el que se gestiona un desacuerdo entre varias partes con el propésito de minimizar
el impacto negativo del problema, aliviar la tension entre los involucrados y alcanzar un
acuerdo satisfactorio”. (parr. 8).

Llegar a acuerdos es complejo més alun cuando se trabaja en equipo y este equipo
debe alcanzar metas en bien de una institucion. Es importantisimo desarrollar este tipo de
habilidad entre el grupo de colaboradores, con el fin de aportar también a la convivencia y
por ende al ambiente laboral. Lograr este manejo es primordial en los lideres, quienes tienen
ante si y bajo su funcién a personas que se distinguen por tener caracteres y formas de

conducirse diversas que podrian aportar o dificultar en el rendimiento de sus equipos o areas


https://concepto.de/persona-2/
https://concepto.de/habilidades-sociales/
https://concepto.de/comunicacion/
https://concepto.de/comunicacion-no-verbal/
https://concepto.de/empatia-2/
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de trabajo.
Toma de Decisiones. En el sitio web edix Digital Workers (2021) se define:
La toma de decisiones es el proceso en el cual un individuo o grupo de individuos
deben elegir entre varias opciones. Este proceso se activa cuando hay que resolver un

conflicto o situacion que requiere de una accion concreta (parr. 2).

La toma de decisiones es uno de los procesos que debe desarrollar el lider directivo al
interior su gestion ya que, de ello dependera el impacto que pueda tener en el manejo de sus
equipos o de los procedimientos a su cargo, lo cual redundara en la consecucién de los
objetivos de la institucidn. El lider directivo debe tener en claro cuales son esos objetivos y
en base a ellos orientar sus decisiones, asi como la forma en la que desarrollara el proceso de
toma de decisiones. Para ello es necesario que pueda definir claramente las diversas
situaciones que enfrenta o los problemas a resolver, determinar las alternativas que lo ayuden
a decidir, visualizar los resultados y/o consecuencias de la eleccion de sus alternativas,
eligiendo la mas iddnea y tomar acciones para su control y posterior analisis de su

pertinencia.

Categoria Propuesta: Estrategia Metodoldgica

Significado Etimoldgico. Segun la Real Academia Espafiola, la palabra
ESTRATEGIA se define etimoldgicamente: “Del lat. Strategia “provincia bajo el mando de
un general”, y este del gr. otpatnyia stratégia Oficio del general”. Der. De
otpatnyog stratégos “general”

1. f. Arte de dirigir las operaciones militares.

2. f. Arte, traza para dirigir un asunto.

3. f. Mat. En un proceso regulable, conjunto de las reglas que buscan una decision

Optima en cada momento”.
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Por su parte, para Coelho (s.f.). “La palabra metodologia se forma a partir de las
raices griegas pébodoc (méthodos), que podemos traducir como 'método’, y el sufijo -logia,
que deriva de la voz Aoyog (16gos), que significa 'ciencia, estudio, tratado”™ (parr. 1).

Definicion. Si bien en un inicio se utilizé la palabra estrategia para designar el arte de
dirigir las operaciones militares, luego, se amplid su significado y se ha utilizado para definir
la habilidad o destreza para dirigir un asunto en particular.

Varios autores identifican la estrategia como un aspecto crucial en el éxito de una
organizacion. Su origen se remonta a los cambios ocurridos después de la Segunda Guerra
Mundial, cuyas consecuencias en el mundo econémico, impulsaron a los dirigentes a asumir
acciones y abordar planes estratégicos para enfrentar la competencia. En los afios sesenta se
aplicé al medio empresarial y en el de los servicios. Su empleo se ha extendido a muchos
sectores, incluido el de la educacion.

De Armas et al. (2003), define:

El término estrategia comenzd a invadir el ambito de las Ciencias Pedagogicas

aproximadamente en la década de los afios 60 del siglo XX y coincidiendo con el

comienzo del desarrollo de investigaciones dirigidas a describir indicadores

relacionados con la calidad de la educacion. (p. 2).

La concepcion del término estrategia que se relaciona con la posibilidad de favorecer
el posicionamiento de una empresa en términos de crecimiento, rentabilidad y
perdurabilidad; estando muy ligada a la toma de decisiones del directivo para asegurase de
que los objetivos de la institucion se alcancen, y para ello debe tener en cuenta las fortalezas
y debilidades, las amenazas y oportunidades, generando innovacién y valor (Méndez, 2019).

Para autores como Barrios y Diez (2018) la estrategia es un término empleado segln

el interés de una investigacion, barajadndose una serie de acepciones: plan, programa,
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conjunto de objetivos, patron de acciones, conjunto de acciones, proyeccion, pauta de accion,
una posicion,

De acuerdo con estas concepciones podemos considerar la estrategia como un medio
para dar solucion a posibles situaciones problematicas que se puedan presentar en el medio
educativo, ya que permitira la planificacion de acciones con el fin de lograr objetivos
propuestos.

Investigaciones revisadas al respecto, muestran que el uso de la estrategia se ha ligado
también al de la metodologia, es decir que podemos considerar una estrategia con caracter
metodolégico, cuyo enfoque permitird contribuir al mejoramiento de determinados procesos
dentro del ambito educativo organizacional.

Coelho (s.f.) indica: “La palabra metodologia que, entendida etimologicamente,
designaria el estudio del método, también hace referencia al conjunto de métodos y técnicas
de rigor cientifico empleado para desarrollar un trabajo de investigacion y alcanzar resultados
tedricamente validos™ (parr. 5).

Podriamos definir la estrategia metodoldgica como la planeacion de un sistema de
acciones a corto, mediano y largo plazo que favorezca la direccion de un proceso tomando
como base los métodos y procedimientos para alcanzar objetivos determinados en un tiempo
estimado.

Riquelme (2021), en el espacio Web y Empresas menciona a Nisbet Schuckermith,
quien sefala que las estrategias metodoldgicas estan relacionadas a los procesos de
aprendizaje significativo, ya que activan las habilidades de las personas para aprender a
aprender. Sefiala también que estas estrategias favorecen la adquisicién de los resultados
deseados porque se basan en la organizacion de las diferentes etapas en las que se desarrollan
los procesos de ensefianza aprendizaje.

Asi vemos que las estrategias metodologicas permiten la construccion de
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conocimientos, la adquisicion de habilidades, conductas, etc. a través de métodos, técnicas y
procedimientos que forman parte de una secuencia planificada de acciones de manera

ordenada.

Subcategorias Aprioristicas de Estrategia Metodoldgica.

Proceso de Ensefianza Aprendizaje. Abreu et al. (2018) sefialan respecto
al proceso de ensefianza aprendizaje lo siguiente:

El proceso de ensefianza-aprendizaje (PEA) se concibe como el espacio en el cual el

principal protagonista es el alumno y el profesor cumple con una funcién de

facilitador de los procesos de aprendizaje. Son los alumnos quienes construyen el
conocimiento a partir de leer, de aportar sus experiencias y reflexionar sobre ellas, de
intercambiar sus puntos de vista con sus compareros y el profesor. En este espacio, se
pretende que el alumno disfrute el aprendizaje y se comprometa con él de por vida.

(p. 611).

Sobre esta premisa, entendemos que los procesos de ensefianza-aprendizaje deben
estar orientados a desarrollar en los estudiantes la capacidad de ser constructores de sus
propios saberes, 1o que se conseguira si el docente les brinda las herramientas necesarias para
desarrollar estas capacidades durante el proceso de ensefianza. La implementacion de las
nuevas tecnologias impulsa la aplicacion de herramientas ligadas a estas tecnologias por
parte de los docentes, las que le posibilitaran el uso de estrategias mas innovadoras que
generen en los estudiantes aprendizajes mas significativos y el compromiso para asumir
nuevos retos.

Sistema de Métodos Problémicos. Son variadas las estrategias y metodologias
empleadas en educacion, lo importante es seleccionar aquellas que reten la mente del

estudiante y lo lleven a construir aprendizajes duraderos, asi como desarrollar capacidades
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para seguir aprendiendo. Entre estas metodologias surge el sistema de métodos problémicos.
Espinoza (2018) define:

La ensefianza problémica es una concepcién del proceso de ensefianza-aprendizaje en

la cual el alumno se enfrenta a contradicciones entre los conocimientos que posee y

aquellos que necesita para dar solucidn a las interrogantes que surgen en el desarrollo

de los contenidos objeto de estudio revelados por el docente. La solucion a esta

contradiccién se efectia mediante tareas cognoscitivas y preguntas que contienen
también elementos de problemicidad; los métodos problémicos de ensefianza van
facilitando la dindmica del proceso hasta que el alumno se apropia de los nuevos

conocimientos. (parr. 5).

El rol del Docente. El docente cumple un rol de suma importancia en la planificacion,
ejecucion y evaluacion del proceso de ensefianza aprendizaje. Debe saber articular las
estrategias metodoldgicas, didacticas, pedagogicas con todo el proceso, a fin de generar la
participacion de sus estudiantes en la construccion de sus aprendizajes en contextos que
respondan a la realidad actual y que permitan el desarrollo de su autonomia.

Borjas et al. (2020) recogiendo los sostenido por Ordofiez (2015) y Rodriguez (2020),
manifiesta que:

Todo ello hace que cambie el rol del docente, ya que se convierte en mediador

acompafando a los estudiantes en el alcance de los objetivos propuestos. Para ello es

importante ser un modelo de actuacion para los jovenes, la conducta como docentes
debe ser consecuente con sus expectativas para con los estudiantes y haber
desarrollado un alto nivel de toma de conciencia sobre los propios procesos de
aprendizaje, contar con habilidades metacognitivas sobre los procesos cognitivos y su
regulacion, tener conocimientos significativos sobre los aspectos especificos de

conocimiento ya estudiados y sobre los que va a continuar construyendo nuevos
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saberes. (parr. 19).

Estas exigencias demandan al docente estar bien capacitado en aspectos tedrico-
practicos de los procesos pedagogicos y las metodologias, que los ayudaran a identificar los
propdsitos y objetivos educativos con el fin de encausar la planificacion y el desarrollo de sus
sesiones de clase, haciendo uso de las estrategias mas pertinentes para validar los procesos y

evaluar los resultados de aprendizaje.

El rol del Directivo. Para el MINEDU (2014), el directivo cumple un rol directamente
relacionado con el compromiso de conseguir logros en el aprendizaje de los estudiantes, lo
que conlleva ejercer un adecuado liderazgo que efectivice su gestion.

La gestion del directivo implica entonces, desarrollar su liderazgo de manera que
incida favorablemente en los resultados de aprendizaje de los estudiantes, asi como, contar
con las herramientas necesarias para generar una cultura de la calidad educativa en la
escuela. Su liderazgo se constituird también en un elemento fundamental para brindar a la
comunidad educativa: estudiantes, docentes, trabajadores del plantel y padres de familia, de
un ambiente propicio y motivador para desarrollar los procesos de ensefianza-aprendizaje y
generar posibilidades de crecimiento y desarrollo personal, social y profesional para la

misma comunidad educativa.
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Capitulo 1
Diagnostico o Trabajo de Campo

Descripcion del Contexto en el que se Realizo el Diagnostico

En el siguiente capitulo se presenta la informacidn recogida a través de las diversas
técnicas e instrumentos empleados: cuestionario a directivos, cuestionario al personal,
entrevista semiestructurada a directivos y guia de observacion participante, que se aplicaron
con la colaboracion del personal directivo, docentes, administrativos, personal de apoyo
técnico pedagdgico y colaboradores de una institucion educativa privada de Lima. Para tal
fin, se contd con la aprobacion de la direccion de la institucion. Todos estos instrumentos
fueron previamente validados, para lo cual se cont6 con el valioso soporte del profesor asesor
y tres expertos: dos externos y uno de la USIL, quienes revisaron la forma y fondo de cada
uno de los instrumentos, dando su aprobacién antes de la posterior aplicacion en campo.

Dicha validacién se baso en la pertinencia, relevancia y correccién gramatical de cada
item propuesto para determinar su adecuada formulacién en razon de las categorias
aprioristicas propuestas (ver anexo 4 donde constan los certificados de validacion de cada
uno de los expertos para verificar la validez y credibilidad de los instrumentos aplicados).

El analisis de esta informacion permite también abordar la discusion de las categorias
aprioristicas y categorias emergentes que surgieron a lo largo del proceso del recojo y analisis
de los datos obtenidos, siendo a su vez parte de los procesos de reduccion, codificacion,

categorizacion, triangulacion, analisis e interpretacion.
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Procedimientos de Recoleccion de Datos

La aplicacion de los instrumentos luego de su validacion por los expertos, se realizé
durante tres semanas. Antes de proceder con su aplicacion, se solicito la autorizacion al
director de la Institucion y luego se informo a los directivos de las diversas areas del colegio
para que estén enterados de la aplicacion de los instrumentos a los colaboradores de cada uno
de sus equipos.

La aplicacion de los instrumentos fue coordinada previamente con cada uno de los
participantes que constituian parte de la muestra. Los directivos entrevistados respondieron
colaborativamente a una guia de entrevista semiestructurada (Ver anexo 3) conformada por
13 preguntas abiertas y su aplicacion durd aproximadamente cuarenta minutos para cada uno
de ellos.

Los cuestionarios aplicados a los directivos y al personal (\Ver anexo 3), se elaboraron
en base a los indicadores propuestos para las subcategorias que responden a la vez a las dos
categorias principales de la investigacion, es decir liderazgo directivo y estrategia
metodoldgica. Constan de veinticinco items y se aplicaron mediante formularios de Google
de manera individual y dirigidas a los correos institucionales de los trabajadores. Se
completaron mediante una escala de Likert que permitié a cada encuestado elegir entre cuatro
alternativas (Siempre, casi siempre, a veces, nunca).

La guia de observacion participante (Ver anexo 3) fue aplicada directamente durante
los horarios de coordinacion de equipo que desarrolla cada directivo con sus respectivos
colaboradores, con el fin de observar la dinamica de trabajo entre el directivo que los lidera'y
cada uno de sus integrantes. Esta guia solo enfoco la categoria de liderazgo directivo y contd
con veinte items organizados en las cuatro subcategorias. Los resultados de esta guia se
consignaron en base a respuestas afirmativas (Si) o negativas (No) y la descripcion de

fortalezas y aspectos por mejorar. Esta observacion tuvo una duracion aproximada de 40
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minutos por equipo, siendo nueve los equipos observados en total.

Analisis, Interpretacion y Discusion de los Resultados por Técnicas e Instrumentos
Guia de Entrevista Semiestructurada a los Directivos

La entrevista semiestructurada aplicada a los directivos que formaban parte de la
muestra, estuvo compuesta por 13 preguntas abiertas, cuyas respuestas fueron trabajadas e
interpretadas en cuadros de reduccion de datos para ser codificadas de acuerdo a las
categorias aprioristicas y luego formular las conclusiones aproximativas.

Los hallazgos encontrados indicaron que en relacion a la subcategoria capacidad de
gestion, los directivos manifestaron que emplean estrategias para comunicar los objetivos
institucionales a sus equipos, siendo entre las mas conocidas el trabajo en equipos de area.
Asi como la lectura y analisis de los objetivos. Mencionaron también la utilizacion de un
lenguaje sencillo y practico en las reuniones de equipo. Proponen estrategias para articular
acciones y metas de sus areas con las de la institucion buscando propiciar la identificacion de
la labor pedagdgica con el carisma del colegio, generar charlas de motivacion personal y
grupal para lograr la identificacion con el centro, y compartir experiencias con ex-docentes
que formaron parte del colegio. Usualmente, en las reuniones de coordinacion de area se
conversa sobre las acciones que van desarrollando en el area y se toman decisiones conjuntas
para dar continuidad al proceso educativo e implementar las mejoras que se requieran. En el
area de mantenimiento o colaboradores se pone énfasis en el papel del personal colaborador
en la mision del colegio y el logro de los objetivos, para ello se realizan reuniones con el fin
de analizar las fortalezas y oportunidades de mejora, procurando que el servicio sea
planificado y que esté en sintonia con las actividades y necesidades del colegio. Otro aspecto
a resaltar en la gestion es la forma como se planifica el empleo de los recursos y materiales
que cada area requiere para desarrollar sus funciones, para lo cual se realiza la identificacion

de las necesidades del equipo de trabajo, luego éstas se priorizan, se gestiona la adquisicion
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de recursos y materiales para luego hacer la distribucion de éstos para su utilizacion.
Finalmente, se realiza la evaluacion de este proceso y se proponen las acciones para superar
las debilidades encontradas. Esta subcategoria demanda de un permanente acompariamiento
del lider directivo y de la retroalimentacion necesaria para el logro de las metas planteadas.
Para comprobar los avances de sus areas e implementar las mejoras necesarias sefialaron que
emplean estrategias como la evaluacion de resultados, la identificacion de necesidades, la
priorizacién de problemas encontrados que requieran tratamiento, asi como las propuestas de
solucion a las mismas, la gestion de recursos, su aplicacion, la evaluacion de resultados y la
repeticion del proceso para lograr la mejora continua. Asimismo, estrategias como medir los
avances del grupo a través de instrumentos y en base a una autoevaluacion. En el area de
mantenimiento se realiza la revision de ambientes, de los cuadernos de trabajo de cada
colaborador, se dialoga con los usuarios de los ambientes y se establece un cronograma de
metas cuando es una implementacidn en obra (reparacion de piso, pintado, etc.)

Respecto a la subcategoria relacionada al rol del directivo se determinaron algunos
criterios que éstos emplean para la distribucion de las funciones o responsabilidades al
interior de sus equipos de trabajo. Es asi, que mencionaron: la formacién profesional, el
carisma pedagdgico, la identificacion con la institucion, el aporte a responsabilidades
anteriormente encomendadas, su voluntad de trabajo. Basicamente analizan que la actividad,
responsabilidad o funcién a asumir esté de acuerdo a sus capacidades, la motivaciény el
interés para encargarse de la tarea. Evaltan sus habilidades, su experiencia, las capacitaciones
recibidas por cada uno de los colaboradores y su disponibilidad al trabajo, siendo la
capacitacion profesional uno de los aspectos mas importantes a tomar en cuenta.

Respecto a la subcategoria relaciones humanas se analizaron las acciones o gestos que
el lider directivo demuestra ante su equipo de colaboradores para generar un buen clima al

interior de éste. Los directivos manifestaron que procuran generar un buen animo para el
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trabajo, responsabilidad, aportar soluciones a situaciones por resolver, trato cordial, propiciar
el trabajo en equipo, el reconocimiento por el trabajo bien hecho, asi como tener mas
flexibilidad con las diversas situaciones que puedan presentarse y el respeto. Asimismo,
procuran brindar apertura al didlogo, de tal forma que cuando se presentan dificultades, se
conversa y se llega a acuerdos. Muestran preocupacidn por generar para ellos espacios de
confraternidad (almuerzos, deportes, compartir). Los acompafian hasta terminar los trabajos,
pero también les programan reuniones semanales de caracter obligatorio. Asimismo, se ha
tomado en cuenta la percepcidn que tienen los integrantes de cada area respecto al desempefio
profesional y personal de su lider directivo. Ellos sefialaron que, piensan que es muy buena,
gue los ven como personas responsables, identificadas y justas. Consideran que el equipo
tiene claro que a lo largo de las responsabilidades asumidas han mostrado habilidades y
capacidades, cercania y apertura, que los animan a sacar sus talentos, pero que a la vez
reconocen que los corrigen. Otro aspecto a considerar en la subcategoria relaciones humanas
es la forma como se relacionan con sus equipos para evaluar a sus integrantes y la manera
como realizan la retroalimentacion con cada uno de ellos. Especificamente en el &rea
pedagdgica, se ve la necesidad de establecer espacios de reflexion docente y acompafiamiento
para contribuir a la exigencia del proceso de ensefianza aprendizaje. Los directivos indicaron
que la evaluacion la realizan a través del trato personal y respetuoso ante una situacion por
resolver, mostrando evidencias de las debilidades encontradas, propician el didlogo conjunto,
revisan casos similares para obtener soluciones asertivas y llegan a acuerdos que los lleven a
superar la situacién. La retroalimentacion se realiza con sinceridad, resaltando el esfuerzo, el
desempefio y las debilidades. En el &rea de mantenimiento, especificamente, se consulta con
el responsable de mantenimiento por si hay desviaciones para corregir, también hacen la
revision de las areas. Las evaluaciones en esta area son realizadas mediante el didlogo en el

lugar de trabajo ya que es una funcion mas operativa: son personales o con el responsable del
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personal.

En la subcategoria manejo de conflictos se identificaron algunas estrategias que los
directivos utilizan para resolver los conflictos al interior de sus equipos de colaboradores.
Argumentaron que procuran tratar los temas en reunion general de equipo, escuchar con
atencion, realizar entrevistas personales, demostrar sigilo en todo momento, plantear la
debilidad encontrada, mediar, propiciar el didlogo para hallar la solucién al conflicto,
favorecer la integracion del equipo y luego evaluar las acciones aplicadas. Uno de los
directivos afirmd que no tienen mayores situaciones de conflicto, pero si diferencias de
opiniones que son resueltas prevaleciendo el respeto. Otro aspecto destacado es el respeto a la
autoridad. Se considera la necesidad de capacitaciones como un requisito para asumir otros
puestos de trabajo.

Respecto a la subcategoria toma de decisiones, se determinaron algunos de los
criterios que emplean para tomar decisiones justas y que respondan a las necesidades de su
equipo y de la institucién. Es asi que mencionaron que estas decisiones van en funcion de la
evaluacion personal de los integrantes de sus equipos, asi como de la evaluacion y
priorizacion de las necesidades encontradas, evallan la voluntad de trabajo y superacion.
Consideran que es necesario reconocer la necesidad real de cada uno de los integrantes, asi
como su sinceridad y transparencia. En el &rea de mantenimiento, las decisiones son
conversadas con el jefe del equipo, se le indica al personal colaborador las necesidades de la
institucion para que se busquen las capacitaciones y esto lo asume el colegio como parte del
plan de capacitacion (gasfiteria, melamina, electricidad etc.)

