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RESUMEN 

En la investigación que presento nos hemos planteado como objetivo principal Evaluar la 

influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones 

educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022, bajo esta premisa 

consideramos que el liderazgo directivo en muy importante en las instituciones educativas 

debido a que gracias a este desempeño del líder, podemos alcanzar nuevas metas con miras 

hacia el futuro para este