En las subcategorias proceso de ensefianza-aprendizaje y sistema de métodos
problémicos se recogid informacidon respecto a de qué manera los directivos orientan el
trabajo pedagogico de su equipo con el fin de desarrollar las competencias propuestas en el

proceso de ensefianza aprendizaje. Sostuvieron que refuerzan el conocimiento del trabajo
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pedagdgico, realizan la distribucion de actividades pedagdgicas, incentivan el trabajo en
equipo, ven la casuistica para el logro de las competencias, evaltan los resultados obtenidos.
Este trabajo se desarrolla a lo largo del proceso en las coordinaciones, a través de reuniones
virtuales grupales o personales y a través de la presentacion de nuevas propuestas de trabajo.
Respecto al area de atencidn a la diversidad e inclusion en el colegio, argumentaron que
incentivan la ensefianza del area por niveles de aprendizaje, la evaluacion permanente del
proceso de ensefianza aprendizaje y la reubicacién de estudiantes que van progresando y
desarrollando competencias. Se flexibiliza la programacion y el desarrollo de las clases,
prevalece el trato cordial entre el docente — estudiante, siendo este carifioso y de aceptacion.
El area de mantenimiento directamente no tiene tareas propias para atender a la diversidad,
prioritariamente sus actividades se orientan al bien de la comunidad, y cuando se hace un
cambio en la estructura, lo hacen con un tercero. Cuando hay algun nifio de inclusidn, los
profesores se lo hacen saber por si necesitan algin servicio especifico. Se valora mucho la
importancia del personal colaborador o de mantenimiento en las actividades pedagogicas para
poder entregar a los estudiantes y docentes ambientes limpios y operativos para la realizacion
del proceso de ensefianza - aprendizaje. Para asegurar el logro de metas en el &rea pedagdgica
se hace necesaria la capacitacion permanente del personal, mantener un acompafiamiento y
retroalimentacion constante y la implementacion de nuevas metodologias y proyectos.
Finalmente, en la subcategoria sistema de métodos problémicos se vio la necesidad de
implementar proyectos de innovacion en las diversas areas de trabajo para generar mejoras en
los procesos. De esta manera propusieron, generar la ensefianza de acuerdo a los estilos de
aprendizaje, proyectos donde los estudiantes se motiven, despierten su curiosidad aprendan a
amar el conocimiento, y fomentar el seguir aprendiendo. El administrador propuso proyectos
para el &rea de mantenimiento como: pedidos de requerimientos més agiles por la pagina del

colegio, evaluacion de pares y ensefiar al jefe de mantenimiento para hacer informes sencillos
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y Utiles. Se puntualizé el rol del directivo como responsable y generador de estos proyectos,

producto de la evaluacion y reflexion del docente y del personal en general.

Cuestionario para Encuesta al Personal Directivo

El cuestionario estuvo compuesto por 25 preguntas. Las respuestas fueron trabajadas e
interpretadas en cuadros de reduccidn de datos para ser clasificadas en subcategorias. Luego
de la codificacion, se procedi6 a formular las conclusiones aproximativas.

Los resultados obtenidos nos muestran que en relacion a la subcategoria capacidad de
gestion, los directivos encuestados manifiestan que el 100% casi siempre conocen los
objetivos y metas de la institucion y que gestionan el trabajo de su equipo para lograrlos, el
66.7% de ellos casi siempre revisa el avance en el logro de las metas de su equipo y gestiona
el uso adecuado de los recursos y/o materiales requeridos por su equipo de trabajo. En cuanto
a la subcategoria relaciones humanas, se observa que el 66.7% siempre motiva a su equipo
para seguir mejorando profesional y personalmente, el 100% siempre favorece un ambiente
adecuado de trabajo que promueva una sana convivencia al interior de su equipo, el 100%
casi siempre percibe que su equipo se siente satisfecho con el trato que recibe de su lider y el
100% siempre promueve adecuadas relaciones interpersonales al interior de su equipo con el
fin de generar comprension e interés entre sus integrantes.

Respecto a la subcategoria manejo de conflictos, los directivos encuestados indican
que el 100% siempre son imparciales y coherentes para resolver posibles conflictos entre los
integrantes de su equipo de trabajo, asi como brindan alternativas de solucién para resolver
conflictos suscitados en su equipo de trabajo y promueven la escucha y el didlogo cuando se
suscita algin conflicto entre sus colaboradores.

La subcategoria toma de decisiones muestra que el 66.7% siempre promueve la
participacion de sus colaboradores en la toma de decisiones concernientes a su area de trabajo

y generan espacios de dialogo abierto para escuchar propuestas creativas que den solucién a
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las diversas situaciones que se presentan en el entorno donde trabajan, mientras que el 100%
siempre organiza acuerdos para hallar las soluciones mas adecuadas y tomar decisiones.

Respecto a la subcategoria proceso de ensefianza aprendizaje, los resultados obtenidos
muestran el que el 66.7% siempre coordina capacitaciones para los integrantes de su equipo
de trabajo con el fin de potencializar sus competencias docentes, asi como brindan los
recursos necesarios para que sus equipos de docentes desarrollen el proceso de ensefianza
aprendizaje 6ptimamente, mientras que el 100% casi siempre acomparia a sus docentes en el
aula realizando la retroalimentacion necesaria.

Respecto a la subcategoria sistema de métodos problémicos, los directivos
manifestaron que el 66.7 % de ellos siempre promueve la implementacion de nuevas
metodologias que den soporte al proceso de ensefianza-aprendizaje, favorecen el trabajo por
proyectos de aprendizaje y desafian el desempefio de sus docentes con la implementacion de
proyectos de innovacién pedagdgica.

En la subcategoria rol de docente, indican que el 66.7% siempre realizan reuniones de
reflexion docente con su equipo de area para evaluar los enfoques desarrollados en el area a
cargo y compartir experiencias, promueven espacios de intercambio y autoaprendizaje
docente en su area a cargo y reconocen y valoran el desempefio de sus docentes a cargo.

Finalmente, en la subcategoria rol del directivo el 66.7% sefiala que siempre articulan
recursos, medios y acciones para lograr los objetivos institucionales y evaltan las actividades,
proyectos y planes de su area con su equipo de trabajo para implementar las mejoras
necesarias, mientras que el 100% indican que siempre distribuyen esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de su equipo en funcién de sus propias capacidades
personales y profesionales.

Cuestionario para Encuesta al Personal de la Institucion

El cuestionario aplicado al personal de la institucion (docentes, administrativos, apoyo
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técnico pedagdgico y mantenimiento) estuvo compuesto por 25 preguntas. Las respuestas
fueron trabajadas e interpretadas en cuadros de reduccidn de datos para ser clasificadas en
subcategorias. Luego de la codificacion, se procedi6 a formular las conclusiones
aproximativas.

Los resultados obtenidos nos muestran que en relacién a la subcategoria capacidad de
gestién, el personal encuestado sefiala en relacion a su lider directivo que el 60% siempre
conoce los objetivos y metas de la institucidén y que gestiona el trabajo de su equipo para
lograrlos, el 63.6% de ellos siempre revisa permanentemente el avance en el logro de las
metas de su equipo y el 60. 6% siempre gestiona el uso adecuado de los recursos y/o
materiales requeridos por su equipo de trabajo.

En cuanto a la subcategoria relaciones humanas, se observa que el 57.6.% siempre
motiva a su equipo para seguir mejorando profesional y personalmente, asi como favorece un
ambiente adecuado de trabajo que promueva una sana convivencia al interior de su equipo y
siempre promueve adecuadas relaciones interpersonales al interior de su equipo con el fin de
generar comprension e interés entre sus integrantes, mientras que el 66.7% siempre percibe
que su equipo se siente satisfecho con el trato que recibe de su lider.

Respecto a la subcategoria manejo de conflictos, el personal encuestado sefial6 que el
57.6% de sus lideres directivos siempre son imparciales y coherentes para resolver posibles
conflictos entre los integrantes de su equipo de trabajo, el 51.5 % siempre brindan
alternativas de solucion para resolver conflictos suscitados en su equipo de trabajo y el 75.8%
promueven la escucha y el didlogo cuando se suscita algin conflicto entre sus colaboradores.

La subcategoria toma de decisiones muestra que el 66.7% del personal consideré que
su directivo siempre promueve la participacion de sus colaboradores en la toma de decisiones
concernientes a su area de trabajo, el 63.6% siempre organiza acuerdos para hallar las

soluciones mas adecuadas y tomar decisiones, mientras que el 54.5% generan espacios de
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dialogo abierto para escuchar propuestas creativas que den solucion a las diversas situaciones
que se presentan en el entorno donde trabaja.

Respecto a la subcategoria proceso de ensefianza aprendizaje, los resultados obtenidos
muestran que el personal encuestado percibe que el 39.4% de sus directivos siempre
coordinan capacitaciones para los integrantes de su equipo de trabajo con el fin de
potencializar sus competencias docentes, el 59.4% brindan los recursos necesarios para que
sus equipos de docentes desarrollen el proceso de ensefianza aprendizaje dptimamente,
mientras que el 48.3% siempre acompafian a sus docentes en el aula realizando la
retroalimentacion necesaria.

En relacién a la subcategoria sistema de métodos problémicos, el personal encuestado
manifestd que el 43.3 % de sus lideres directivos siempre promueven la implementacién de
nuevas metodologias que den soporte al proceso de ensefianza-aprendizaje, el 51.6%
favorecen el trabajo por proyectos de aprendizaje y el 36.7% desafian el desempefio de sus
docentes con la implementacidn de proyectos de innovacion pedagogica.

Asimismo, en la subcategoria rol del docente, indican que el 38.7% de sus lideres
directivos casi siempre realizan reuniones de reflexion docente con su equipo de area para
evaluar los enfoques desarrollados en el area a cargo y compartir experiencias, asi como
promueven espacios de intercambio y autoaprendizaje docente en su area a cargo y el 62.5%
reconocen y valoran el desempefio de sus docentes a cargo.

Finalmente, en la subcategoria rol del directivo el 56.3% sefiala que su directivo
siempre articula recursos, medios y acciones para lograr los objetivos institucionales, el
62.5% siempre distribuye esfuerzos y responsabilidades entre los miembros de su equipo en
funcion de sus propias capacidades personales y profesionales y el 65.6% evalla las
actividades, proyectos y planes de su area con su equipo de trabajo para implementar las

mejoras necesarias.
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Guia de Observacion Participante

La observacion estuvo orientada a cuatro aspectos: capacidad de gestion, relaciones
humanas, manejo de conflictos, toma de decisiones. El formato fue realizado para obtener
descripciones cualitativas de las situaciones que se plantean en la relacion entre los
integrantes de cada equipo y su lider, el andlisis considera también los comentarios del
observador, las fortalezas y los aspectos por mejorar. La guia fue aplicada en cada equipo de
trabajo y estuvo compuesta por 20 items. Las respuestas fueron trabajadas e interpretadas en
cuadros de reduccion de datos para ser clasificadas en subcategorias. Luego de la
codificacion, se procedié a formular las conclusiones aproximativas.

De acuerdo a los resultados recogidos se observo que en la subcategoria Capacidad de
gestion, el 100% de los directivos orientan el trabajo de su equipo hacia el logro de los
objetivos institucionales, asi como demuestran proactividad al desarrollar acciones al interior
de su equipo y con él; asimismo, cuidan y optimizan los recursos humanos y /o materiales de
la institucion, mientras que el 88.9% realizan reuniones para evaluar el desarrollo de las
actividades propias de su area y fijar metas, igualmente motivan a sus colaboradores en el
cumplimiento de las funciones encomendadas, por otro lado solo el 33.3% buscan fortalecer
permanentemente las capacidades profesionales o técnicas de sus colaboradores. En la
subcategoria relaciones humanas, el 44.4% se comprometen en relacion a las mejoras a
implementar dentro de su equipo de trabajo y los motivan a trabajar para conseguirlo, sus
acciones favorecen un buen ambiente de trabajo para su equipo, el 77.8% asumen una actitud
participante y colaborativa en el trabajo del equipo y el 100% se relacionan con los
integrantes de su equipo manteniendo una buena comunicacién que permita compartir ideas,
experiencias, consejos e informaciones.

En relacion a la subcategoria manejo de conflictos, se aprecio que el 77.8% de

directivos establecen normas de convivencia para mejorar el clima al interior del equipo, asi
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como procuran mantener un clima libre de tensidn entre los integrantes de su equipo, el 100%
respetan los puntos de vista de los integrantes de su equipo y buscan negociar para encontrar
alternativas de solucion y el 88.9% propician la comunicacion asertiva dentro del equipo para
resolver los conflictos e identifican y reflexionan sobre las situaciones conflictivas,
planteando alternativas de solucion mediante el didlogo y el consenso.

Respecto a la subcategoria toma de decisiones, en los equipos observados se pudo
evidenciar que el 66.7% de directivos demuestran creatividad para plantear alternativas y
tomar decisiones, en el 100% de ellos las decisiones que toman con su equipo de trabajo
responden a la vision y mision de la institucion, demuestran escucha activa y respetuosa ante
los aportes de sus colaboradores y evallan las decisiones tomadas con su equipo y el 77.8%
es capaz de plantear las conclusiones necesarias producto del intercambio de ideas de su
equipo para tomar la mejor decision.

Fortalezas Encontradas. En areas como Ciencias sociales y Educacion Fisica se
observo que sus respectivos lideres o coordinadores pedagdgicos demostraron fortalezas como
buena comunicacion, cercana y fluida con los integrantes de su equipo, concertacién para la
toma de decisiones, asi como respeto al recepcionar las opiniones de los demas y participacion
activa de los integrantes del equipo.

En las areas de comunicacion, arte y pastoral se aprecié que el directivo que los lidera
se relaciona adecuada y amicalmente con los integrantes de su equipo generando el
intercambio de opiniones en un clima distendido y de confianza.

Una fortaleza a destacar en el directivo del area de matematica, ciencia y tecnologia es
que promueve el liderazgo de los integrantes de su equipo al encomendarles tareas y asumir
responsabilidades. Mientras que, en areas como informatica e inglés, su lider directivo se
muestra organizado y creativo para dar soluciones a situaciones propias de su area.

Aspectos por Mejorar. En las areas de comunicacion y arte se observo en el lider la
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necesidad de incentivar el desarrollo profesional de sus colaboradores.

El en area de ciencias sociales, se aprecio que el lider directivo debe promover el
empleo de nuevas metodologias, mas activas que hagan mas atractiva el area de ensefianza.

Los lideres o coordinadores académicos de las areas de matemaética, ciencia y
tecnologia y pastoral requieren mayor compromiso en la ejecucion de acciones de su area e
involucramiento con las actividades institucionales.

En el area de informatica se aprecio a un lider poco democrético y conciliador,
prevalecen sus opiniones.

El lider del area de inglés requiere mejorar su relacion con los integrantes de su area,

de manera que sea mas amical y asertiva.

Analisis, Interpretacion, Triangulacion y Discusion de los Resultados: Categorias
Emergentes. Conclusiones Aproximativas

Realizado el andlisis de los hallazgos de las técnicas e instrumentos, la codificacion,
categorizacion y conclusiones aproximativas, se procedio a realizar la interpretacion y
triangulacion de los datos obtenidos, lo que permiti6 la determinacion de 12 categorias
emergentes, 8 de ellas coinciden con las subcategorias aprioristicas propuestas y 4 son
nuevas.

Figura 2
Categorias aprioristicas y categorias emergentes
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Fuente: Elaboracion propia (2022)

Los hallazgos encontrados en relacion a las categorias aprioristicas muestran que,
respecto a la subcategoria capacidad de gestion que desempeian los lideres directivos, una de
las estrategias que emplean para comunicar a sus colaboradores los objetivos institucionales,
es a través del trabajo en equipos de area, el empleo de un lenguaje sencillo y préactico
poniendo énfasis en el papel del personal en la consecucion de la misién del colegio y los
objetivos. Asimismo, se aprecia que hay una revision de los avances de los logros de las
actividades que desarrollan cada equipo de trabajo, las cuales se realizan a través de
reuniones que sirven para replantear y fijar metas que se articulan a las de la institucion, esto
lo promueven mediante acciones que buscan generar identidad con el carisma del colegio, a
través de charlas de motivacion. En estos encuentros prima la horizontalidad. En relacion a la
gestion de recursos y materiales se identifican y priorizan las necesidades del equipo de
trabajo, para luego gestionar su adquisicion y la distribucion de éstos para su utilizacion y
posterior evaluacion. Para evaluar las acciones de sus equipos y la retroalimentacion con cada
integrante, se hace de manera personal sobre la base de evidencias y a través de un dialogo
abierto y respetuoso, con sinceridad, resaltando el esfuerzo para obtener soluciones asertivas
y tomando acuerdos que lleven a superar la situacion.

La gestion que desarrolla el lider directivo va a influir en gran medida en la calidad
educativa de la institucion. Rodriguez (2011) citando a Alvarez (2001) en Cuevas y Diaz
(2005), hace referencia a que la funcién del lider directivo impacta en el desempefio de los
maestros en términos de motivacion y capacidades, ademas del ambiente en el que se
desenvuelven, lo que beneficiara en las mejoras de los procesos de la escuela.

En relacion a la subcategoria relaciones humanas, se observo que hay un regular
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porcentaje del personal (57.6%) que percibe que su lider directivo lo motiva a seguir
mejorando profesionalmente, lo que muestra que todavia hay que seguir haciendo mejoras en
ese aspecto, asimismo en la generacion de un ambiente adecuado de trabajo. Respecto al trato
que reciben, algunos manifiestan sentirse a gusto con éste; los directivos piensan que son bien
percibidos por sus colaboradores y que aprecian en ellos valores como responsabilidad,
identidad y justicia, con habilidades y capacidades, cercania y apertura.

Becerra (2016) hace mencion al soporte que debe brindar el directivo a su equipo, de
manera que genere en ellos sentido de pertenencia, a través de la atencion a su desarrollo
personal y profesional, su sentido de responsabilidad y el establecimiento de las buenas
relaciones humanas.

Respecto a la subcategoria manejo de conflictos, se aprecia que el personal valora en
sus lideres directivos imparcialidad y coherencia para resolver posibles conflictos, brindan
alternativas de solucion para resolver situaciones y promueven la escucha y el didlogo cuando
se suscita algun conflicto entre sus colaboradores. Los directivos sostuvieron que estas
situaciones conflictivas se tratan en reunion general de equipo o solo con las partes
interesadas sobre la base de la escucha atenta, el didlogo, la mediacidn, buscando la
integracion del equipo. Para manejar los conflictos es necesario que el lider directivo cuente
con ciertas habilidades que le permitan realizar la intervencién méas adecuada. Al respecto,
Teixido (s.f.) presenta ciertas habilidades a ser desarrolladas por el lider directivo: capacidad
de didlogo, de escucha, de reformulacion de ideas, de generacidn de soluciones innovadoras,
de resistencia al estrés, de afrontamiento de situaciones de tension: quejas, rifias, etc.

En la subcategoria toma de decisiones los directivos sostienen que procuran tomar
decisiones justas, que respondan a las necesidades de su equipo y de la institucion; para ello
evallGan y priorizan las necesidades encontradas, destacan la colaboracion, la voluntad de

trabajo y superacion, la necesidad real de cada uno de los integrantes, asi como su sinceridad
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y transparencia y el respeto a la autoridad. Se considera la necesidad de capacitaciones como
un requisito para asumir otros puestos de trabajo. Por su parte el personal considera que su
directivo promueve la participacion de sus colaboradores en la toma de decisiones,
organizando acuerdos para hallar las soluciones méas adecuadas, y generando espacios de
dialogo abierto para escuchar propuestas creativas que den solucion a las diversas situaciones
que se presentan.

Mirabal et al. (2016) mencionando a Daft, 2000; Zapata, 2011; Rashid y Waheed,
2012; Riaz y Khalili, 2014; Verma y otros (2015), sefiala que:

Se nota pues, que el poder y la autoridad para tomar decisiones le dan al individuo

una mayor capacidad para influir en otros a fin de lograr los resultados deseados y, en

consecuencia, le proporcionan mayor capacidad para decidir en buena medida qué se
debe hacer, cudndo y como se deben realizar las cosas dentro de la organizacion,
desempefiando en esta capacidad un rol de suma importancia los estilos de liderazgo

que caracterizan a quienes dirigen a la organizacion. (p. 40).

Respecto a la subcategoria proceso de ensefianza aprendizaje, vemos que se busca
orientar el trabajo pedagdgico a través del reforzamiento de las competencias docentes, la
distribucion de funciones, el trabajo en equipo, el logro de las competencias de los
estudiantes y la evaluacion de los resultados obtenidos. Se valora el trabajo de los
colaboradores o personal de mantenimiento como soporte en las actividades pedagégicas a
través de la entrega de ambientes limpios y operativos para la realizacion del proceso de
ensefianza aprendizaje. Por su parte, el personal considera que solo el 39.4% de sus directivos
coordinan capacitaciones para los integrantes de su equipo de trabajo con el fin de
potencializar sus competencias docentes. Asimismo, ven la necesidad de contar con los
recursos necesarios para que desarrollen el proceso de ensefianza aprendizaje éptimamente, y

requieren del acompafiamiento para realizar la retroalimentacion necesaria.
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El liderazgo del directivo influye notablemente en los resultados del rendimiento de
los estudiantes cuando impacta favorablemente en los desempefios docentes, en su
comunicacion con ellos, en la mejora de sus capacidades, en la toma de decisiones
compartida, en su motivacion, en su acompafiamiento y supervisién. (Freire y Miranda, 2014)

En relacién a la subcategoria sistema de métodos problémicos, se ve la necesidad de
brindar nuevos enfoques para la ensefianza, con el fin de atender la diversidad e inclusién en
la institucion, es asi que, los directivos se basaron en la ensefianza del area por niveles de
aprendizaje, la evaluacién permanente del proceso de ensefianza aprendizaje y la reubicacién
de estudiantes que van progresando y adquiriendo competencias. Para ello se ve la
pertinencia de una programacion flexible, el trato cordial, carifioso y de aceptacion entre el
docente — estudiante. Asimismo, se propuso generar proyectos que motiven, despierten la
curiosidad del estudiante, aprendan a amar el conocimiento, y fomentar el sequir aprendiendo
de acuerdo a sus estilos de aprendizaje.

En este campo resalto lo sefialado por la UNESCO (2018) respecto a los ODSS:

El cambio en las exigencias a la docencia escolar tiene como fuentes fundamentales,

la ampliacion y profundizacion de los objetivos y contenidos de aprendizaje, y el

proposito de que ellos sean alcanzados por todos. El alcance mundial de esta doble
agenda de cambio para la educacion es lo que quedo6 en 2015 expresado en el

Objetivo de Desarrollo Sostenible para 2030 N° 4: “garantizar una educacion

inclusiva para todos y promover oportunidades de aprendizaje durables que sean de

calidad y equitativas™. (p.11).

Esta exigencia debe hacerse propia en cada institucion educativa con el fin de
articularse a los objetivos que se plantean desde las politicas educativas nacionales e
internacionales.

Por otro lado, volviendo a los hallazgos, se observa que el area de mantenimiento
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brinda el soporte que se requiere para atender a los estudiantes de diversidad e inclusion y
como proyecto de innovacion a futuro, se propone la habilitacion de requerimientos mas
agiles por la pagina web del colegio. El personal considera que solo un 43% de sus lideres
directivos promueven la implementacion de nuevas metodologias que den soporte al proceso
de ensefianza-aprendizaje, asi como los proyectos de aprendizaje y solo el 36.7% desafian el
desempefio de sus docentes con la implementacidn de proyectos de innovacion pedagdgica.
Estos hallazgos nos dan una evidencia de la necesidad de trabajar en el desarrollo de esta
competencia en los lideres directivos.

En relacién a la subcategoria rol del docente, se evidencia la necesidad de promover la
realizacion de reuniones de reflexion docente para evaluar los enfoques desarrollados en las
areas y compartir experiencias, asi como fomentar entornos de intercambio y autoaprendizaje
docente que permita al maestro involucrarse mas en su misién como docente, en su
compromiso pedagogico y busque formas para seguir perfeccionandose. Los directivos
sustentan que valoran y estimulan el desempefio de sus colaboradores.

El rol del docente ha cambiado a raiz del avance tecnoldgico y su inclusién en el &rea
educativa a través de las TICs, lo que ha promovido que los maestros busquen nuevas
estrategias de ensefianza, mas interactivas, de manera que los estudiantes aprendan por si
mismaos, favoreciendo los aprendizajes autonomos. (Sierra, 2015)

Finalmente, en la subcategoria rol del directivo se aprecia que se articulan recursos,
medios y acciones para lograr los objetivos institucionales, se distribuyen esfuerzosy
responsabilidades entre los miembros de cada equipo en funcion de sus propias capacidades
personales y profesionales y se evalUan las actividades, proyectos y planes de las areas con
cada equipo de trabajo para implementar las mejoras necesarias. También hay un empleo de
estrategias como la evaluacion de resultados, la identificacion de necesidades, la priorizacion

de problemas encontrados que requieran tratamiento, asi como las propuestas de solucion a
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las mismas, la gestion de recursos, su aplicacion, la evaluacion de resultados y la repeticidn
del proceso para lograr la mejora continua. Asimismo, se miden los avances del grupo a
través de instrumentos y en base a una autoevaluacion.

Freire y Miranda (2014) citando a Barber y Mourshed (2008), Pont, Nusche y
Moorman (2008), en relacion al rol del equipo directivo hacen referencia a que, su
desempefio estd muy ligado a la calidad del servicio educativo, en términos de la ascendencia
que tengan sobre los integrantes de sus areas, a los que motivaran y apoyaran para que sus
practicas pedagogicas redunden favorablemente en los procesos de ensefianza aprendizaje.
Capacitacion del Personal

Los hallazgos encontrados muestran que, la buena marcha de una institucién
educativa se fundamenta especialmente en el desempefio profesional de personal. Borrero
(2019) citando a Chiavenato (2011), hace mencidn a que la eficiencia del personal no se
consigue brindandole informacién y conocimientos, es necesario proporcionarles también la
posibilidad de desarrollar nuevas formas de actuar, de dar solucion a las situaciones que se les
presenten, de formular conceptos, de replantear sus comportamientos para ser mas eficaces.

La institucion debe mostrar interés por brindar oportunidades de capacitacion que
fortalezcan la formacion profesional de su plana de trabajadores en todas y cada una de sus
areas: directiva, docente, administrativa y mantenimiento; para ello es de mucha utilidad
revisar las sugerencias sobre las necesidades de capacitacion, procurando que se siga la linea
del enfoque pedagogico de la institucion. Un adecuado plan de capacitacion en base a una
evaluacion de las habilidades, permitira asegurar que se den las condiciones para la
asignacion de funciones o responsabilidades de acuerdo a las capacidades, la motivacion y el
interés de los integrantes de la comunidad educativa, siendo otro factor importante la
disponibilidad para el trabajo que tenga cada uno de ellos.

Los directivos deben elaborar el plan de capacitacion en funcion a la determinacion de
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las necesidades institucionales y como resultado de la evaluacion de desempefio que se aplica
a cada trabajador. A través de este recurso se perfeccionan las habilidades, aptitudes y
conocimientos sobre los nuevos enfoques educativos, lo que favorecera su mejor rendimiento
laboral, de manera que demuestren una mayor eficiencia en su desempefio. El interés por la
formacion profesional de los empleados generara en ellos respeto a la autoridad,
colaboracién, voluntad de trabajo, estimulando su espiritu de superacion.

Figura 3
Capacitacion del personal
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Fuente: Elaboracion propia (2022)

Acompaiiamiento y Retroalimentacion

El analisis permiti6 identificar la necesidad de orientar el desempefio del personal a
través de acciones planificadas de acompafiamiento y retroalimentacion con el fin de
desarrollar destrezas y promover el desarrollo profesional de los trabajadores de la
institucion. Para ello es imprescindible la formacion de los lideres directivos, de manera
que, a partir de la asistencia técnica, el intercambio a través del didlogo y la reflexion de sus
desempefios, se promueva la mejora en las practicas profesionales y técnicas.

Al respecto, Zulantay (s.f.), hace mencion a que el acompafiamiento en el area
docente se constituye en una forma de apoyar al maestro durante el proceso de ensenanza,
de manera que identifique no solo sus fortalezas sino también las dificultades en su

desempefio, para que de esa forma implemente las mejoras necesarias. Rodriguez (2011)
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citando a Balzan (2008) hace referencia a las capacidades del acompafiante, indica que éstas
son determinantes en el sentido de que sensibilizan el desempefio de los trabajadores, de
manera que los orientan y optimizan sus destrezas para que alcancen los objetivos de la
institucion y de acuerdo al Ministerio de Educacion de Chile (2016), la funcion de los
equipos directivos es imprescindible e insustituible en el proceso de retroalimentacion, para
que los maestros comprendan y analicen sus desempefios. Asi como los procesos de
aprendizaje de sus estudiantes.

Figura 4
Acompariamiento y retroalimentacion
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Evaluacion y Reflexion Docente

Los hallazgos encontrados evidencian la necesidad de trabajar en pos del
perfeccionamiento docente y para ello es necesario partir de los procesos de evaluacion y
reflexion docente con el fin de identificar las necesidades de mejora, favoreciendo el
intercambio de experiencias y el autoaprendizaje en comunidad docente, asi como la
capacitacion en miras de mejorar el desempefio docente.

A través de este grafico el MINEDU (2017) nos muestra cOmo se da este proceso de
reflexion:

Figura5
Proceso de reflexion critica mediado por el acompafiamiento pedagdgico
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Fuente: MINEDU (2017)

Por otro lado, los procesos de evaluacion se realizan en favor de determinar y

contrastar si las metas fijadas han sido logradas, para ello la reflexion docente sera una
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estrategia que ayude al maestro a saber si su desempefio responde a estas expectativas. A este

respecto, cuando el lider directivo o supervisor realiza la tarea de evaluar, verifica que las

acciones planificadas se hayan realizado convenientemente y en caso necesario debera

replantearlas para que se ejecuten de acuerdo a lo esperado. (Rodriguez, 2011).

Figura 6
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Implementacion de Metodologias de E — A y Proyectos de Innovacion

Se evidencia la necesidad de que el directivo promueva la implementacién de

metodologias activas, proyectos de aprendizaje e innovacién que brinden cambios en la

ensefianza y optimicen los aprendizajes de los estudiantes generando en ellos motivacion

para aprender. Algunos de estos proyectos podrian orientarse a la ensefianza por estilos de

aprendizaje, el aprendizaje basado en proyectos y otros.
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La implementacion de proyectos de innovacion requiere de la capacitacién del
personal que los vaya a ejecutar, de manera que sepan como implementarlos desde la
planificacion hasta su evaluacion. Debemos mencionar que el trabajo por proyectos, de por
si, es un recurso de mucho valor y que va aportando mejoras en los procedimientos de
ensefianza aprendizaje optimizandolo, ya que ubican al estudiante como protagonista de su
propio aprendizaje. (Lujan, 2021)

Figura7

Implementacion de metodologias de E — A y proyectos de innovacion
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Categorias Influyentes en el Problema

En base a los resultados obtenidos en la triangulacion de la informacion, se pudieron
determinar las necesidades de la institucion y de acuerdo a ello se realiz6 la propuesta para la
modelacion de una estrategia metodoldgica para desarrollar el liderazgo directivo en un
colegio particular de Lima. Estas son las necesidades o situacion real de la institucion:
Necesidad de mejorar el Plan de Capacitacion del personal.
Necesidad de un plan de acompafiamiento y retroalimentacion.
Necesidad de planificar reuniones de reflexion para evaluar enfoques y compartir
experiencias.

Necesidad de implementar nuevas metodologias de E-A y proyectos de innovacion.
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Capitulo 111
Modelacion y Validacion de la Propuesta
Propdsito de la Propuesta

Como resultado de los datos recolectados para la investigacion realizada sobre el
liderazgo directivo, se propone una estrategia metodologica con el fin de desarrollar esta
capacidad en los directivos de una institucion educativa particular de Lima.

Los aspectos a considerar permitirdn modelar la propuesta para el desarrollo de esta
competencia en los directivos, constituyéndose en una herramienta que pueda utilizar el
directivo para mejorar aquellas habilidades o dimensiones de su trabajo que requieran mayor
desarrollo, favorecer su gestion como tal, creando conciencia y generando la motivacion
necesaria para formarse en el logro de estas competencias, asumiendo compromiso con la
funcién que le ha sido asignada como directivo.

Tener en cuenta qué, la funcién directiva demanda una preparacion exigente,
profesional, que permita al directivo desempefarse pedagdgica, administrativa y
comunitariamente. Asimismo, el directivo debe ser consciente que, como eje fundamental de
la propia gestion, se requiere de una 6ptima planificacion que reuna los recursos humanos y
materiales necesarios, que propicie la adecuacion de los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarios para operativizar las experiencias diversas y concretas del colegio.

Al respecto Roman (2013), sostiene que:

El directivo escolar debe apropiarse de los qué, porqué, para qué, como y cuando de

la accion directiva. Se debe apoyar una nueva cultura escolar y ello depende mas de

cambios de actitud del director y de la comunidad educativa que de la simple

informacion, capacitacion o aceptacién de las normas a seguir. (p. 7).

De acuerdo con esta premisa, la formacion profesional, la experiencia basada en la

intuicion, el liderazgo y el modelo de gestion que aplique de acuerdo al contexto del colegio,
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son un apoyo fundamental para que el directivo escolar tenga éxito en su funcién.
Objetivo de la Propuesta

El objetivo de esta estrategia metodoldgica es contribuir al desarrollo del liderazgo
directivo en una institucion educativa particular de Lima.
Justificacién de la Propuesta

Los datos recolectados en el trabajo de campo, permitieron detectar aspectos por
mejorar en el liderazgo de los directivos de la institucion. Es por ello que se propone una
estrategia metodoldgica que aporte al desarrollo del liderazgo directivo y se fortalezcan
aspectos como la capacidad de gestion, la toma de decisiones, el manejo de conflictos, las
relaciones humanas, se definan los roles, la exigencia de los procesos de ensefianza
aprendizaje y otros.

Es necesario potencializar las competencias del lider directivo para que se fortalezcan
también los procesos de gestion de la institucion y se logre la mejora continua en un clima de
trabajo adecuado y de satisfaccion para toda la comunidad educativa.

Freire y Miranda (2014) mencionando a varios autores refieren al respecto:

La calidad de las escuelas depende de la calidad del equipo directivo, en tanto sus

miembros ejerzan un liderazgo eficaz, que influya en las motivaciones, capacidades y

condiciones de trabajo de los docentes, quienes, a su vez, moldearan la practica

pedagogica en las aulas y, por consiguiente, los aprendizajes de los estudiantes

(Barber y Mourshed 2008; Pont, Nusche y Moorman 2008). (p. 12)
Fundamentacién Tedrico Cientifica

Esta propuesta traducida en una estrategia metodoldgica, se enfoca en el desarrollo
del liderazgo de los integrantes del equipo directivo de una institucién particular de la ciudad
de Lima. Los fundamentos cientificos que sustentan esta propuesta tienen de base diversos

enfoques: socioeducativo, filosofico, psicologico, pedagogico, curricular y normativo.
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Fundamento Socioeducativo

La propuesta esta dirigida al personal directivo de una institucion educativa particular
de Lima. Dicho equipo esta conformado por 13 profesionales: un director, cuatro
subdirectores (Inicial, Primaria, Secundaria y Pastoral), un administrador, cuatro
coordinadores pedagdgicos (para las areas de: matematica y ciencias, comunicacion y arte,
ciencias sociales, informatica, inglés, religion, y educacién fisica), un coordinador de tutoria,
una coordinadora de psicopedagogia y un coordinador de la calidad. Dicho personal cuenta
con titulo profesional en educacion, algunos de ellos con grados académicos de maestria y
especializaciones en gestion.

La institucidn brinda educacion a estudiantes del distrito de San Miguel, y distritos
aledafios que pertenecen a un estrato socio—econdémico medio.

El colegio brinda una educacion basada en valores catélicos, con una orientacion
humanistica y cientifica. Para ello, desarrolla diversos programas que atienden las
necesidades e intereses de los estudiantes, al mismo tiempo responde a las directrices
pedagogicas del MINEDU. Esta intencién haya un sustento en el mismo disefio de las
politicas educativas tal como se expresa en el Marco del Buen Desempefio Directivo,
haciendo referencia a lo sefialado en la OCDE (2010):

Las investigaciones sobre escuelas eficaces centran su atencién en la necesidad de

poner a la institucion educativa y a los estudiantes en el centro del disefio de las

politicas educativas, de modo que se fortalecen asi los procesos de ensefianza, la
calidad del liderazgo y la gestion escolar, en procesos tan complejos como el logro de

la autonomia escolar o el fortalecimiento de la participacion social. (Minedu, 2014, p.

13).

Las familias son las primeras responsables de la educacion de sus hijos/as y al optar

libremente por la ensefianza que ofrece la institucion educativa, aceptan y apoyan la
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axiologia, la educacion catolica, la formacion humana-cristiana que imparte el colegio y
forman parte activa en érganos de representacion, participando en distintas acciones
formativas.

El personal docente esta integrado por profesionales de la educacién altamente
calificados que, brindan el acompafiamiento socio-afectivo y cognitivo a los/as estudiantes a
su cargo de manera formativa, promocional y preventiva, en el marco de la orientacién
educativa (individual y grupal) desarrollando sus actividades tutoriales.

Fundamento Filoséfico

Este fundamento esta ligado a la concepcion humana y social relacionada con la
educacion, en la forma como impacta ésta en la vida en sociedad, de manera que se formen
ciudadanos capaces de reconocer sus derechos pero que también sean conscientes de sus
deberes, con el fin de que se desempefien de manera comprometida y ética.

De Oliveira (2020) sostiene que:

Asi, podemos conceptualizar la filosofia de la educacién como un conjunto de ideas

que define como es la educacion y qué importancia tiene no solo en el contexto

escolar, sino también para la vida social, haciéndonos capaces de desarrollar
conocimientos, pensamiento y habilidades de conocimiento. actitudes frente a los

hechos que nos rodean y siguen arraigados en la sociedad. (parr. 31).

El sustento filoséfico de la propuesta se enfoca en aquellas cualidades que deben
distinguir a un lider y que se fundamentan en sus valores y moral: el respecto, la integridad,
la humildad, la honestidad, la lealtad, la valentia, la solidaridad, el trabajo en equipo, la
colaboracién y otros. El lider deberéa ser capaz de inspirar a sus colaboradores, si es leal a su
institucion, sus seguidores también se sentiran identificados y fidelizados con ella.
Fundamento Psicoldgico

El sustento psicoldgico de la propuesta abarca aquellas cualidades o atributos de la
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personalidad del lider que deben ser potencializados para que su accion impacte de la mejor
manera en sus colaboradores y por ende en la institucidn, generando cambios, mejoras,
afirmando su calidad: dominio emocional, tolerancia a la presion y a la frustracion, iniciativa,
proactividad, confianza en si mismos y en sus capacidades. Asi mismo, considerar el impacto
de su gestion pedagdgica sobre los estudiantes y los procesos de ensefianza aprendizaje.

Ademas de estas cualidades que caracterizan a su personalidad, el lider debe
desarrollar algunas otras habilidades: comunicativas, inteligencia emocional, capacidad para
determinar claramente las metas y los objetivos, capacidad de planificacién, soporte a sus
compafieros, innovacion, responsabilidad e informacion. (Sanchez, 2020).

Fundamento Pedagdgico

Este sustento da soporte al enfoque del liderazgo como una de las principales
competencias del directivo para fortalecer los procesos de ensefianza aprendizaje desde la
gestion en la escuela. Al respecto MINEDU (2014), mencionando a Pozner, (1995) sostiene
que:

En ese sentido, asumimos la gestion escolar como el “conjunto de acciones

articuladas entre si que emprende el equipo directivo en una escuela para promover y

posibilitar la consecucion de la intencionalidad pedagdgica en y con la comunidad

educativa” (Pozner, 1995). La gestidn escolar entonces tiene como uno de sus retos
dinamizar los procesos para reconstruir y recuperar el sentido y el valor de la vida

escolar, lo que conlleva crear y recrear una nueva forma de hacer escuela. (p. 15).

En ello va el compromiso del liderazgo pedagdgico de un directivo, de potencializar
también el liderazgo de los docentes para que desde sus aulas trabajen con autonomia,
iniciativa, decisién, dinamismo con la finalidad de contribuir a la mejora de los procesos de
la escuela.

Asimismo, Bolivar (2010) mencionando el Informe McKinsey (Barber y Mourshed,
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2007) y la propia OCDE (Pont, Nusche y Moorman, 2008) resalta la importancia del
liderazgo como un aspecto relevante que da soporte al desempefio docente al interior de las
escuelas y que garantiza el logro de los aprendizajes.

En este contexto es necesario mencionar a las teorias pedagogicas mas conocidas y
que dan soporte a los procesos de ensefianza aprendizaje. Entre éstas estan las
asociacionistas, las cognitivas y las estructurales que aportan al sistema educativo, siendo un
elemento considerable para la gestion pedagdgica del directivo el valorar la influencia o
aporte de estas teorias, de manera que se oriente el trabajo docente al recoger lo mas
sustancial de cada una de ellas para que los maestros y estudiantes puedan desarrollar
adecuados procesos de ensefianza aprendizaje.

Fundamento Curricular

Mediante este fundamento podemos sostener que el desarrollo de las buenas practicas
directivas da soporte a las decisiones en torno al planteamiento del disefio curricular de una
institucion, que oriente el proceso de ensefianza aprendizaje consiguiendo logros académicos
que favorezcan la satisfaccion de las expectativas de la comunidad educativa.

Los lideres directivos deben potencializar el curriculo a través de précticas
innovadoras propuestas por los mismos docentes, a quienes deben capacitar y empoderar
para que tomen las mejores decisiones para su planeamiento e implementacion. Estas
decisiones, aunadas a las otras, propias de la gestion directiva, si son adecuadamente
orientadas, conseguiran eficacia en la institucion educativa.

Bolivar (1997) hace referencia a “escuelas eficaces” sefialado en el documento del
MEC (1994) sobre Centros educativos y calidad de la ensefianza:

"Los centros educativos que ofrecen una ensefianza de mayor calidad presentan una

serie de rasgos o caracteristicas que afectan tanto a la organizacion administrativa y

de gobierno como a la organizacion academica y social. Asi, por ejemplo, son centros
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en los que existe una estructura de gobierno y un liderazgo pedagdgico asumidos y
compatibles con el funcionamiento de mecanismos colegiados y participativos de
gestidn y de decision; en los que se da un alto grado de estabilidad del profesorado;
en los que la oferta educativa, el curriculo y el trabajo académico de los alumnos es el
resultado de una planificacion minuciosa y coordinada; en los que existe un clima de
buenas relaciones personales entre el profesorado sobre la base de un proyecto
educativo y curricular compartido; en los que el nivel de implicacion y apoyo de los
padres es elevado, y, en suma, en los que hay un compromiso comun de profesores,
alumnos y padres con una serie de valores, metas y normas que configuran el clima o
cultura peculiar del centro, le confieren su identidad y generan en todos sus miembros

un fuerte sentimiento de pertenencia™. (parr. 27).

Fundamento Normativo

En el Marco del buen desempefio del directivo (2014) se hace referencia al desarrollo
de las capacidades y competencias que presenta el directivo y que se van consolidando con la
experiencia en el cargo y la que deviene de su practica docente.

Bajo esta premisa podemos sostener que un buen directivo va desarrollando su
liderazgo en el cargo desde la experiencia que trae de su practica docente, la cual le permite
conocer las caracteristicas, necesidades e intereses de los docentes, asi como las de los
estudiantes, los padres de familia y el entorno en el que se promueve su gestion.

Esta funcién demandaré entonces una preparacion exigente y profesional que, permita
al directivo desempefiarse a través de dimensiones: Comunitaria, instruccional y
administrativa.

El Marco del buen desempefio del directivo presenta seis competencias que todo
directivo debe desarrollar fundamentandose en su liderazgo:

Competencia 1. Conduce la planificacion institucional a partir del conocimiento de los
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procesos pedagdgicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su entorno,
orientandola hacia el logro de metas de aprendizaje.

Competencia 2. Promueve y sostiene la participacion democratica de los diversos actores de
la institucion educativa, las familias y la comunidad a favor de los aprendizajes; asi como un
clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la colaboracién mutua y el reconocimiento de
la diversidad.

Competencia 3. Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de calidad en
todas y todos los estudiantes, gestionando con equidad y eficiencia los recursos humanos,
materiales, de tiempo y financieros, asi como previniendo riesgos.

Competencia 4. Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la institucion educativa y de
rendicion de cuentas en el marco de la mejora continua y el logro de aprendizajes.
Competencia 5. Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con las y los docentes de su
institucion educativa basada en la colaboracién mutua, la autoevaluacion profesional y la
formacién continua, orientada a mejorar la préctica pedagdgica y asegurar logros de
aprendizaje.

Competencia 6. Gestiona la calidad de los procesos pedagdgicos al interior de su institucion
educativa a través del acompafiamiento sistematico a las y los docentes y la reflexion

conjunta con el fin de alcanzar las metas de aprendizaje. (MINEDU, 2014, p.35)
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Estrategia metodologica para desarrollar el Pderazgu directivo en un colegio

Fuente: Elaboracion propia 2022
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Disefio Grafico Funcional

El esquema presenta el enfoque tedrico metodoldgico y propuesta de la investigacion.
El planteamiento inicial surgio de un problema que es desarrollar el liderazgo directivo en un
colegio particular de Lima, necesidad que orientd el objetivo de la propuesta y se fundamento
en los sustentos tedricos y conceptuales para fortalecer las categorias planteadas. Se plante6
la situacién real obtenida como resultado del trabajo de campo, lo que permiti6é proponer la
situacion ideal a través de los logros esperados.

La estrategia metodoldgica propuesta se plante0 a través de cuatro etapas: Apertura,
Plan de accién, Generacion de compromisos como lideres directivos y Evaluacion. Dichas
etapas estan orientadas a brindar pautas a los lideres directivos de la institucion sobre
aquellos aspectos identificados en el proceso de diagnostico de la investigacion: capacitacion
del personal para potencializar competencias, plan de acompafiamiento, generacion de
espacios de reflexion al interior de los equipos de trabajo, asi como la implementacion de

nuevas metodologias de E-A y proyectos de innovacion.
Presentacion y Desarrollo de las Etapas de la Estrategia Metodoldgica

Cada etapa responde a las necesidades identificadas en el diagndstico y son
desarrolladas a través de una secuencia de trabajo articulado. Es asi que los problemas

identificados en esta propuesta son los siguientes:

Problema 1:

Necesidad de mejorar el Plan de Capacitacion del personal.

Problema 2:

Necesidad de un plan de acompafiamiento y retroalimentacion.
Problema 3:

Necesidad de planificar reuniones de reflexion para evaluar enfoques y compartir
experiencias.
Problema 4:

Necesidad de implementar nuevas metodologias de E-A y proyectos de innovacion.
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Las alternativas de solucidn propuestas son las siguientes:

Alternativa 1:

Plan de Capacitacion del personal que responda a las necesidades de la institucion.

Alternativa 2:

Plan de acompafiamiento docente.

Alternativa 3:
Planificacion de reuniones de reflexion para evaluar enfoques y compartir

experiencias.

Alternativa 4:

Implementacion de nuevas metodologias de E-A y proyectos de innovacion.

El objetivo para las mencionadas alternativas es:

Objetivo para las cuatro alternativas:
Disefiar una estrategia metodologica para desarrollar el liderazgo directivo tendiente a
potencializar las competencias profesionales del personal a su cargo en un colegio

particular de Lima.

Justificacion

La propuesta se enfoca en el desarrollo de las alternativas a través de la
implementacion de etapas planificadas con el fin de dotar al equipo directivo de estrategias
para desarrollar las competencias profesionales del personal a su cargo.

En relacion al plan de capacitacion del personal que responda a las necesidades de la
institucion:

Es importante que el lider directivo evalue las necesidades que presentan los
integrantes de su equipo de trabajo a nivel de competencias y estrategias para desarrollar sus
funciones. Se hace necesario tener mapeadas estas necesidades para elaborar un adecuado
plan de capacitacion, teniendo en cuenta que una educacion de calidad se construye desde el
convencimiento de que uno de los pilares para conseguirlo es contar con maestros
competentes que empleen metodologias y didacticas activas e innovadoras, que conozcan

bien los procesos de aprendizaje y la manera como aprenden sus estudiantes, lo importante
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que resulta un buen enfoque de evaluacion que les permita identificar sus aprendizajes y las
necesidades que presenten para implementar las mejoras que requieran. Y bajo este
concepto también es importante considerar la capacitacion del personal administrativo y de
mantenimiento que, si bien no se relacionan directamente con los estudiantes, dan soporte a
los procesos pedagdgicos.

Sobre el plan de acompafiamiento docente:

Es una estrategia de apoyo al docente que surge de la necesidad de conducir a los
maestros hacia la revisién de su practica y la auto modificacion de ésta en caso necesario,
con el fin de mejorarla, de modo que se impacte favorablemente en los aprendizajes. Se
promueve la autonomia y reflexion del docente sobre su desempefio pedagdgico. Un plan de
acompafamiento docente se fortalecerd y obtendra mejores resultados si los agentes
responsables de llevarlo a cabo, esto es los lideres directivos, se preparan y afianzan las
competencias necesarias para tal fin a través de un plan de formacion para los acompafiantes
pedagdgicos.

Respecto a la planificacion de reuniones de reflexién para evaluar enfoques y
compartir experiencias:

Las jornadas de reflexion docente permiten a los maestros identificar sus fortalezas y
necesidades de mejora, lo cual les brindard oportunidades para profundizar en sus
capacidades auto formativas como resultado de reflexionar en torno a sus experiencias en el
aula 'y sus posibles propuestas de mejora. Estos procesos de reflexién son mejores cuando se
realizan de manera grupal, entre pares, en un ambiente de intercambio libre. El lider
directivo programara estas reuniones como resultado del acompafiamiento que realice a sus
equipos de docentes, en algunos casos por areas y en otros momentos por grados o niveles,
con el fin de generar en ellos la reflexidn, proporcionandoles oportunidades para que

desarrollen competencias que los hagan capaces de resolver situaciones practicas desde su
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experiencia,

Finalmente, en sentido a la implementacion de nuevas metodologias de E-A 'y
proyectos de innovacion:

Se ve la necesidad de dotar a los aprendizajes de mayor significatividad y
participacion, que los estudiantes aprendan a traves de metodologias mas activas y
atractivas para sus perfiles e intereses, con el fin de adquirir competencias y construir
conocimientos. Para ello, se requiere que el lider directivo se involucre mas con esta visién
y que genere el compromiso de los docentes en su preparacion e implementacion. Surgen
algunas interrogantes: ¢ Conocemos estas nuevas metodologias? ¢como aplicarlas?. Para
orientar al docente, el lider directivo tiene que conocerlas, saber cuéles son las mas idoneas
para sus areas de trabajo y como implementarlas. En la siguiente gréfica se muestra algunas
de ellas:

Figura 8
Metodologias activas para el siglo XXI
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Figura 9

Metodologias de ensefianza aprendizaje
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Fuente: web del maestro cmf, (2022)

Implementacion de la Propuesta
Etapas

Apertura. Esta constituye la primera etapa de la propuesta, mediante la cual se
pretende generar la reflexion del lider directivo sobre los aspectos problematicos resultantes
de la triangulacion del campo de investigacion, con el fin de conocer sus apreciaciones,
recoger las impresiones generadas en torno a los aportes de sus equipos de trabajo y
sensibilizarlos para que participen activa y comprometidamente en el desarrollo de la
propuesta.

Plan de Accion. El plan de accion esta conformado por cuatro médulos de trabajo
que se desarrollaran a través de talleres con tematicas de capacitacion que enfoquen los
aspectos identificados en el diagndstico realizado como producto de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion. Su objetivo es brindar estrategias de intervencion para que el

lider directivo desarrolle su gestion de mejor manera y con la finalidad de alcanzar los logros
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deseados.

Generacion de Compromisos como Lideres Directivos. Esta constituye la tercera
etapa de la propuesta mediante la cual, luego del proceso de reflexion, el analisis de los
resultados obtenidos del proceso de triangulacion del trabajo de campo que, se dara a conocer
a los lideres directivos y el desarrollo de los temas que respondan a la problematica
encontrada, se buscara generar el compromiso de los directivos en el proceso de desarrollo de
su gestion. Este compromiso se traducira en acciones concretas que redunden en el
mejoramiento de su funcién como lideres y como tales, en mejora del logro de los objetivos,
la mision y vision de la institucion.

Evaluacion. Esta es la Gltima etapa de la propuesta, mediante la cual el equipo
directivo de la institucion realizara una autoevaluacién y una coevaluacion luego del
desarrollo de los talleres planificados en cada modulo, con el fin de medir sus desempefios a
través de un check list.

Asimismo, una muestra del 20% del personal de la institucion respondera a un
cuestionario al finalizar el afio, con el que compartiran su percepcion sobre el impacto de la
gestion de su lider directivo.

Esta evaluacion brindara informacidn relevante para que el equipo directivo realice
las mejoras necesarias en su desempefio y gestion.

Finalmente, el responsable de la capacitacion elaborara un informe final que retna las
conclusiones, productos, evidencias, evaluaciones realizadas, recomendaciones y posibles

proyecciones con el fin de atenderlas en lo sucesivo.



Desarrollo de cada Etapa
Tabla 7

Etapa: Apertura
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Apertura

Objetivo: Reflexionar y sensibilizar al equipo directivo sobre los aspectos que demandan mejoras

en su gestion.

Actividades Tiempo

Justificacion

Recursos y
materiales

a. Introduccion: Objetivo de la
propuesta — Revision de 1 hora
hallazgos

b. Taller 1: Competencias del

lider directivo 1 hora

Sensibilizar y reflexionar
con los integrantes del
equipo directivo sobre los
hallazgos encontrados en el
andlisis de la aplicacion de
los instrumentos de
investigacion. Plantear el
objetivo de la propuesta y
comprometer a los lideres
directivos en su
participacion activa durante
el desarrollo de la estrategia
metodoldgica.

Proponer actividades que
orienten a los integrantes
del equipo directivo a
desarrollar las
competencias necesarias
para el desarrollo de su
gestion.

Equipo multimedia
Ppts con resultados
del andlisis del trabajo
de campo.

Dinamica — trabajo en
equipo

Equipo multimedia
Ppt con material de
apoyo

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Taller N° 1: Competencias del Lider Directivo

Datos Informativos:
1.1 Lugar: Colegio particular de Lima
1.2 Duracién: 1 hora

1.3 Participantes: Integrantes del equipo directivo de la institucion

1.4 Responsable: Tula Valdivia del Alamo.

1.5 Objetivo: Brindar orientacion a los integrantes del equipo directivo para que identifiquen
las principales competencias que requieren desarrollar para que su gestidén sea mas efectiva.

Tabla 8
Taller N° 1: Competencias del lider directivo
Momentos Actividades Recursos Materiales Tiempo
Sobre la base de lo reflexionado en Dinémicas:

relacion a los hallazgos encontrados en el 1. Siguiendo a

analisis de la aplicacién de los
instrumentos de investigacion, el
planteamiento del objetivo de la
propuesta y el compromiso de

Inicio

mi lider.

-Vendas para
0jos.

2 mesas,

2 recipientes,
vasos, agua.

10 min.
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participacion activa asumido por los
integrantes del equipo directivo durante
el desarrollo de los talleres, se dara inicio 2. Se busca un -Cartulinas, lapiz,

al primero de éstos a través de 3 buen lider. plumones.
dinamicas cuyos objetivos estaran

relacionados a las capacidades del lider -Materiales
para conducir a su equipo, la vision que 3. Hacia lo diversos:
tienen sus colaboradores y su capacidad ~ mas alto del muebles, cajas,
de asumir retos. liderazgo estructuras, etc.

bandera o estrella.

Terminadas las dinamicas se propiciara
el didlogo para recoger impresiones y
sacar conclusiones relacionadas a las
competencias que como lideres deben
desarrollar para gestionar en sus areas.
Recogidas las primeras impresiones, se Trabajo Papelotes,
pedird a los participantes que se retinan grupal plumones
en 3 grupos de 4 integrantes cada uno
para que dialoguen sobre lo que significa
el liderazgo y las competencias o
capacidades que implican. Estas ideas las
iran integrando en un papelote dividido Masking tape
en 2 columnas, una para la definicion de  Exposicion
liderazgo y la otra para las competencias
Desarrollo del lider. Seguidamente se procedera a 40 min
una puesta en comun.

A medida que las exposiciones se vayan  Equipo ppt
desarrollando, en un ppt se realizarauna  multimedia
compilacion de los aportes brindados

para elaborar una relacion de

competencias y como pueden

desarrollarlas al interior de sus funciones

en sus respectivas areas.

Se revisaran las ideas del inicio del taller

y las conclusiones a las que han llegado

con el fin de determinar si todas las

expectativas en relacion a las

competencias del lider directivo han sido

atendidas y entendidas.

S Finalmente, se procedera a presentar un  Equipo Video: El jabén 10 min.
video de reflexion que trata sobre multimedia https://www.
desprenderse de aquello que no nos deja youtube.com/
mejorar. watch?v=gQxp
PKIW5ww&list
=RDLVHIllITPKo
Osw&index=3

Fuente: elaboracion propia (2022)
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Materiales.

Dinamicas - Competencias del Lider Directivo. (Blog Cultura Consciente, 2022)

Siguiendo a mi Lider. Para esta dindmica se divide al grupo en dos. En uno de los
subgrupos los participantes se vendan los 0jos y solo uno queda sin vendarse, éste sera el
lider. En el otro grupo solo uno de los participantes se venda los 0jos y el resto permanece
sin vendas, siendo estos los lideres. En dos mesas, una por grupo, se colocan recipientes con
agua y vasos, los lideres deberan guiar a sus compafieros vendados para que llenen los vasos
con agua Y los trasladen hasta otra mesa donde encontraran otro recipiente vacio en el que
deberan verter el agua.

El objetivo de esta dindmica es evidenciar que el equipo logra sus metas si sigue las
indicaciones de un unico lider. Asimismo, se evidencian las habilidades del lider para
conducir a su equipo.

Se Busca un Buen Lider. La dinamica consiste en elaborar un anuncio para
contratar a un profesional en un puesto directivo. En este anuncio se deben detallar las
caracteristicas y habilidades que consideran debe tener un buen lider directivo.

El objetivo de esta dinamica es identificar las competencias del lider directivo desde
la perspectiva de sus colaboradores.

Hacia lo mas Alto del Liderazgo. Para esta dinamica se divide al grupo en dos
subgrupos. Empleando diversos materiales y recursos, cada grupo debera construir una
estructura lo més alta y estable posible en un tiempo limitado y siguiendo la guia de un lider.
Al finalizar deberéan colocar una estrella o bandera en la cima.

El objetivo de esta dindmica es evidenciar las principales habilidades del lider ante un

reto practico.
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Figura 10:
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Tabla 9

Etapa: Plan de accion

lider direclive?
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Plan de accidn

Objetivo: Brindar estrategias de intervencion para que el lider directivo desarrolle su gestién
de manera idonea y con la finalidad de alcanzar los logros deseados.

Mddulo 1 Tiempo Justificacion REELEIE Y
materiales
A partir de la informacion
recibida sobre las
competencias del lider
directivo, los integrantes ~ Equipo multimedia
a. Taller 2: Identifico mis .dEI quipo’directivo, Ppt: 6 formas para
. S 2 horas identificaran aquellas detectar las
necesidades de capacitacion ; ;
capacidades y/o necesidades de
competencias que capacitacion
requieren desarrollar para
realizar sus funciones
directivas.
Identificadas sus propias  Equipo multimedia
b. Taller 3: Elaboro un Plan de necesidades de Relacion de
capacitacion para mi equipo 2 horas  capacitacion, el lider necesidades de

de trabajo

directivo elabora un
diagnostico de las

capacitacion por
equipos o areas



c. Taller 4: Consolidamos el
plan de capacitacion de la
institucion.

2 horas

necesidades de
capacitacion de los
integrantes de su equipo
de trabajo y propone un
plan para atenderlas.

Los integrantes del equipo
directivo consolidan los
diferentes planes de
capacitacion elaborados
con el fin de constituir el
Plan de Capacitacion de la
Institucion.

Productos del taller 2

Trabajo en equipos
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Moadulo 2

Tiempo

Justificacion

Recursos y
materiales

a. Taller 5: Roles y funciones
del acompafante pedagogico

b. Taller 6: Formas de
intervencidén que realiza el
acompafiante pedagdgico.

c. Taller 7: Elaboramos el plan
de acomparfiamiento docente.

1 hora

1 hora

2 horas

Valorar la importancia del
acompafiamiento
pedagogico identificando
los roles y funciones que
debe desempefiar el lider
directivo como
acomparfiante pedagogico.
Conocer algunas de las
estrategias que debe
emplear el acompafiante
pedagogico para
desarrollar las
competencias de los
integrantes de su equipo
de trabajo.

Sobre la base de las
definiciones anteriores,
los integrantes del equipo
directivo elaboran un Plan
de acompafamiento
docente de la institucion.

Equipo multimedia
Ppt sobre el tema
Foro

Equipo multimedia
Ppt sobre el tema

Equipo multimedia
Horarios docentes

Moadulo 3

Tiempo

Justificacion

Recursos y
materiales

a. Taller 8: Funcion del lider
directivo en las reuniones de
reflexién docente.

b. Taller 9: Lineamientos
bésicos para las reuniones de
reflexién docente.

c. Taller 10: Planificamos las
reuniones de reflexién docente

1 hora

1 hora

2 horas

Los integrantes del equipo
directivo identificaran las
estrategias necesarias para
generar las reuniones de
reflexion docente.

En funcioén al
conocimiento del contexto
de la institucién y a las
caracteristicas basicas de
lo que significan las
reuniones de reflexion
docente, los directivos
elaboraran los lineamiento
basicos para estas
reuniones institucionales.
Los integrantes del equipo
directivo elaboraran un

Equipo multimedia
Ppt sobre el tema
Foro

Equipo multimedia
Ppt sobre el tema

Informacion de los
talleres 8y 9




cronograma de reuniones
de reflexion docente para
cada equipo a su cargo.
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Trabajo en equipos

, . e Recursos y
Mddulo 4 Tiempo Justificacion materiales
Conocedores de la
importancia de contar con
recursos y estrategias
. metodolodgicas para Equipo multimedia
a. Taller 11,' Principales desarrollar los procesos https://webdelmaestro
metodologias para los procesos S
de E-A, los directivosde  cmf.com/portal/8-
de E-A.  Elaboramos un 4 horas L . .

. la institucion realizan un metodologias-
compendio de estas X S .
metodologias taller _de investigacion y profesor-deberia-

' compilacion sobre las conocer-ahora/
principales metodologias
a emplear en las diversas
areas a su cargo.
Los integrantes del equipo
directivo conoceran los
tipos y caracteristicas de
los proyectos de
c. Taller 12: Generamos ihnovacion educativa que . . .
; it existen, a fin de que sobre  Equipo multimedia
proyectos de innovacion por 8 horas

areas

esta base, puedan
proponer proyectos que
dirijan desde sus &reas de
trabajo y que

potencialicen los procesos

de la institucion.

Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 10

Etapa: Generacion de compromisos como lideres directivos

Generacién de compromisos como lideres directivos

Objetivo: Motivar al lider directivo para que a partir de la reflexién y los talleres desarrollados
generen compromisos que los impulsen a hacer las mejoras que requiera su gestion

Actividades Tiempo Justificacion Recursos y materiales
Documentos
elaborados: Plan de
capacitacion de la
institucion.

Los lideres directivos Plan de
. . haran la puesta en comin acompafiamiento
a. Revisién y exposicion de los
. de los documentos docente.
materiales elaborados durante el 1 semana

desarrollo de los talleres.

trabajados durante cada
modulo del Plan de
Accibn

Planificacién de las
reuniones de reflexion
docente.

Compendio de
metodologias activas y
proyectos de
innovacion.


https://webdelmaestrocmf.com/portal/8-metodologias-profesor-deberia-conocer-ahora/
https://webdelmaestrocmf.com/portal/8-metodologias-profesor-deberia-conocer-ahora/
https://webdelmaestrocmf.com/portal/8-metodologias-profesor-deberia-conocer-ahora/
https://webdelmaestrocmf.com/portal/8-metodologias-profesor-deberia-conocer-ahora/
https://webdelmaestrocmf.com/portal/8-metodologias-profesor-deberia-conocer-ahora/
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Actividades Tiempo

Justificacion Recursos y materiales

b. Puesta en comun: Soy un
lider directivo y este es mi
compromiso con la institucion.

2 horas

Sobre la base del
conocimiento adquirido,
los documentos
generados durante el
taller y la sensibilizacién
generada en cada uno de
los integrantes del equipo
directivo, cada uno de
ellos asume
compromisos y
proyectos de mejora
tendientes a potencializar
la calidad educativa de la
institucion.

Dinamica: Mesa
redonda

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Tabla 11

Etapa: Evaluacion

Evaluacion

Objetivo: Valorar el desarrollo de cada uno de los talleres y su aporte en beneficio del desarrollo

del liderazgo directivo de la institucion.

Actividades

Justificacion

Recursos y materiales

Cada participante

a. Me autoevallo 30 minutos
b. Coevaluacion 1 hora
c. Aplicacion de

cuestionario sobre la 1 hora
gestion del lider directivo

d. Informe final 1 semana

valorara su participacion

y aprendizaje durante los Check List
modulos y los talleres.
Valoracion entre pares.
Perciben el desempefio de Check list

su compafiero durante los
maodulos y los talleres.

El personal de la
institucion valorard el
desempefio de su
respectivo lider directivo
La responsable de la
propuesta elaborara un
informe sobre cada etapa
de la Estrategia
Metodoldgica, indicando
las conclusiones,
recomendaciones y
proyecciones, el cual
entregara al director de la
institucion.

Cuestionario — formulario
Google

Informe.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Materiales.
a. Check List: Autoevaluacion — Directivos.
Tabla 12

Autoevaluacion - directivos )
AUTOEVALUACION - DIRECTIVOS
Estimado participante esperamos que las capacitaciones recibidas hayan representado
un aporte en su formacion directiva. Le pedimos que marque Si, NO o MEDIANAMENTE

en este check list de acuerdo a sus apreciaciones:

ITEMS Si NO MEDIANAMENTE

1. ;Considera que las capacitaciones recibidas
han sido de utilidad para el desarrollo de sus
competencias directivas?

2. ¢Considera que su participacion ha sido activa
e interesada en las tematicas tratadas?

3. ¢Ha brindado aportes que contribuyan al inter-
aprendizaje con sus comparieros durante las
capacitaciones?

4. ;Ha participado en la elaboracién de los
documentos planificados como producto de los
modulos?:

a. Plan de capacitacion docente de su area.

b. Plan de acompafiamiento docente de su area.

c. Plan de reuniones de reflexion docente de su area.

d. Propuestas de metodologias activas y proyectos de
innovacion aplicables desde su érea.

5. ¢Ha identificado las competencias que requiere
desarrollar para mejorar su gestién?

6. ¢(Ha asumido su compromiso como lider directivo er
beneficio de su equipo y de la institucion?

Qué logros ha obtenido como producto de la capacitacion:

Sugerencias:

Fuente: Elaboracion propia (2022)



b. Check List: Coevaluacion — Directivos.

Tabla 13

Coevaluacion-directivos
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COEVALUACION - DIRECTIVOS

Estimado directivo, le solicitamos emita su evaluacion respecto a la participacion de

su compaiiero(a):

en relacién

a su desempefio durante las capacitaciones llevadas a cabo con el objetivo de desarrollar su
liderazgo directivo. Por favor marque SI, NO o MEDIANAMENTE en este check list de

acuerdo a sus apreciaciones:

ITEMS

Si NO MEDIANAMENTE

1. ¢Considera que las capacitaciones brindadas

han sido las adecuadas para las necesidades de mejora
que evidencia su co-participante?

2. ¢Considera que su compafiero(a) ha participado
activa e interesadamente en las tematicas tratadas?

3. ¢{Su compafriero(a) ha brindado aportes que
contribuyan al inter-aprendizaje durante las
capacitaciones?

4. ;Su compariero(a) ha participado en la
elaboracidn de los documentos planificados como
producto de los mddulos?:

a. Plan de capacitacion docente de su area.

b. Plan de acompafiamiento docente de su area.

c. Plan de reuniones de reflexién docente de su area.

d. Propuestas de metodologias activas y proyectos de
innovacion aplicables desde su érea.

5. ¢Considera que su compafiero(a) ha identificado las
competencias que requiere desarrollar para mejorar su
gestion?

6. ¢Considera que su compafiero(a) ha asumido su
compromiso como lider directivo en beneficio de su
equipo y de la institucion?

Comentarios y/o sugerencias:

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Nombre del evaluador:
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c. Cuestionario al Personal — La Gestion de mi Lider Directivo.
Tabla 14

Cuestionario de evaluacion del personal

CUESTIONARIO AL PERSONAL

Estimado docente, administrativo, apoyo técnico pedagdgico, colaborador:
Le pedimos responder a este breve cuestionario relacionado a las competencias desarrolladas
por su lider directivo y la gestién que desarrolla. Marcar con una X lo que corresponda:
Usted pertenece al area:
DOCENTE ADMINISTRATIVA
TECNICO PEDAGOGICA COLABORADOR

Por favor, lea cuidadosamente las preguntas. No deje preguntas sin contestar.
Marque con un aspa en solo uno de los recuadros de cada pregunta:

PREGUNTAS: SIEMPRE AVECES NUNCA

1. Sudirectivo, {conoce las necesidades de capacitacion de
los integrantes de su equipo de trabajo?

2. Su directivo, ¢promueve capacitaciones de acuerdo a los
requerimientos de su area?

3. Sudirectivo, ¢realiza un seguimiento de las competencias
desarrolladas por los integrantes de su equipo en las
capacitaciones recibidas?

4. Su directivo, ¢lo acomparia y orienta en sus funciones
resaltando sus fortalezas y promueve las mejoras en sus
desempefios?

5. Sudirectivo, ¢,comunica y establece relaciones de
convivencia democrética, asertiva y ética con sus
colaboradores desarrollando acciones de acompafiamiento?

6. Su directivo, ¢prevé espacios de reflexidn sobre el
desempefio de cada integrante de su equipo en el proceso
educativo?

7. Su directivo, ¢lo estimula a mejorar aquellos aspectos
identificados en el proceso de acompafiamiento y reflexion
de su practica laboral y/o docente?

8. Sudirectivo, ;promueve los espacios de inter-aprendizaje
entre los integrantes de su equipo?

9. Su directivo, ¢promueve la implementacion de
metodologias activas de acuerdo a las areas en las que se
desempefia?

10. Su directivo, ¢lidera proyectos de innovacion en su area de
trabajo?

TOTAL:

Muchas gracias por su colaboracion.
Fuente: Elaboracion propia (2022)



Ejecucion de la Propuesta

Tabla 15

Cronograma de implementacién de la propuesta
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Etapas

Actividad En Fe Ma Ab My Jn

JI

Ag Set Oc Nv Dc

1. Apertura

2. Plan de accion

Introduccion:
Objetivo de la
propuesta —
Revisién de
hallazgos

Taller 1:
Competencias
del lider
directivo

Maédulo 1

Taller 2:
Identifico mis
necesidades de
capacitacion

Taller 3: Elaboro
un Plan de
capacitacion para
mi equipo de
trabajo

Taller 4:
Consolidamos el
plan de
capacitacion de
la institucién.

Modulo 2

Taller 5: Roles
y funciones del
acompanante
pedagogico

Taller 6:
Formas de
intervencion
que realiza el
acompafante
pedagogico.



3. Generacion de
COmMpromisos como
lideres directivos

Actividad En Fe Ma Ab My Jn

Taller 7:
Elaboramos el
plan de
acompafiamient
o docente.

Modulo 3

Taller 8: Funcién
del lider directivo
en las reuniones
de reflexién
docente.

Taller 9:
Lineamientos
béasicos para las
reuniones de
reflexion
docente.

Taller 10:
Planificamos las
reuniones de
reflexién
docente

Modulo 4

Taller 11:
Principales
metodologias para
los procesos de E-
A. Elaboramos
un compendio de
estas
metodologias.

Taller 12:
Generamos
proyectos de
innovacién por
areas

Revision y
exposicion de los
materiales
elaborados
durante el
desarrollo de los
talleres.

Puesta en
comun: Soy un
lider directivo y
este es mi
compromiso con

JI

88

Ag Set Oc Nv Dc
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la institucion.

a. Me autoevaluo

b. Coevaluacion

c. Aplicacion de
cuestionario sobre
la gestion del
lider directivo

4. Evaluacion

d. Informe final

Fuente: Elaboracion propia 2022

Validacion de la Propuesta por Juicio de Expertos

La seleccion de los expertos validadores se realizo entre los profesionales de la USIL
que ostentaban los grados requeridos y trayectoria en el rea educativa para dicha gestion. De
acuerdo a dicha validacién, la presente propuesta estd modelada de manera clara, objetiva,
actualizada, organizada, suficiente, intencional, consistente, coherente, pertinente y sigue una
metodologia.

La Estrategia Metodoldgica para desarrollar el liderazgo directivo en un colegio
particular de Lima se sostiene en fundamentos socioeducativos, pedagogicos, psicologicos,
filoséficos, normativos y curriculares de manera adecuada.

Tabla 16

Datos de los expertos para la validacion de propuesta

Expertos Grado Especialidad Ocupacién An_os d?
experiencia
Licenciado en
Omar Bellido Doctor en Ed_ucaugn/ -
. s Filosofia, Tematico
Valdiviezo Educacién . .
Psicologia 'y
CC.SS.
Kriss Melody ,
Calla Doctor Docente M%?ggtlizgc’/ 16
Vésquez
Erick Félix Licenciado en
Quesquén Magister Educacion Metodélogo 20
Alarcén

Fuente: Elaboracion propia a partir de documentos de elaboracion de Tesis USIL. (2022)
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Validacion Interna y Externa

Se realiz6 a través de la escala de valoracion que se visualiza en la tabla 17 y que
estan detallados en las fichas de validacion interna y externa.
Tabla 17

Escala de valoracion

Escala Rango_ Rango_
frecuencia porcentaje
Deficiente [10 - 17] [20% - 35%]
Bajo [18 - 25] [36% - 51%]
Regular [26 - 33] [52% - 67%]
Bien [34 - 41] [68% — 83%]
Muy bien [42 - 50] [84% — 100%)]

Fuente: Elaboracion propia a partir de documentos de elaboracién de Tesis USIL. (2022)

La tabla 18 muestra los indicadores de la ficha de validacion interna que evaldan el
contenido funcional de la propuesta, mientras que en la tabla 19 se pueden observar los
indicadores de la ficha de validacion externa. Las dos fichas comprenden una escala de
valoracién cuyo rango va de uno a cinco, es decir de la valoracién mas baja, hasta la
valoracion mas alta y la maxima puntuacion a la que se puede llegar en cada instrumento de

validacion que es de 50 puntos.

Tabla 18

Tabla de Validacion interna

Indicadores Experto 1 Experto 2 Experto 3
Factibilidad de aplicacion del resultado que se presenta. 5 5 4
Claridad de la propuesta para ser aplicadopor otros 5 5 4
Posibilidad de la propuesta de extension a otros contextos 5 5 3
semejantes
Correspondencia con las necesidades sociales e
o 5 5 4
individuales actuales
Congruencia entre el resultado propuesto yel objetivo 5 5 4
fijado.
Novedad en el uso de conceptos y 5 5 3

procedimientos de la propuesta.



Indicadores Experto 1 Experto 2 Experto 3

La modelacion contiene propositos basados en los
fundamentos educativos, curriculares y pedagogicos, 4 5 4
detallado, preciso y efectivo

La propuesta esta contextualizada a la realidad en

. 5 5 4
estudio.
Presenta objetivos claros, coherentes y posibles 5 5 4
de alcanzar.
Contiene un plan de accion de lo general a lo particular. 4 5 4
Fuente: Documentos de elaboracion de Tesis USIL. (2022)
Tabla 19
Tabla de Validacion externa
Indicadores Expertol Experto2 Experto3

Claridad Es formulado con 5 5 4
lenguaje apropiado
Esta expresado en
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de la 5 5 4
ciencia pedagdgica
Existe una organizacion
l6gica
Comprende los aspectos
de cantidad y calidad
Adecuado para valorar
Intencionalidad los aspectos de las 5 5 4
categorias
Basado en aspectos
Consistencia tedricos cientificos de la 5 5 4
educacién
Entre el proposito, disefio
Coherencia y la implementacién de la 5 5 4
propuesta
La estrategia responde al
Metodologia propésito de la 5 5 4
investigacion
Es atil y adecuado para la
investigacion
Fuente: Documentos de elaboracion de Tesis USIL. (2022)

Objetividad 5 5 4

Organizacion

Suficiencia

Pertinencia

Finalmente, en la tabla 19 se condensan los resultados totales de la valoracion

por cada uno de los expertos.
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Tabla 20

Valoracion por juicio de experto

Valoracién i Valoracién Escala de
Expertos _ Valoracién _ _
interna externa final valoracion
Omar Bellido .
Valdiviezo 48 50 49 Muy bien
Kriss Melody .
Calla Vasquez 50 50 50 Muy bien
Erick Félix Quesquen 38 39 385 Bien
Alarcén
P\;glrglggé?é%e 453 463 458 Muy bien

Fuente: Elaboracion propia a partir de documentos de elaboracion de Tesis USIL. (2022)

En el anexo 5 se pueden encontrar las fichas de validacion de cada uno de los

expertos.

Conclusiones Aproximativas de los Analisis y Resultados de la Propuesta y su
Validacion

Una vez concluido el proceso de validacion de la propuesta, y levantadas las
sugerencias de uno de los expertos, se pudo concluir de acuerdo a los resultados obtenidos
que, la modelacion de la propuesta ha sido valorada como muy buena y se estima que puede
ser aplicada en otras instituciones educativas con el objetivo de contribuir a la mejora del
desarrollo del liderazgo directivo.

La estrategia metodoldgica que se propone cuenta con etapas, madulos, talleres y
actividades que se pueden adaptar a los requerimientos y caracteristicas de alguna otra
institucion educativa que requiera potencializar las competencias de liderazgo de sus equipos
directivos.

Con el fin de valorar la efectividad o el impacto de la estrategia metodologica en los
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participantes, ésta es evaluable desde los mismos integrantes del equipo directivo y los
equipos en los que éstos lideran. Para ello se han considerado instrumentos como:
autoevaluaciones, coevaluaciones, cuestionario sobre la gestion del lider directivo aplicado a

una muestra del personal y un informe final.
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Conclusiones

Finalizado el proceso de investigacion, la presentacion y validacion de la modelacién
de la propuesta: Estrategia metodoldgica para desarrollar el liderazgo directivo en un colegio
particular de Lima, se llega a las siguientes conclusiones:
Primera

De acuerdo al objetivo planteado para la investigacion, se disefid una estrategia
metodoldgica que contribuya a desarrollar el liderazgo directivo en un colegio particular de
Lima. Dicha propuesta fue elaborada sobre la base de los hallazgos encontrados y los
fundamentos teoricos pertinentes con el fin de brindar las herramientas necesarias a los
integrantes del equipo directivo de la institucion para que desarrollen sus competencias de
liderazgo tendientes a potencializar también las competencias profesionales del personal a su
cargo
Segunda

Esta propuesta fue el resultado del analisis del contexto de la institucién educativa en
la cual se aplicaron las diversas técnicas e instrumentos de investigacion validados por
expertos y disefiados para recoger la informacion que permita, luego del proceso de
triangulacion, seleccionar las categorias emergentes. Este proceso favorecio la identificacion
de las necesidades de capacitacion relacionadas a las competencias del liderazgo del equipo
directivo de la institucion educativa particular de Lima.
Tercera

Se sistematizaron los fundamentos tedricos, metodoldgicos y practicos de la
investigacion para brindar sustento a las categorias y subcategorias aprioristicas: liderazgo
directivo y estrategia metodoldgica. Asimismo, se consideraron autores base para la
elaboracion de la estrategia metodoldgica de manera que se sustenten con referentes tedricos

las necesidades de capacitacion, de acompafiamiento al personal, de reflexién docente y de la
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promocion de metodologias activas y proyectos de innovacion.
Cuarta

La modelacién de la propuesta se consolidd sobre la base de fundamentos
socioeducativos, psicoldgicos, pedagogicos, filosoficos, curriculares y normativos que
guiaron la formulacion y disefio de la estrategia metodoldgica con el fin de desarrollar el
liderazgo en los directivos de la institucion. Los criterios empleados se adecuaron al
diagnostico de la institucidn, tomando en cuenta su contexto y analisis.
Quinta

Mediante un juicio de expertos especializados con la suficiencia académica requerida,
se valido la estrategia metodoldgica como una propuesta para desarrollar el liderazgo
directivo en un colegio particular de Lima. Los criterios observados para su validacion
fueron: claridad, objetividad, actualidad, organizacion, suficiencia, intencionalidad,

consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia.
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Recomendaciones

Primera

Aplicar la estrategia metodoldgica para desarrollar el liderazgo directivo entre los
integrantes del equipo directivo de la institucion con la finalidad de potencializar su gestion y
generar espacios de mejora en la calidad del servicio educativo a partir de la capacitacion, el
acompafiamiento, la reflexion docente y la implementacion de nuevas metodologias y
proyectos de innovacion.
Segunda

Realizar reuniones de puesta en comun, reflexion y evaluacion sobre las acciones que
desarrollan los integrantes del equipo directivo de la institucién, con el fin de compartir
experiencias, enriquecer sus funciones y fortalecer sus equipos.
Tercera

Brindar soporte y motivacién a los integrantes del equipo directivo de la institucion
educativa, para que continten con su proceso de formacion profesional, con el fin de seguir
gestionando las mejoras en las areas en las que se desempefian.
Cuarta

Validar y medir el impacto del desarrollo de la estrategia metodoldgica a través
de la percepcion del mismo equipo directivo y del efecto en sus colaboradores. Esto
permitira realizar los reajustes necesarios para gestionar una retroalimentacion en caso

sea necesario.
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Anexos



Problema de
la

Objetivo
general

ANEXO 1: Matriz metodoldgica

Categorias

Subcategorias

Indicadores

investigacion

;Como
desarrollar el
liderazgo
directivo en un
colegio
particular de
Lima?

Proponer
una
estrategia
metodoldgic
aque
contribuya a
desarrollar el
liderazgo
directivo en
un colegio
particular de
Lima.

Liderazgo Directivo:

Gbmez (s. f.) sostiene que:
“El liderazgo es la
habilidad de convencer a
otros para que busquen
con entusiasmo el logro de
objetivos definidos. Es el
factor humano el que une a
un grupo y lo motiva hacia
los objetivos.” (p. 65).

Capacidad de gestion:

Es considerada como la capacidad que tiene
el directivo para utilizar el conjunto de
medios puestos a disposicion para conseguir
los objetivos predeterminados. Segun Ayala
(2005): Habilidad para gestionar y/o
rectificar las acciones implementadas que se
fijaron en la planificacion, aplicando
criterios profesionales de eficacia 'y
coordinacion. (p. 26).

Conoce los objetivos y metas de la
institucion y el impacto de su trabajo
en los mismos.

Retroalimenta de manera oportuna el
avance en el logro de sus objetivos.

Monitorea el uso eficiente de los
recursos en el equipo.

Relaciones Humanas:

La revista Concepto (2021) define: Las
relaciones humanas son los vinculos que se
generan entre las personas y pueden ser
interacciones espontaneas o vinculos
permanentes. Las diversas habilidades
interpersonales, como la comunicacion
verbal y no verbal, la empatia y la capacidad
de escuchar a otros determinan los
comportamientos necesarios para garantizar
esas relaciones humanas. (parr. 2).

Promueve el desarrollo de las personas
para que puedan alcanzar un mejor
desempefio y calidad de vida.

Consigue un buen ambiente social y
laboral en el que las personas logran
desenvolverse.

Desarrolla habilidades interpersonales
gue permitan alcanzar un mayor nivel
de comprensidn e interés por el resto
de las personas.



https://concepto.de/persona-2/
https://concepto.de/habilidades-sociales/
https://concepto.de/comunicacion/
https://concepto.de/comunicacion-no-verbal/
https://concepto.de/empatia-2/

Manejo de conflictos:

Segtin da Silva (2021): “El manejo de
conflictos es un proceso en el que se
gestiona un desacuerdo entre varias
partes con el propdsito de minimizar
el impacto negativo del problema,
aliviar la tension entre los
involucrados y alcanzar un acuerdo
satisfactorio”. (parr. 8).

Pone en practica su inteligencia
emaocional para resolver posibles
conflictos entre sus colaboradores.

Reflexiona y propone elementos de
discusion y andlisis frente a los
conflictos.

Promueve la escucha activa como una
forma de entender la situacion y llegar
a una solucion.

Toma de decisiones:
En el sitio web edix Digital Workers,

(2021) se define:

La toma de decisiones es el proceso
en el cual un individuo o grupo de
individuos deben elegir entre varias
opciones. Este proceso se activa
cuando hay que resolver un conflicto
0 situacion que requiera de una accion
concreta. (parr. 2).

Fomenta la creatividad en la toma de
decisiones.

Promueve la concertacion de sus
colaboradores para tomar decisiones a
nivel de su equipo.

Genera espacios de dialogo y analisis
para la toma de decisiones.




Estrategia Metodoldgica:
Podriamos definir la
estrategia metodoldgica
como la planeacién de un
sistema de acciones a
corto, mediano y largo
plazo que favorezca la
direccion de un proceso
tomando como base los
métodos y procedimientos
para alcanzar objetivos
determinados en un tiempo
estimado.

Riquelme (2021) en el
espacio Web y Empresas
indica que:

Nisbet Schuckermith
sefiala que las estrategias
metodoldgicas son
procesos mediante los
cuales se seleccionan,
coordinan y aplican todas
las habilidades que el
individuo posee,

estas estrategias

Proceso de ensefianza aprendizaje: Abreu
et al. (2018) sefala respecto al proceso de
ensefianza aprendizaje lo siguiente:

El proceso de ensefianza-aprendizaje (PEA)
se concibe como el espacio en el cual el
principal protagonista es el alumno y el
profesor cumple con una funcién de
facilitador de los procesos de aprendizaje.
Son los alumnos quienes construyen el
conocimiento a partir de leer, de aportar sus
experiencias y reflexionar sobre ellas, de
intercambiar sus puntos de vista con sus
comparfieros y el profesor. En este espacio,
se pretende que el alumno disfrute el
aprendizaje y se comprometa con él de por
vida. (p. 611).

e Promueve capacitaciones que aseguren
la calidad de los procesos de
ensefianza aprendizaje en los docentes.

e Realiza acompafiamiento docente para

evidenciar la practica en el aula y sus
resultados.




metodoldgicas se vinculan
al aprendizaje
significativo, con

el aprender a aprender.

Pueden definirse como la
organizacion practica y
racional de las diferentes
fases 0 momentos en los
gue se organizan las
diversas técnicas o
estrategias de ensefianza
para guiar y dirigir el
aprendizaje hacia los
resultados deseados,
procediendo de modo
inteligente y ordenado para
conseguir el aumento del
saber. (Parrafos 4 y 5).

Realiza retroalimentacion a la practica
docente.

Sistema de métodos problémicos:
Espinoza (2018), define:

La ensefianza problémica es una
concepcion del proceso de ensefianza-
aprendizaje en la cual el alumno se
enfrenta a contradicciones entre los
conocimientos que posee y aquellos que
necesita para dar solucidn a las
interrogantes que surgen en el desarrollo
de los contenidos objeto de estudio
revelados por el docente. La solucion a
esta contradiccion se efectia mediante
tareas cognoscitivas y preguntas que
contienen también elementos de
problemicidad; los métodos problémicos
de ensefianza van facilitando la dindmica
del proceso hasta que el alumno se apropia
de los nuevos conocimientos. (parr. 5).

Promueve situaciones de aprendizaje
que desafien la reflexion en los
estudiantes sobre sus propios
aprendizajes.

Brinda nuevos enfoques para la
ensefianza.




Rol del docente:
Borjas et al. (2020) recogiendo los

sostenido por Ordofiez (2015) y Rodriguez
(2020), manifiesta que:

Todo ello hace que cambie el rol del
docente, ya que se convierte en mediador
acompafiando a los estudiantes en el
alcance de los objetivos propuestos. Para
ello es importante ser un modelo de
actuacion para los jévenes, la conducta
como docentes debe ser consecuente con
sus expectativas para con los estudiantes y
haber desarrollado un alto nivel de toma de
conciencia sobre los propios procesos de
aprendizaje, contar con habilidades
metacognitivas sobre los procesos
cognitivos y su regulacion, tener
conocimientos significativos sobre los
aspectos especificos de conocimiento ya
estudiados y sobre los que va a continuar
construyendo nuevos saberes. (parr. 19).

Promueve espacios de reflexion sobre
la practica docente.

Favorece los entornos de
autoaprendizaje docente.

Valora, motiva y estimula el
desempefio docente.




Rol del directivo: e Planifica acciones en funcion de los
Minedu (2014) sefiala que el rol del director objetivos institucionales, los recursos y
implica “ejercer con propiedad el liderazgo los medios necesarios para lograrlos.

y la gestion de la escuela que dirige, rol que
implica asumir nuevas responsabilidades
centradas en el logro de aprendizajes de los

estudiantes.” (p. 10). e Demuestra capacidad organizativa en
su area, definiendo y delegando
responsabilidades.

e Comprueba la evolucion de los
avances y la ejecucion de los planes de
su area con el fin de corregir
desviaciones o realizar cambios.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



ANEXO 2: MATRIZ DE CATEGORIZACION
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Lima? Lima desempefio y 2 maestras de
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metodol’égicos tedricos, 15 801 L g 13 maestros de | Gufa de
A desenvolverse ; .
y précticos metodoldgicos - secundaria, 5 |entrevista

y précticos que

habilidades

personal de




que sirven de
base para la
propuesta de
una estrategia
metodoldgica
que
contribuya a
desarrollar el
liderazgo
directivo en
un colegio
particular de
Lima?

4. ;Cémo
validar por
criterios de
expertos la
propuesta
metodolodgica
que
contribuya a
desarrollar el
liderazgo
directivo en
un colegio
particular de
Lima?

sirven de base
ala
modelacion de
una estrategia
metodoldgica
que permita
contribuir al
desarrollo del
liderazgo
directivo en un
colegio
particular de
Lima.

4.Validar por
criterios de
expertos la
efectividad de
la estrategia
metodoldgica
modelada para
contribuir al
desarrollo del
liderazgo
directivo en un
colegio
particular de
Lima.

interpersonales
gue permitan
alcanzar un mayor
nivel de
comprension e
interés por el resto
de las personas.

Manejo de
conflictos

Pone en préctica
su inteligencia
emocional para
resolver posibles
conflictos entre
sus
colaboradores.

Reflexiona 'y
propone
elementos de
discusion y
analisis frente a
los conflictos.

Promueve la
escucha activa
como una forma
de entender la
situacion y llegar
a una solucion.

Toma de
decisiones

Fomenta la
creatividad en la
toma de
decisiones.

Promueve la
concertacion de
sus
colaboradores
para tomar

apoyo
pedagogico,

2 personal
administrativo y|
A4 personal de
mantenimiento.
TOTAL.: 36
trabajadores.

Muestreo: No
Probabilistico

Técnica:
Andlisis
documental
Instrumento:
Cuadro de
doble entrada
para
consolidar la
informacion




decisiones a
nivel de su
equipo.

Genera espacios
de didlogo y
analisis para la
toma de
decisiones.

Estrategia
metodoldgica

Proceso de
ensefianza
aprendizaje

Promueve
capacitaciones
que aseguren la
calidad de los
procesos de
ensefianza
aprendizaje en
los docentes.

Realiza
acompafiamiento
docente para
evidenciar la
practica en el
aulay sus
resultados.

Realiza
retroalimentacid
n a la practica

docente.
Sistema de | Promueve
métodos situaciones de
problémicos | aprendizaje que

desafien la
reflexion en los
estudiantes sobre
Sus propios
aprendizajes.




Brinda nuevos
enfogues para la
ensefianza.

Rol del
docente

Promueve
espacios de
reflexion sobre la
practica docente.

Favorece los
entornos de
autoaprendizaje
docente.

Valora, motiva y
estimula el
desempefio
docente.

Rol del
directivo

Planifica acciones
en funcion de los
objetivos
institucionales, los
recursos y los
medios necesarios
para lograrlos.

Demuestra
capacidad
organizativa en
su area,
definiendo y
delegando
responsabilidade
S

Comprueba la
evolucion de los
avances y la
ejecucion de los
planes de su area




con el fin de
corregir
desviaciones o
realizar cambios.




ANEXO N° 3 Instrumentos de recoleccién de datos

ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO

DATOS INFORMATIVOS:

Entrevistador:

Lugar y Fecha:

Duracion:

Objetivo: Proponer una estrategia metodologica que contribuya a desarrollar el liderazgo
directivo en un colegio particular de Lima.

PREGUNTAS:

1. ¢Que estrategias utiliza para comunicar a su equipo de colaboradores los objetivos
institucionales?

2. ¢Qué estrategias utiliza para articular las acciones y metas de su equipo con las de la
institucion?

3. ¢Como organiza el empleo de los recursos y materiales que su equipo de
colaboradores necesita para desarrollar sus funciones?

4. ¢Queé criterios utiliza para la distribucion de funciones al interior de su equipo?

5. ¢Qué acciones o gestos demuestra ante su equipo de colaboradores para generar un
buen clima al interior de éste?

6. ¢Cual cree usted es la percepcidn que tiene su equipo de su desempefio profesional y
personal?

7. ¢Cuadl es el procedimiento que utiliza para evaluar las acciones de su equipo y como
realiza la retroalimentacion con cada uno de ellos?

8. ¢Queé estrategias utiliza para resolver los conflictos al interior de su equipo de
colaboradores?

9. ¢Cuéles son los criterios que emplea para tomar decisiones justas y que respondan a
las necesidades de su equipo y de la institucion?

10. .De qué manera orienta el trabajo pedagogico de su equipo con el fin de desarrollar las
competencias propuestas en el proceso de ensefianza aprendizaje?

11..Que estrategias emplea para comprobar los avances de su area e implementar las
mejoras necesarias?

12..Qué acciones desarrolla al interior de su equipo de area tendientes a atender la
diversidad e inclusion en el colegio?

13..Qué proyectos de innovacion se propone implementar con su equipo de trabajo para
generar mejoras en sus procesos?



CUESTIONARIO AL PERSONAL DIRECTIVO
Estimado directivo:

Como parte de una investigacion titulada: “Estrategia metodologica para desarrollar el
liderazgo directivo en un colegio particular de Lima”, que se viene aplicando en nuestra
institucion, le agradeceria responder al siguiente cuestionario. Su aporte sera de gran valor
para diagnosticar el estado actual del liderazgo directivo y desarrollar esta propuesta
metodoldgica.

Marcar con una X lo que corresponda:

Por favor, lea cuidadosamente las preguntas. No deje preguntas sin contestar.

Marque con un aspa en solo uno de los recuadros de cada pregunta:

CASI
PREGUNTAS: SIEMPRE SIEMPRE A VECES | NUNCA

CAPACIDAD DE GESTION

1. ;Considera usted que conoce los objetivos y
metas de la institucion y que gestiona el
trabajo de su equipo para lograrlos?

2. ¢Revisa usted permanentemente el avance
en el logro de las metas de su equipo?

3. ¢Gestiona usted el uso adecuado de los
recursos y/o materiales requeridos por su
equipo de trabajo?

RELACIONES HUMANAS

4. ¢Motiva usted a su equipo para seguir
mejorando profesional y personalmente?

5. ¢Promueve usted un ambiente adecuado de
trabajo que favorece una sana convivencia
al interior de su equipo?

6. ¢Percibe que su equipo se siente satisfecho
con el trato que recibe de usted?

7. ¢Promueve usted adecuadas relaciones
interpersonales al interior de su equipo con
el fin de generar comprension e interés
entre sus integrantes.?




MANEJO DE CONFLICTOS

¢ Es usted imparcial y coherente para
resolver conflictos entre los integrantes de
su equipo de trabajo?

¢Brinda usted alternativas de solucién para
resolver conflictos suscitados en su equipo
de trabajo?

10.

¢Promueve usted la escucha y el didlogo
cuando se suscita algun conflicto entre sus
colaboradores?

TOMA DE DECISIONES

11.

¢Promueve usted la participacion de sus
colaboradores en la toma de decisiones
concernientes a su area de trabajo?

12.

¢ Organiza usted acuerdos con su equipo para
hallar las soluciones més adecuadas y
tomar decisiones?

13.

¢Genera usted espacios de didlogo abierto en
Su equipo para escuchar propuestas
creativas que den solucion a las diversas
situaciones que se presentan en el entorno
donde trabaja?

PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE:

14.

¢Coordina usted capacitaciones para los
integrantes de su equipo de trabajo con el
fin de potencializar sus competencias
docentes?

15.

¢Brinda usted los recursos necesarios para
gue su equipo de docentes desarrolle el
proceso de ensefianza aprendizaje
Optimamente?

16.

¢Acompariia usted a sus docentes en el aula
realizando la retroalimentacién necesaria?

SISTEMA DE METODOS PROBLEMICOS

17.

¢Promueve usted la implementacion de
nuevas metodologias que den soporte al
proceso de ensefianza-aprendizaje?

18.

¢Favorece usted el trabajo por proyectos de
aprendizaje?




19.

¢Desafia usted el desempefio de sus docentes
con la implementacion de proyectos de
innovacién pedagdgica?

ROL DEL DOCENTE

20.

¢ Realiza usted reuniones de reflexion
docente con su equipo de area para evaluar
los enfoques desarrollados en el &rea a
cargo y compartir experiencias?

21.

¢Promueve usted espacios de intercambio y
autoaprendizaje docente en su area a cargo?

22,

¢Reconoce y valora usted el desempefio de
los docentes a su cargo?

ROL DEL

DIRECTIVO

23.

¢Articula usted recursos, medios y acciones
para lograr los objetivos institucionales?

24,

¢ Distribuye usted esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de su
equipo en funcion de sus propias
capacidades personales y profesionales?

25.

¢Evalla usted las actividades, proyectos y
planes de su area con su equipo de trabajo
para implementar las mejoras necesarias?

TOTAL:

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Muchas gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO AL PERSONAL

Estimado docente, administrativo, apoyo técnico pedagdgico, colaborador:

Como parte de una investigacion titulada: “Estrategia metodologica para desarrollar el

liderazgo directivo en un colegio particular de Lima”, que se viene aplicando en nuestra

institucion, le agradeceria responder al siguiente cuestionario. Su aporte sera de gran valor
para diagnosticar el estado actual del liderazgo directivo y desarrollar esta propuesta.

Marcar con una X lo que corresponda:

Usted pertenece al area:

DOCENTE

ADMINISTRATIVA

TECNICO PEDAGOGICA

COLABORADOR

Por favor, lea cuidadosamente las preguntas. No deje preguntas sin contestar.

Marque con un aspa en s6lo uno de los recuadros de cada pregunta:

PREGUNTAS:

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A VECES

NUNCA

CAPACIDAD DE GESTION

=

¢Considera que el directivo que lo lidera conoce los
objetivos y metas de la institucidn y gestiona el
trabajo de su equipo para lograrlos?

Su directivo ¢revisa permanentemente el avance en
el logro de las metas de su equipo?

Su directivo ¢gestiona el uso adecuado de los
recursos y/o materiales requeridos por su equipo de
trabajo?

RELACIONES HUMANAS

Su directivo ¢lo motiva a seguir mejorando
profesional y personalmente?

Su directivo ¢promueve un ambiente adecuado de
trabajo que favorece una sana convivencia?

¢Se encuentra satisfecho(a) con el trato que recibe
de su directivo inmediato?




7.

Su directivo ¢promueve adecuadas relaciones
interpersonales al interior de su equipo con el fin de
generar comprensién e interés entre sus integrantes.

MANEJO DE CONFLICTOS

Su directivo ¢se conduce con imparcialidad y
coherencia para resolver conflictos entre los
integrantes de su equipo de trabajo?

Su directivo ¢brinda alternativas de solucién para
resolver conflictos suscitados en su equipo de
trabajo?

10.

Su directivo ¢promueve la escucha y el dialogo
cuando se suscita algun conflicto entre sus
colaboradores?

TOMA DE DECISIONES

11.

Su directivo ¢promueve la participacion de sus
colaboradores en la toma de decisiones concernientes
a su area de trabajo?

12.

Su directivo ¢organiza acuerdos con el equipo para
hallar las soluciones méas adecuadas y tomar
decisiones?

13.

Su directivo ¢genera espacios de dialogo abierto en
el equipo para escuchar propuestas creativas que den
solucidn a las diversas situaciones que se presentan
en el entorno donde trabaja?

PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE:

14.

Su directivo ¢coordina capacitaciones para los
integrantes de su equipo de trabajo con el fin de
potencializar sus competencias docentes?

15.

Su directivo ¢brinda los recursos necesarios para que
su equipo de docentes desarrolle el proceso de
ensefianza aprendizaje 6ptimamente?

16.

Su directivo ;acomparfia a sus docentes en el aula
realizando la retroalimentacién necesaria?

SISTEMA DE METODOS PROBLEMICOS

17.

Su directivo ¢promueve la implementacion de
nuevas metodologias que den soporte al proceso de
ensefianza-aprendizaje?

18.

Su directivo ¢favorece el trabajo por proyectos de
aprendizaje?




19.

Su directivo ¢desafia el desempefio de sus docentes
con la implementacion de proyectos de innovacion
pedagdgica?

ROL DEL DOCENTE

20.

Su directivo ¢realiza reuniones de reflexion docente
con cada equipo de area para evaluar los enfoques
desarrollados en el area a cargo y compartir
experiencias?

21.

Su directivo ¢promueve espacios de intercambio y
autoaprendizaje docente en su area a cargo?

22.

Su directivo ¢reconoce y valora el desempefio de sus
docentes a cargo?

ROL DEL DIRECTIVO

23.

Su directivo ¢articula recursos, medios y acciones
para lograr los objetivos institucionales?

24.

Su directivo ¢distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de su equipo en
funcién de sus propias capacidades personales y
profesionales?

25.

Su directivo ¢evalua las actividades, proyectos y
planes del area con su equipo de trabajo para
implementar las mejoras necesarias?

TOTAL:

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Muchas gracias por su colaboracion.




GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE — LIDERAZGO DIRECTIVO

DATOS GENERALES:

Equipo a observar / Area: FECHA:

Lider directivo responsable del equipo:

Nombre del observador:

El documento que se proporciona a continuacion incluye aspectos y situaciones de la
dinamica de trabajo al interior de los equipos de cada area en la institucion: directiva,
pedagdgica, administrativa, apoyo técnico pedagogico y mantenimiento, en relacion al lider
que los dirige. El disefio propone un espacio de interaccion entre estos miembros para:
reflexionar, sistematizar y dar soluciones a aquellos aspectos que favorecen la
implementacion de una estrategia metodologica para la mejora del liderazgo directivo y su
impacto en el clima institucional.

La observacion esta dividida en cuatro aspectos: capacidad de gestion, relaciones
humanas, manejo de conflictos, toma de decisiones. El formato ha sido realizado para obtener
descripciones cualitativas de las situaciones que se plantean en la relacion entre los
integrantes de cada equipo y su lider.

Capacidad de gestion: Mostrara la capacidad del lider directivo para utilizar los medios
con los que cuenta para conseguir los objetivos propuestos

ITEMS si/NO COMENTARIOS:

1. Orienta el trabajo de su equipo hacia el logro
de los objetivos institucionales

2. Demuestra proactividad al desarrollar
acciones al interior de su equipo y con él.

3. Realiza reuniones para evaluar el desarrollo
de las actividades propias de su area y fijar
metas.

4. Motiva a sus colaboradores en el
cumplimiento de las funciones
encomendadas.

5. Cuiday optimiza los recursos humanos y /o
materiales de la institucion.

6. Busca fortalecer permanentemente las
capacidades profesionales o técnicas de sus
colaboradores.




Relaciones humanas: Mostrara los vinculos que se generan entre los integrantes de cada
equipo.

Se compromete en relacion a las mejoras a
implementar dentro de su equipo de trabajo
y los motiva a trabajar para conseguirlo.

Sus acciones favorecen un buen ambiente de
trabajo para su equipo.

Asume una actitud participante y
colaborativa en el trabajo del equipo.

10.

Se compromete con las mejoras a
implementar dentro de su equipo de trabajo
y los motiva a trabajar para conseguirlo.

Manejo de conflictos: Mostrara como el lider directivo gestiona los desacuerdos entre los
integrantes de su equipo minimizando el impacto negativo del problema para lograr
acuerdos satisfactorios.

11.

Establece normas de convivencia para
mejorar el clima al interior del equipo.

12.

Respeta los puntos de vista de los
integrantes de su equipo y busca negociar
para encontrar alternativas de solucion.

13.

Procura mantener un clima libre de tension
entre los integrantes de su equipo.

14.

Propicia la comunicacion asertiva dentro del
equipo para resolver los conflictos

15.

Identifica y reflexiona sobre las situaciones
conflictivas, planteando alternativas de
solucion mediante el didlogo y el consenso.

Toma de decisiones: Mostrara el proceso mediante el cual el lider directivo guiara a su
equipo para elegir entre varias alternativas planteadas durante las coordinaciones de su
area.

16.

Demuestra creatividad para plantear
alternativas y tomar decisiones.

17.

Las decisiones que toma con su equipo de
trabajo responden a la vision y mision de la
institucion.

18.

Demuestra escucha activa y respetuosa ante
los aportes de sus colaboradores.




19. Es capaz de plantear las conclusiones
necesarias producto del intercambio de ideas
de su equipo para tomar la mejor decision.

20. Evalla las decisiones tomadas con su
equipo.

OBSERVACIONES GENERALES:

e Fortalezas:

e Aspectos por mejorar:

Fuente: Elaboracion propia (2022)



ANEXO N° 4 Validacioén de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION

PERTINENCIA!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICALS?

N° FORMULACION DEL ITEM: OBSERVACIONES| SUGERENCIAS
Si NO Si NO Si NO
De ser posible
¢Considera que conoce los objetivos y considerar que las
1 | metas de la institucion y que gestiona el preguntas se
trabajo de su equipo para lograrlos? X X X formulen de manera
maés formal.
9 ¢Revisa permanentemente el avance en
el logro de las metas de su equipo? X X X
¢ Gestiona el uso adecuado de los
3 | recursos y/o materiales requeridos por su
. . X X X
equipo de trabajo?
4 (;M_otiva asu equi_po para seguir
mejorando profesional y personalmente? X X X
Mejorar la sintaxis  [¢Promueve usted un
. . de la pregunta. ambiente adecuado
CFanrece un ambiente adecuado de de trabajo que
5 traba!o que promueva una sana . favorece una sana
convivencia al interior de su equipo® X X X convivencia al
interior de su




equipo?

¢ Percibe gque su equipo se siente
satisfecho con el trato que recibe de
usted?

¢Promueve adecuadas relaciones
interpersonales al interior de su equipo
con el fin de generar comprension e
interés entre sus integrantes?

¢Es imparcial y coherente para resolver
posibles conflictos entre los integrantes
de su equipo de trabajo?

Mejorar la sintaxis
de la pregunta.

¢Es imparcial y
coherente para
resolver conflictos
entre los integrantes
de su equipo de
trabajo?

¢Brinda alternativas de solucién para
resolver conflictos suscitados en su
equipo de trabajo?

10

¢Promueve la escucha y el didlogo
cuando se suscita algun conflicto entre
sus colaboradores?

11

¢Promueve la participacion de sus
colaboradores en la toma de decisiones
concernientes a su area de trabajo?




¢Organiza acuerdos para hallar las

Mejorar la sintaxis
de la pregunta.

¢Organiza acuerdos
con su equipo para

12 | soluciones més adecuadas y tomar hallar las soluciones
decisiones? mas adecuadas y
tomar decisiones?
Mejorar la sintaxis  [¢Genera espacios de
de la pregunta. dialogo abierto en
Su equipo para
¢Genera espacios de didlogo abierto para escuchar propuestas
13 escuc_har propuestas creqtivas_ que den creati_vas que den
solucidn a las diversas situaciones que se solucion a las
presentan en el entorno donde trabaja? diversas situaciones
que se presentan en
el entorno donde
trabaja?
¢Coordina capacitaciones para los
14 iptegrantes dg su equipo de trabajo_con el
fin de potencializar sus competencias
docentes?
Mejorar la sintaxis  [¢Brinda los recursos
de la pregunta. necesarios para que
¢Brinda los recursos necesarios para que su equipo de
15 |SY equipo de docentes desarrc_)lle_n el docentes desarrolle
proceso de ensefianza aprendizaje el proceso de
Optimamente? ensefianza
aprendizaje
Optimamente?
¢Acompafa a sus docentes en el aula
16 | realizando la retroalimentacion

necesaria?




17

¢Promueve la implementacion de nuevas
metodologias que den soporte al proceso
de ensefianza-aprendizaje?

18

¢ Favorece el trabajo por proyectos de
aprendizaje?

19

¢Desafia el desempefio de sus docentes
con la implementacion de proyectos de
innovacion pedagbgica?

20

¢Realiza reuniones de reflexién docente
con su equipo de area para evaluar los
enfoques desarrollados en el &rea a cargo
y compartir experiencias?

Mejorar la sintaxis
de la pregunta.

¢Realiza reuniones
de reflexién docente
con cada equipo de
area para evaluar los
enfoques
desarrollados en el
area a cargo y
compartir
experiencias?

21

¢Promueve espacios de intercambio y
autoaprendizaje docente en su area a
cargo?

22

¢Reconoce y valora el desempefio de sus
docentes a cargo?

23

¢Articula recursos, medios y acciones
para lograr los objetivos institucionales?

24

¢ Distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de
su equipo en funcion de sus propias




capacidades personales y profesionales?

25

necesarias?

¢Evalla las actividades, proyectos y
planes de su area con su equipo de
trabajo para implementar las mejoras X X

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: | PEDRO LUIS MASCARO CANALES DNI N° 10052263
Direccion Calle Diego Ferre N° 337 Urb. Los Robles Santa Anita Teléfono / Celular 995734999
domiciliaria:

Titulo profesional /

Administrador de Empresas

Especialidad Firma
Grado Académico: Magister en Administracion con mencién en Finanzas y
Valores
Metoddlogo/ temético | Metod6logo Lugar y fecha Lima 30 de marzo de 2022

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3CIaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION

PERTINENCIA?

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

N° FORMULACION DEL ITEM:
Si NO Si NO Si NO

¢Considera que conoce los objetivos y

1 | metas de la institucion y que gestiona el X X X Ninguna Ninguna
trabajo de su equipo para lograrlos?

2 ¢Revisa permanentemente el avance en X X X Ninguna Ninguna
el logro de las metas de su equipo?
¢ Gestiona el uso adecuado de los

3 | recursos y/o materiales requeridos por su X X X Ninguna Ninguna
equipo de trabajo?

4 ¢Motiva a su equipo para seguir X X X Ninguna Ninguna
mejorando profesional y personalmente?
¢Favorece un ambiente adecuado de

5 | trabajo que promueva una sana X X X Ninguna Ninguna
convivencia al interior de su equipo?
¢Percibe que su equipo se siente Incluir una

6 | satisfecho con el trato que recibe de X X X Ninguna pregunta acerca
usted? del clima laboral.




¢Promueve adecuadas relaciones
interpersonales al interior de su equipo

[ con el fin de generar comprension e Ninguna Ninguna
interés entre sus integrantes.?
¢Es imparcial y coherente para resolver

8 | posibles conflictos entre los integrantes Ninguna Ninguna
de su equipo de trabajo?
¢Brinda alternativas de solucién para

9 | resolver conflictos suscitados en su Ninguna Ninguna
equipo de trabajo?
¢Promueve la escucha y el didlogo

10 [ cuando se suscita algun conflicto entre Ninguna Ninguna
sus colaboradores?

Modificar la

¢Promueve la participacién de sus El indicador se formulacion del

11 | colaboradores en la toma de decisiones refiere a la indicador
concernientes a su area de trabajo? creatividad. orientada a la

participacion.

¢Organiza acuerdos para hallar las

12 | soluciones més adecuadas y tomar Ninguna Ninguna
decisiones?
¢Genera espacios de dialogo abierto para
escuchar propuestas creativas que den . .

13 prop d Ninguna Ninguna

solucion a las diversas situaciones que se
presentan en el entorno donde trabaja?




¢Coordina capacitaciones para los
integrantes de su equipo de trabajo con el

14 fin de potencializar sus competencias Ninguna Ninguna
docentes?
¢Brinda los recursos necesarios para que
su equipo de docentes desarrollen el . .

15 proceso de ensefianza aprendizaje Ninguna Ninguna
Optimamente?
¢Acompania a sus docentes en el aula

16 | realizando la retroalimentacion Ninguna Ninguna
necesaria?
¢Promueve la implementacion de nuevas

17 [ metodologias que den soporte al proceso Ninguna Ninguna
de ensefianza-aprendizaje?
; Favorece el trabajo por proyectos de . .

18 ;prendizaje’? 10 por proy Ninguna Ninguna
¢Desafia el desempefio de sus docentes

19 [ con la implementacion de proyectos de Ninguna Ninguna
innovacion pedagdgica?

Orientar al

¢Realiza reuniones de reflexion docente El indicador se compartir de

o0 | CONsu equipo de area para evaluar los refiere a Ia reflexion experiencias
enfoques desarrollados en el area a cargo edagéaica pedagdgicas
y compartir experiencias? pedagogica. exitosas o

relevantes.

¢ Promueve espacios de intercambio y

21 | autoaprendizaje docente en su area a Ninguna Ninguna

cargo?




22

¢Reconoce y valora el desempefio de sus
docentes a cargo?

Ninguna

Ninguna

23

¢Articula recursos, medios y acciones
para lograr los objetivos institucionales?

Ninguna

Ninguna

24

¢ Distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de
su equipo en funcidn de sus propias
capacidades personales y profesionales?

Ninguna

Ninguna

25

¢Evalua las actividades, proyectos y
planes de su &rea con su equipo de
trabajo para implementar las mejoras
necesarias?

Ninguna

Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Se comprueba la intencidn del cuestionario en abordar apropiadamente el problema de

investigacidn planteada a través de sus respectivas categorizaciones. Declaro que existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: JORGE ISAAC GOMEZ SILVA DNI N° 08703588
Direccién domiciliaria: CUATEMOC 325 - SAN MIGUEL Teléfono / Celular 996923879
Titulo profesional / LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA

Especialidad HISTORIA Y GEOGRAFIA Firma

Grado Académico: IAESTRO EN GESTION Y ADMINISTRACION DE ’




LA EDUCACION.

Metoddlogo / Tematico

TEMATICO

Lugar y fecha

Lima, 20 de marzo de 2021

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA?!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?®

OBSERVACIONES

Sl NO

NO

Sl NO

SUGERENCIAS

¢Considera que conoce los objetivos y
metas de la institucion y que gestiona el
trabajo de su equipo para lograrlos?

¢Revisa permanentemente el avance en
el logro de las metas de su equipo?

¢ Gestiona el uso adecuado de los
recursos y/o materiales requeridos por su
equipo de trabajo?

¢Motiva a su equipo para seguir
mejorando profesional y personalmente?

¢Favorece un ambiente adecuado de
trabajo que promueva una sana
convivencia al interior de su equipo?

¢Percibe que su equipo se siente
satisfecho con el trato que recibe de
usted?




¢Promueve adecuadas relaciones
interpersonales al interior de su equipo
con el fin de generar comprension e
interés entre sus integrantes.?

¢Es imparcial y coherente para resolver
posibles conflictos entre los integrantes
de su equipo de trabajo?

¢Brinda alternativas de solucién para
resolver conflictos suscitados en su
equipo de trabajo?

10

¢Promueve la escucha y el didlogo
cuando se suscita algun conflicto entre
sus colaboradores?

11

¢Promueve la participacién de sus
colaboradores en la toma de decisiones
concernientes a su area de trabajo?

12

¢Organiza acuerdos para hallar las
soluciones mas adecuadas y tomar
decisiones?

13

¢Genera espacios de dialogo abierto para
escuchar propuestas creativas que den
solucidn a las diversas situaciones que se
presentan en el entorno donde trabaja?

14

¢Coordina capacitaciones para los
integrantes de su equipo de trabajo con el
fin de potencializar sus competencias
docentes?




15

¢Brinda los recursos necesarios para que
su equipo de docentes desarrollen el
proceso de ensefianza aprendizaje
Optimamente?

16

¢Acompana a sus docentes en el aula
realizando la retroalimentacion
necesaria?

17

¢Promueve la implementacion de nuevas
metodologias que den soporte al proceso
de ensefianza-aprendizaje?

18

¢ Favorece el trabajo por proyectos de
aprendizaje?

19

¢Desafia el desempefio de sus docentes
con la implementacion de proyectos de
innovacién pedagdgica?

20

¢Realiza reuniones de reflexion docente
con su equipo de area para evaluar los
enfoques desarrollados en el area a cargo
y compartir experiencias?

21

¢Promueve espacios de intercambio y
autoaprendizaje docente en su area a
cargo?

22

¢Reconoce y valora el desempefio de sus
docentes a cargo?

23

¢Articula recursos, medios y acciones
para lograr los objetivos institucionales?




¢ Distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de

trabajo para implementar las mejoras
necesarias?

24 su equipo en funcion de sus propias X X
capacidades personales y profesionales?
¢Evalla las actividades, proyectos y

25 planes de su &rea con su equipo de X %

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
Nombres y Apellidos: Johana Sonia Schmidt Urdanivia DNI N° 10296747
Direccién domiciliaria: Malecon Armendariz 211 - dpto. 51 Miraflores Teléfono / Celular 962863266

Titulo profesional /

. Psicéloga
Especialidad
- i Firma
Grado Académico: Magister
Metoddlogo/ tematico Tematico Lugar y fecha Miraflores, 7 de abril,

2022

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

Sl NO

Sl NO

SI NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

¢Considera que el directivo que lo lidera
conoce los objetivos y metas de la
institucion y gestiona el trabajo de su
equipo para lograrlos?

Su directivo ¢revisa permanentemente el
avance en el logro de las metas de su
equipo?

Su directivo ¢gestiona el uso adecuado
de los recursos y/o materiales requeridos
por su equipo de trabajo?

Su directivo ¢lo motiva a seguir
mejorando profesional y personalmente?

Su directivo ¢favorece un ambiente
adecuado de trabajo que promueva una
sana convivencia?

Mejorar la sintaxis de
la pregunta.

Su directivo
(promueve un
ambiente adecuado
de trabajo que
favorece unasana
convivencia?




¢Se encuentra satisfecho(a) con el trato
que recibe de su directivo inmediato?

Su directivo ¢promueve adecuadas
relaciones interpersonales al interior de
su equipo con el fin de generar
comprension e interés entre sus
integrantes?

Su directivo ¢se conduce con
imparcialidad y coherencia para resolver
posibles conflictos entre los integrantes
de su equipo de trabajo?

Mejorar la sintaxis de
la pregunta.

Su directivo ¢se
conduce con
imparcialidad y
coherencia para
resolver
conflictos entre
los integrantes de
su equipo de
trabajo?

Su directivo ¢brinda alternativas de
solucidn para resolver conflictos
suscitados en su equipo de trabajo?

10

Su directivo ¢promueve la escuchay el
didlogo cuando se suscita algin conflicto
entre sus colaboradores?

11

Su directivo ¢promueve la participacion
de sus colaboradores en la toma de
decisiones concernientes a su area de




trabajo?

Su directivo ¢organiza acuerdos para

Mejorar la sintaxis de
la pregunta.

Su directivo
jorganiza acuerdos
con el equipo para

12 | hallar las soluciones mas adecuadas y hallar las
tomar decisiones? soluciones mas
adecuadas y tomar
decisiones?
Mejorar la sintaxis de [Su directivo
la pregunta. Jgenera espacios
de diélogo abierto
en el equipo para
Su directivo ¢genera espacios de dialogo escuchar
abierto para escuchar propuestas propuestas
13 | creativas que den solucion a las diversas creativas que den
situaciones que se presentan en el solucién a las
entorno donde trabaja? diversas
situaciones que se
presentan en el
entorno donde
trabaja?
Su directivo ¢coordina capacitaciones
14 para los integrantes de su equipo de

trabajo con el fin de potencializar sus
competencias docentes?




Su directivo ¢brinda los recursos
necesarios para que su equipo de

Mejorar la sintaxis de
la pregunta.

Su directivo
Jbrinda los
recursos
necesarios para
gue su equipo de

15
docentes desarrollen el proceso de docentes desarrolle
ensefianza aprendizaje 6ptimamente? el proceso de
ensefianza
aprendizaje
Optimamente?
Su directivo ¢acomparfia a sus docentes
16 | en el aula realizando la retroalimentacion
necesaria?
Su directivo ¢promueve la
17 implementacion de nuevas metodologias
que den soporte al proceso de ensefianza-
aprendizaje?
18 Su directivo ¢ favorece el trabajo por
proyectos de aprendizaje?
Su directivo ¢desafia el desempefio de
19 | sus docentes con la implementacion de
proyectos de innovacion pedagdgica?
Su directivo ¢realiza reuniones de Mejorar la sintaxis de [Su directivo
20 reflexion docente con su equipo de area la pregunta. ¢realiza reuniones
para evaluar los enfoques desarrollados de reflexién

en el &rea a cargo y compartir

docente con cada




experiencias?

equipo de area
para evaluar los
enfoques
desarrollados en el
areaacargoy
compartir
experiencias?

21

Su directivo ¢promueve espacios de
intercambio y autoaprendizaje docente en
su &rea a cargo?

22

Su directivo ¢reconoce y valora el
desempefio de sus docentes a cargo?

23

Su directivo ¢articula recursos, medios y
acciones para lograr los objetivos
institucionales?

24

Su directivo ¢distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de
su equipo en funcién de sus propias
capacidades personales y profesionales?

25

Su directivo ¢evalla las actividades,
proyectos y planes del area con su equipo
de trabajo para implementar las mejoras
necesarias?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos: PEDRO LUIS MASCARO CANALES DNI N° 10052263
Direccién domiciliaria: | Calle Diego Ferre N° 337 Urb. Los Robles Santa Anita | Teléfono / Celular 995734999

Titulo profesional / Administrador de Empresas

Especialidad '
. — 4 / o
Magister en Administracién con mencion en Finanzas Firma =

Grado Académico:
y Valores

Metodologo/ tematico Metoddlogo Lugar y fecha Lima 30 de marzo de 2022

1 . . ., -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3CIaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

PERTINENCIA?

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

N° FORMULACION DEL ITEM:
Si NO Si NO Si NO
¢Considera que el directivo que lo lidera
conoce los objetivos y metas de la . .
1 L J . y . X X X Ninguna Ninguna
institucion y gestiona el trabajo de su
equipo para lograrlos?
Su directivo ¢revisa permanentemente el
2 | avance en el logro de las metas de su X X X Ninguna Ninguna
equipo?
Su directivo ¢gestiona el uso adecuado
3 | de los recursos y/o materiales requeridos X X X Ninguna Ninguna
por su equipo de trabajo?
Su directivo ¢lo motiva a seguir
4 | mejorando profesional y personalmente? X X X Ninguna Ninguna
Su directivo ¢favorece un ambiente
5 | adecuado de trabajo que promueva una X X X Ninguna Ninguna
sana convivencia?
¢Se encuentra satisfecho(a) con el trato Incluir una pregunta
6 | que recibe de su directivo inmediato? X X X Ninguna acerca del clima
laboral.




Su directivo ¢promueve adecuadas
relaciones interpersonales al interior de

7 | suequipo con el fin de generar Ninguna Ninguna
comprension e interés entre sus
integrantes?
Su directivo ¢se conduce con
imparcialidad y coherencia para resolver . .
8 p_ _y p Ninguna Ninguna
posibles conflictos entre los integrantes
de su equipo de trabajo?
Su directivo ¢brinda alternativas de
9 [ solucién para resolver conflictos Ninguna Ninguna
suscitados en su equipo de trabajo?
Su directivo ¢promueve la escuchay el
10 | dialogo cuando se suscita algtn conflicto Ninguna Ninguna
entre sus colaboradores?
Su directivo ¢promueve la participacion - Modificar la
P particip El indicador se 9
de sus colaboradores en la toma de . formulacion del
11 .. . , refiere a la - .
decisiones concernientes a su area de . indicador orientada a
) creatividad. L
trabajo? la participacion.
Su directivo ¢organiza acuerdos para
12 | hallar las soluciones mas adecuadas y Ninguna Ninguna

tomar decisiones?




13

Su directivo ¢genera espacios de dialogo
abierto para escuchar propuestas
creativas que den solucion a las diversas
situaciones que se presentan en el
entorno donde trabaja?

Ninguna

Ninguna

14

Su directivo ¢coordina capacitaciones
para los integrantes de su equipo de
trabajo con el fin de potencializar sus
competencias docentes?

Ninguna

Ninguna

15

Su directivo ¢brinda los recursos
necesarios para que su equipo de
docentes desarrollen el proceso de
ensefianza aprendizaje Optimamente?

Ninguna

Ninguna

16

Su directivo ¢acompafia a sus docentes
en el aula realizando la retroalimentacion
necesaria?

Ninguna

Ninguna

17

Su directivo ¢promueve la
implementacion de nuevas metodologias
que den soporte al proceso de ensefianza-
aprendizaje?

Ninguna

Ninguna

18

Su directivo ¢ favorece el trabajo por
proyectos de aprendizaje?

Ninguna

Ninguna

19

Su directivo ¢desafia el desempefio de
sus docentes con la implementacion de
proyectos de innovacién pedagdgica?

Ninguna

Ninguna




Su directivo ¢realiza reuniones de
reflexion docente con su equipo de area
para evaluar los enfoques desarrollados

El indicador se

Definirla hacia el
compartir de

20 ; . refiere a la reflexion experiencias

en el &rea a cargo y compartir . L )
. pedagdgica. pedagdgicas exitosas
experiencias?
o relevantes.

Su directivo ¢promueve espacios de

21 | intercambio y autoaprendizaje docente en Ninguna Ninguna
su &rea a cargo?
Su directivo ¢reconoce y valora el

22 | desempefio de sus docentes a cargo? Ninguna Ninguna
Su directivo ¢articula recursos, medios y

23 | acciones para lograr los objetivos Ninguna Ninguna
institucionales?
Su directivo ¢distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de . .

24 . . . Ninguna Ninguna
su equipo en funcion de sus propias
capacidades personales y profesionales?
Su directivo ¢evalla las actividades,

royectos y planes del &rea con su equipo . .
25 proy yp quip Ninguna Ninguna

de trabajo para implementar las mejoras
necesarias?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Se comprueba la intencidn del cuestionario en abordar apropiadamente el problema de
investigacion planteada a través de sus respectivas categorizaciones. Declaro que existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos: JORGE ISAAC GOMEZ SILVA DNI N° 08703588
Direccién domiciliaria: CUATEMOC 325 - SAN MIGUEL Teléfono / Celular 996923879
Titulo profesional / LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA
Especialidad HISTORIA Y GEOGRAFIA
Firma .

MAESTRO EN GESTION Y ADMINISTRACION

Grado Académico: .
DE LA EDUCACION.

P \
Metodologo / Tematico TEMATICO Lugar y fecha Lima, 20 de marzo de 2021

1 . . . .
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

Sl NO

NO

Sl NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

¢Considera que el directivo que lo lidera
conoce los objetivos y metas de la
institucion y gestiona el trabajo de su
equipo para lograrlos?

Su directivo ¢revisa permanentemente el
avance en el logro de las metas de su
equipo?

Su directivo ¢gestiona el uso adecuado
de los recursos y/o materiales requeridos
por su equipo de trabajo?

Su directivo ¢lo motiva a seguir
mejorando profesional y personalmente?

Su directivo ¢favorece un ambiente
adecuado de trabajo que promueva una
sana convivencia?

¢Se encuentra satisfecho(a) con el trato
que recibe de su directivo inmediato?




Su directivo ¢promueve adecuadas
relaciones interpersonales al interior de
su equipo con el fin de generar
comprension e interés entre sus
integrantes?

Su directivo ¢se conduce con
imparcialidad y coherencia para resolver
posibles conflictos entre los integrantes
de su equipo de trabajo?

Su directivo ¢brinda alternativas de
solucién para resolver conflictos
suscitados en su equipo de trabajo?

10

Su directivo ¢promueve la escuchay el
dialogo cuando se suscita algtn conflicto
entre sus colaboradores?

11

Su directivo ¢promueve la participacion
de sus colaboradores en la toma de
decisiones concernientes a su area de
trabajo?

12

Su directivo ¢organiza acuerdos para
hallar las soluciones méas adecuadas y
tomar decisiones?




13

Su directivo ;genera espacios de dialogo
abierto para escuchar propuestas
creativas que den solucion a las diversas
situaciones que se presentan en el
entorno donde trabaja?

14

Su directivo ¢coordina capacitaciones
para los integrantes de su equipo de
trabajo con el fin de potencializar sus
competencias docentes?

15

Su directivo ¢brinda los recursos
necesarios para que su equipo de
docentes desarrollen el proceso de
ensefianza aprendizaje Optimamente?

16

Su directivo ¢acompafia a sus docentes
en el aula realizando la retroalimentacion
necesaria?

17

Su directivo ¢promueve la
implementacion de nuevas metodologias
que den soporte al proceso de ensefianza-
aprendizaje?

18

Su directivo ¢ favorece el trabajo por
proyectos de aprendizaje?

19

Su directivo ¢desafia el desempefio de
sus docentes con la implementacion de
proyectos de innovacion pedagdgica?




20

Su directivo ¢realiza reuniones de
reflexion docente con su equipo de area
para evaluar los enfoques desarrollados
en el &rea a cargo y compartir
experiencias?

21

Su directivo ¢promueve espacios de
intercambio y autoaprendizaje docente en
su &rea a cargo?

22

Su directivo ¢reconoce y valora el
desempefio de sus docentes a cargo?

23

Su directivo ¢articula recursos, medios y
acciones para lograr los objetivos
institucionales?

24

Su directivo ¢distribuye esfuerzos y
responsabilidades entre los miembros de
su equipo en funcion de sus propias
capacidades personales y profesionales?

25

Su directivo ¢evalla las actividades,
proyectos y planes del area con su equipo
de trabajo para implementar las mejoras
necesarias?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos: Johana Sonia Schmidt Urdanivia DNI N° 10296747
Direccién domiciliaria: Malecon Armendariz 211 - dpto. 51 Miraflores Teléfono / Celular 962863266
Titulo prqfe_sional / Psicologa
Especialidad
: - Firma
Grado Académico: Magister
Metodé6logo/ tematico Tematico Lugar y fecha Miraflores, 7 de abril,

2022

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

Sl NO

NO

Sl

NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

Realizar reuniones para evaluar el
desarrollo de las actividades propias de
su area y fijar metas.

Motiva a sus colaboradores en el
cumplimiento de las funciones
encomendadas.

Busca fortalecer permanentemente las
capacidades profesionales o técnicas de
sus colaboradores.

Demuestra proactividad al desarrollar
acciones al interior de su equipo y con él.

Cuida y optimiza los recursos humanos y
/o materiales de la institucion.

Se relaciona con los integrantes de su
equipo manteniendo una buena
comunicacién que permita compartir
ideas, experiencias, consejos e
informaciones




Demuestra empatia en su trato con los
integrantes de su equipo.

Asume una actitud participante y
colaborativa en el trabajo del equipo.

Sus acciones favorecen un buen
ambiente de trabajo para su equipo.

10

Se compromete en relacion a las mejoras
a implementar dentro de su equipo de
trabajo y los motiva a trabajar para
conseguirlo.

Mejorar la sintaxis
de la pregunta.

Se compromete
con las mejoras a
implementar
dentro de su
equipo de trabajo y
los motiva a
trabajar para
conseguirlo.

11

Procura mantener un clima libre de
tensién entre los integrantes de su
equipo.

12

Identifica y reflexiona sobre las
situaciones conflictivas, planteando
alternativas de solucién mediante el
dialogo y el consenso.

13

Establece normas de convivencia para
mejorar el clima al interior del equipo.

14

Propicia la comunicacion asertiva dentro




del equipo para resolver los conflictos. X X X

Respeta los puntos de vista de los
15 | integrantes de su equipo Yy busca negociar
para encontrar alternativas de solucion.

Demuestra creatividad para plantear

16 . ..
alternativas y tomar decisiones. X X X

Las decisiones que toma con su equipo
17 | de trabajo responden a la vision y mision
de la institucion.

Demuestra escucha activa y respetuosa

18
ante los aportes de sus colaboradores. X X X

Es capaz de plantear las conclusiones

necesarias producto del intercambio de
ideas de su equipo para tomar la mejor X X X
decision.

19

Evalla las decisiones tomadas con su

20 .
equipo. X X X

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO
Observaciones (Precisar si hay suficiencia SI HAY SUFICIENCIA



Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: PEDRO LUIS MASCARO CANALES DNI N° 10052263

Direccién domiciliaria: Calle Diego Ferre N° 337 Urb. Los Robles Santa Anita Teléfono / Celular 995734999

Titulo profesional / Administrador de Empresas

Especialidad
. Magister en Administracion con mencién en Finanzas y Firma
Grado Académico:
Valores
Metoddlogo/ tematico Metoddlogo Lugar y fecha Lima 30 de marzo de

2022

1 . . . ‘s
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA?

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

NO

NO

Si NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

Orienta el trabajo de su equipo hacia el
logro de los objetivos institucionales

X

Ninguna

Ninguna

Demuestra proactividad al desarrollar
acciones al interior de su equipo y con él.

Ninguna

Ninguna

Realiza reuniones para evaluar el
desarrollo de las actividades propias de
su area y fijar metas.

Ninguna

Ninguna

Motiva a sus colaboradores en el
cumplimiento de las funciones
encomendadas.

Ninguna

Ninguna

Cuida y optimiza los recursos humanos y
/o materiales de la institucion.

Ninguna

Ninguna

Busca fortalecer permanentemente las
capacidades profesionales o técnicas de
sus colaboradores.

Ninguna

Ninguna

Se compromete en relacion a las mejoras
a implementar dentro de su equipo de
trabajo y los motiva a trabajar para
conseguirlo.

Ninguna

Ninguna




Sus acciones favorecen un buen
ambiente de trabajo para su equipo.

Ninguna

Ninguna

Asume una actitud participante y
colaborativa en el trabajo del equipo.

Ninguna

Ninguna

10

Se relaciona con los integrantes de su
equipo manteniendo una buena
comunicacion que permita compartir
ideas, experiencias, consejos e
informaciones

Ninguna

Ninguna

11

Establece normas de convivencia para
mejorar el clima al interior del equipo.

Ninguna

Ninguna

12

Respeta los puntos de vista de los
integrantes de su equipo y busca negociar
para encontrar alternativas de solucion.

Ninguna

Ninguna

13

Procura mantener un clima libre de
tension entre los integrantes de su
equipo.

Ninguna

Ninguna

14

Propicia la comunicacion asertiva dentro
del equipo para resolver los conflictos

Ninguna

Ninguna

15

Identifica y reflexiona sobre las
situaciones conflictivas, planteando
alternativas de solucién mediante el
dialogo y el consenso.

Ninguna

Ninguna

16

Demuestra creatividad para plantear

Ninguna

Ninguna




alternativas y tomar decisiones.

Las decisiones que toma con su equipo
17 | de trabajo responden a la vision y mision X X X Ninguna Ninguna
de la institucion.

Demuestra escucha activa y respetuosa

18 X X X Ninguna Ninguna
ante los aportes de sus colaboradores. g g
Es capaz de plantear las conclusiones
necesarias producto del intercambio de . .

19 |. P . . X X X Ninguna Ninguna
ideas de su equipo para tomar la mejor
decision.
EvalUa las decisiones tomadas con su . .

20 X X X Ninguna Ninguna

equipo.

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Se comprueba la intencién de la guia de observacién en concordancia a los cuestionarios
principales en sus respectivas categorizaciones. Declaro que existe suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos: JORGE ISAAC GOMEZ SILVA DNI N° 08703588
Direccion domiciliaria: CUATEMOC 325 — SAN MIGUEL Teléfono / Celular 996923879
Titulo profesional / LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA Firma
Especialidad HISTORIA'Y GEOGRAFIA




Grado Académico:

MAESTRO EN GESTION Y ADMINISTRACION
DE LA EDUCACION.

Metoddlogo / Tematico

TEMATICO

Lugar y fecha

Lima, 22 de marzo de 2021

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA®

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?®

SI NO

NO

SI NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

Realizar reuniones para evaluar el
desarrollo de las actividades propias de
su area y fijar metas.

Motiva a sus colaboradores en el
cumplimiento de las funciones
encomendadas.

Busca fortalecer permanentemente las
capacidades profesionales o técnicas de
sus colaboradores.

Demuestra proactividad al desarrollar
acciones al interior de su equipo y con él.

Cuida y optimiza los recursos humanos y
/o materiales de la institucion.

Se relaciona con los integrantes de su
equipo manteniendo una buena
comunicacién que permita compartir
ideas, experiencias, consejos e
informaciones




Demuestra empatia en su trato con los
integrantes de su equipo.

Asume una actitud participante y
colaborativa en el trabajo del equipo.

Sus acciones favorecen un buen
ambiente de trabajo para su equipo.

10

Se compromete en relacion a las mejoras
a implementar dentro de su equipo de
trabajo y los motiva a trabajar para
conseguirlo.

11

Procura mantener un clima libre de
tension entre los integrantes de su
equipo.

12

Identifica y reflexiona sobre las
situaciones conflictivas, planteando
alternativas de solucion mediante el
dialogo y el consenso.

13

Establece normas de convivencia para
mejorar el clima al interior del equipo.

14

Propicia la comunicacion asertiva dentro
del equipo para resolver los conflictos




Respeta los puntos de vista de los
15 | integrantes de su equipo y busca negociar X X X
para encontrar alternativas de solucion.

Demuestra creatividad para plantear

16 } L
alternativas y tomar decisiones.

Las decisiones que toma con su equipo
17 | de trabajo responden a la vision y mision X X X
de la institucion.

Demuestra escucha activa y respetuosa

18 X X X
ante los aportes de sus colaboradores.
Es capaz de plantear las conclusiones
necesarias producto del intercambio de

19 |! proct . X X X
ideas de su equipo para tomar la mejor
decision.
EvalUa las decisiones tomadas con su

20 X X X

equipo.

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA GUIA DE OBSERVACION PARTICIPANTE - LIDERAZGO DIRECTIVO

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA



Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: Johana Sonia Schmidt Urdanivia DNI N° 10296747
Direccion domiciliaria: Malecon Armendariz 211 - dpto. 51 Miraflores T?:Iélfolno/ 962863266
elular
Titulo pr(?fe_sional / Psicologa
Especialidad
. Firma
Grado Académico: Magister
Metodologo/ tematico Tematico Lugar y fecha Miraflores, 7 de

abril, 2022

1 . . . L.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3CIaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA?

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

SI NO

NO

SI NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

¢ Qué estrategias utiliza para comunicar a
su equipo de colaboradores los objetivos
institucionales?

¢ Qué estrategias utiliza para articular las
acciones y metas de su equipo con las de
la institucion?

¢Como organiza el empleo de los
recursos y materiales que su equipo de
colaboradores necesita para desarrollar
sus funciones?

¢ Qué criterios utiliza para la distribucion
de funciones al interior de su equipo?

¢Qué acciones o gestos demuestra ante
su equipo de colaboradores para generar
un buen clima al interior de éste?

¢Cudl cree usted es la percepcion que
tiene su equipo de su desempefio
profesional y personal?




¢Cudl es el procedimiento que utiliza
para evaluar las acciones de su equipo y
como realiza la retroalimentacion con
cada uno de ellos?

¢ Qué estrategias utiliza para resolver los
conflictos al interior de su equipo de
colaboradores?

¢Cudles son los criterios que emplea para
tomar decisiones justas y que respondan
a las necesidades de su equipo y de la
institucion?

10

¢De qué manera orienta el trabajo
pedagogico de su equipo con el fin de
desarrollar las competencias propuestas
en el proceso de ensefianza aprendizaje?

11

¢ Qué estrategias emplea para comprobar
los avances de su area e implementar las
mejoras necesarias?

12

¢Qué acciones desarrolla al interior de su
equipo de area tendientes a atender la
diversidad e inclusién en el colegio?

13

¢Qué proyectos de innovacion se
propone implementar con su equipo de
trabajo para generar mejoras en sus
procesos?




OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: PEDRO LUIS MASCARO CANALES DNI N° 10052263
Direccion domiciliaria: Calle Diego Ferre N° 337 Urb. Los Robles Santa Anita T?:'eelfjlr;?/ 995734999

Titulo profesional / Administrador de Empresas

Especialidad
Firma

Grado Académico: Magister en Administracion con mencion en Finanzas y Valores

Metodblogo/ tematico Metoddlogo Lugar y fecha | Lima 30 de marzo de 2022

1 . . . L
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3CIaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.




CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO

PERTINENCIA?

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

N° FORMULACION DEL ITEM:
Si NO Si NO Si NO

¢ Qué estrategias utiliza para comunicar a

1 | suequipo de colaboradores los objetivos X X X Ninguna Ninguna
institucionales?
¢ Qué estrategias utiliza para articular las

2 | acciones y metas de su equipo con las de X X X Ninguna Ninguna
la institucion?
¢Como organiza el empleo de los
recursos y materiales que su equipo de . .

3 y . q quip X X X Ninguna Ninguna
colaboradores necesita para desarrollar
sus funciones?
¢ Qué criterios utiliza para la distribucion _ _

4 | de funciones al interior de su equipo? X X X Ninguna Ninguna
¢Qué acciones o0 gestos demuestra ante Concordar con las

; su equipo fje cola_boraFjores Para generar o o « preguntas 6 de personal Ninauna
un buen clima al interior de éste? directivo y docente g

respectivamente.




¢Cual cree usted es la percepcion que
tiene su equipo de su desempefio
profesional y personal?

Ninguna

Ninguna

¢ Cuél es el procedimiento que utiliza
para evaluar las acciones de su equipo y
coémo realiza la retroalimentacién con
cada uno de ellos?

Ninguna

Ninguna

¢Qué estrategias utiliza para resolver los
conflictos al interior de su equipo de
colaboradores?

Ninguna

Ninguna

¢Cudles son los criterios que emplea para
tomar decisiones justas y que respondan
a las necesidades de su equipo y de la
institucion?

Ninguna

Ninguna

10

¢De qué manera orienta el trabajo
pedagdgico de su equipo con el fin de
desarrollar las competencias propuestas
en el proceso de ensefianza aprendizaje?

Ninguna

Ninguna

11

¢ Qué estrategias emplea para comprobar
los avances de su area e implementar las
mejoras necesarias?

Ninguna

Ninguna

12

¢ Qué acciones desarrolla al interior de su
equipo de area tendientes a atender la
diversidad e inclusion en el colegio?

Ninguna

Ninguna




¢Qué proyectos de innovacion se
ropone implementar con su equipo de . .
P p_ P . quip X X X Ninguna Ninguna
trabajo para generar mejoras en sus
procesos?

13

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO.

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Se comprueba la intencion del cuestionario para la entrevista en concordancia a los
cuestionarios principales conforme a sus respectivas categorizaciones. Declaro que existe suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: JORGE ISAAC GOMEZ SILVA DNI N° 08703588
Direccion domiciliaria: CUATEMOC 325 — SAN MIGUEL Teléfono / Celular 99692387? )

Titulo profesional / LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA

Especialidad HISTORIA Y GEOGRAFIA
Firma
Grado Académico: MAESTRO EN GESTION Y ADMINISTRACION
' DE LA EDUCACION.
Metodologo / Tematico TEMATICO Lugar y fecha Lima, 23 de marzo de 2021

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.



CERTIFICADO DE VALIDACION DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO

NO

FORMULACION DEL ITEM:

PERTINENCIA!

RELEVANCIA?

CONSTRUCCION
GRAMATICAL?

Sl NO

NO

SI NO

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

¢ Qué estrategias utiliza para comunicar a
su equipo de colaboradores los objetivos
institucionales?

¢ Qué estrategias utiliza para articular las
acciones y metas de su equipo con las de
la institucion?

¢Como organiza el empleo de los
recursos y materiales que su equipo de
colaboradores necesita para desarrollar
sus funciones?

¢ Qué criterios utiliza para la distribucion
de funciones al interior de su equipo?

¢ Qué acciones o gestos demuestra ante
su equipo de colaboradores para generar
un buen clima al interior de éste?

¢Cudl cree usted es la percepcion que
tiene su equipo de su desempefio
profesional y personal?




¢Cudl es el procedimiento que utiliza
para evaluar las acciones de su equipo y
como realiza la retroalimentacion con
cada uno de ellos?

¢ Qué estrategias utiliza para resolver los
conflictos al interior de su equipo de
colaboradores?

¢Cudles son los criterios que emplea para
tomar decisiones justas y que respondan
a las necesidades de su equipo y de la
institucion?

10

¢De qué manera orienta el trabajo
pedagogico de su equipo con el fin de
desarrollar las competencias propuestas
en el proceso de ensefianza aprendizaje?

11

¢ Qué estrategias emplea para comprobar
los avances de su area e implementar las
mejoras necesarias?

12

¢Qué acciones desarrolla al interior de su
equipo de area tendientes a atender la
diversidad e inclusién en el colegio?

13

¢Qué proyectos de innovacion se
propone implementar con su equipo de
trabajo para generar mejoras en sus
procesos?




OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA AL PERSONAL DIRECTIVO

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos: Johana Sonia Schmidt Urdanivia DNI N° 10296747
Direccién domiciliaria: Malecdn Armendariz 211 - dpto. 51 Miraflores Teléfono / Celular | 962863266
Titulo profesional / Psicologa
Especialidad Firma
Grado Académico: Magister
Metoddlogo/ temético Tematico Lugar y fecha Miraflores, 7 de

abril, 2022

1 . . . -
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.




ANEXO N° 5 Validacién de la propuesta

Ficha de validacién de la propuesta metodoldgica

Datos generales.

Apellidos y nombres de especialista: Omar Bellido Valdiviezo

Grado de estudios alcanzado: Dr. en Educacién
Resultado cientifico en valoracion: ESTRATEGIA METODOLOGICA PARA

DESARROLLAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO EN UN COLEGIO
PARTICULAR DE LIMA

Autor del resultado cientifico: Tula Flor de Maria Valdivia del Alamo

Aspectos a observar

Validacion interna

indicadores Aspectos
Escala de
valoracion
Positivos Negativos | Sugerencias

12| 3[/4]|5

Factibilidad de aplicacion del resultado que se presenta. X

Claridad de la propuesta para ser aplicado por otros X

Posibilidad de la propuesta de extension a otros X

contextos semejantes

Correspondencia con las necesidades sociales e X

individuales actuales

Congruencia entre el resultado propuesto y el objetivo X

fijado.

Novedad en el uso de conceptos y procedimientos de la X

propuesta.

La modelacién contiene propdsitos basados en los X

fundamentos educativos, curriculares y pedagogicos,

detallado, preciso y efectivo

La propuesta esta contextualizada a la realidad en X

estudio.

Presenta objetivos claros, coherentes y posibles de X

alcanzar.

Contiene un plan de accién de lo general a lo particular. X




Ficha de validacién externa (forma)

Indicadores Escala de Aspectos
valoracion
Positivos Negativos | Sugerencias
2/ 34
Claridad Es formulado con lenguaje
apropiado
Obijetividad Esta expresado en conductas
observables
Actualidad Adecuado al avance de la

ciencia pedagogica

Organizacion

Existe una organizacion logica

Suficiencia

Comprende los aspectos de
cantidad y calidad

Intencionalidad

Adecuado para valorar los
aspectos de las categorias

Consistencia

Basado en aspectos teoricos
cientificos de la educacién

Entre el proposito, disefio y la

Coherencia . o
implementacién de la propuesta
Metodologia La estrategia responde al
proposito de la investigacion
Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion

Aportes o sugerencias para el perfeccionamiento del resultado cientifico:

Conforme

Opinion de aplicabilidad.

Resultados

Promedio de valoraciéon =

Valoracion interna 4+valoracion externa

Resultado de valoracion: 49

=48+50 =
2

8

2




Escala de valoracion

Escala Rango frecuencia  Rango porcentaje
Deficiente [10-17] [20% - 35%]
Bajo [18 - 25] [36% - 51%]
Regular [26 - 33] [52% - 67%]
Bien [34 - 41] [68% - 83%]
Muy bien [42 - 50] [84% -100%]

Opinidn de aplicabilidad:

a) Deficiente( ) b)Bajo( ) c)Regular( ) d)Bien ( ) €) Muy bien( X )
Nombres y Apellidos Omar Bellido Valdiviezo DNI N° 32992005
Direccion domiciliaria | Av- Argentina Mz A3 Lt 1 Teléfono / 999215421
Urb. J.C. Mariategui Celular
Titulo profesional / Lic. En Educacién
Especialidad Filosofia, Psicologiay CC.SS Firma m
Grado Académico Doctor en Educacion 7
Metoddlogo/ temético | Temético Lugar y fecha Lima, 15 de junio del 2022

Firma

Lugar y fecha: Lima, 15 de junio del 2022




Ficha de validacion de la propuesta metodoldgica

Datos generales.

Apellidos y nombres de especialista: Kriss Melody Calla Vasquez

Grado de estudios alcanzado: Doctora en educacién

Resultado cientifico en valoracion: ESTRATEGIA METODOLOGICA PARA
DESARROLLAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO EN UN COLEGIO

PARTICULAR DE LIMA

Autor del resultado cientifico: Tula Flor de Maria Valdivia del Alamo

Aspectos a observar

Validacién interna

Aspectos
indicadores Escala .c!e
valoracion
Positivos Negativos | Sugerencias
21 3/4]|5
Factibilidad de aplicacién del resultado que se presenta. X
Claridad de la propuesta para ser aplicado por otros X
Posibilidad de la propuesta de extensioén a otros
contextos semejantes X
Correspondencia con las necesidades sociales e
individuales actuales X
Congruencia entre el resultado propuesto y el objetivo
fijado. X
Novedad en el uso de conceptos y procedimientos de la
propuesta. X
La modelacién contiene propdsitos basados en los
fundamentos educativos, curriculares y pedagogicos, X
detallado, preciso y efectivo
La propuesta esta contextualizada a la realidad en
estudio. X
Presenta objetivos claros, coherentes y posibles de
alcanzar. X
Contiene un plan de accién de lo general a lo particular. X




Ficha de validacién externa (forma)

Indicadores

Aspectos
Escala de
valoracion

Positivos Negativos | Sugerencias
2/ 34

Es formulado con lenguaje

Claridad .
apropiado

Obijetividad Esta expresado en conductas
observables

Actualidad Adecuado al avance de la

ciencia pedagogica

Organizacion

Existe una organizacion logica

Suficiencia

Comprende los aspectos de
cantidad y calidad

Intencionalidad

Adecuado para valorar los
aspectos de las categorias

Consistencia

Basado en aspectos teoricos
cientificos de la educacién

Entre el proposito, disefio y la

Coherencia . o
implementacién de la propuesta
Metodologia La estrategia rgsponqe al_'
proposito de la investigacion
Pertinencia Es util y adecuado para la

investigacion

Aportes o sugerencias para el perfeccionamiento del resultado cientifico:

Opinién de aplicabilidad.

Resultados

Promedio de valoracién =

Valoracion interna +valoracion externa

Resultado de valoracion: 50

e

= 50+ 50 =100

2

2




Escala de valoracion

Escala

Rango frecuencia

Rango porcentaje

Deficiente
Bajo
Regular
Bien

Muy bien

[10-17]
[18 - 25]
[26 - 33]
[34 - 41]
[42 - 50]

[20% - 35%]
[36% - 51%]
[62% - 67%]
[68% - 83%]
[84% -100%]

Opinidn de aplicabilidad:

b) Deficiente ( )

b)Bajo( ) c)Regular( ) d)Bien ( )

e) Muy bien (X)

Nombres y Apellidos| Calla Vasquez Kriss Melody DNI N° 41599709

Direccion. Mz J Lote 13 Dominicos SMP Telefono /| 980619852
domiciliaria Celular

Titulo profesional / Licenciado en Educacién

Especialidad dﬁgg .
Grado Académico Doctora en Educacion Firma

Ocupaciény afio de | Docente — 16 afios

experiencia

Metoddlogo/tematico|  \Metoddlogo/tematico Lugar y fecha | Lima 15 de junio del

2022

et

Firma

Lugar y fecha: Lima, 15 de junio del 2022




Ficha de validacion de la propuesta metodoldgica

Datos generales.

Apellidos y nombres de especialista: Erick Félix Quesquén Alarcon

Grado de estudios alcanzado:

Resultado cientifico en valoracion: ESTRATEGIA METODOLOGICA PARA
DESARROLLAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO EN UN COLEGIO

PARTICULAR DE LIMA

Autor del resultado cientifico: Tula Flor de Maria Valdivia del Alamo

Aspectos a observar

Validacién interna

indicadores Aspectos
Escala de
valoracion

Positivos Negativos | Sugerencias
2|1 3|4

Factibilidad de aplicacion del resultado que se presenta. X

Claridad de la propuesta para ser aplicado por otros X

Posibilidad de la propuesta de extension a otros X

contextos semejantes

Correspondencia con las necesidades sociales e X

individuales actuales

Congruencia entre el resultado propuesto y el objetivo X

fijado.

Novedad en el uso de conceptos y procedimientos de la X

propuesta.

La modelacion contiene propdsitos basados en los X

fundamentos educativos, curriculares y pedagogicos,

detallado, preciso y efectivo

La propuesta esta contextualizada a la realidad en X

estudio.

Presenta objetivos claros, coherentes y posibles de X

alcanzar.

Contiene un plan de accién de lo general a lo particular. X




Ficha de validacién externa (forma)

Indicadores Escala de Aspectos
valoracion
Positivos Negativos | Sugerencias
213 4
Claridad Es formulado con lenguaje X
apropiado
Objetividad Esta expresado en conductas X
observables
Actualidad A_decgado al avance dela X
ciencia pedagodgica
Organizacion Existe una organizacion logica X
Suficiencia Com_prende Io_s aspectos de X
cantidad y calidad
. . Adecuado para valorar los X
Intencionalidad .
aspectos de las categorias
Consi . Basado en aspectos teoricos X
onsistencia B .
cientificos de la educacién
Coherencia _Entre el prop_o’sno, disefioy la X
implementacién de la propuesta
Metodologia La es:tr_ategla rgsponqe al_' X
proposito de la investigacion
Pertinencia _Es utll_y atl:lf—:‘cuado para la X
investigacion

Aportes o sugerencias para el perfeccionamiento del resultado cientifico:

Debe levantar todas las observaciones por ejemplo la temporalidad de los talleres que forman parte de la estrategia; existen muchas citas directas, es

conveniente citas indirectas o parafraseadas; autores con mas de 20 afios de antigiiedad, formato del documento, etc.

Opinién de aplicabilidad.

Resultados

Promedio de valoraciéon =

Valoracion interna +valoracion externa

e

Resultado de valoracién: 38+39/2=38.50=39




Escala de valoracion

Escala Rango frecuencia  Rango porcentaje
Deficiente [10-17] [20% - 35%]
Bajo [18 - 25] [36% - 51%]
Regular [26 - 33] [52% - 67%]
Bien [34 - 41] [68% - 83%]
Muy bien [42 - 50] [84% -100%]

Opinidn de aplicabilidad:

c) Deficiente () b)Bajo( ) c)Regular () d)Bien (X) e) Muy bien ()

Nombres y . i i
Apellidos ERICK FELIX QUESQUEN ALARCON
DNI N° 09973630 ‘ Teléfono / Celular ‘ 993662379

Direccion domiciliaria | Urb. Tungasuca Il etapa, Jr. Diego Meza, Mz Ch, Lt 42, Int. A-Carabayllo.

Titulo profesional /

Especialidad Licenciado en Educacion

Grado Académico Magister

Ocupacion y aio de

experiencia 20

Metodélogo/tematico | Metodologo ‘ X ‘ Tematico

2o He
| {

Firma
Lugar y fecha: La Molina, 16 de junio de 2022




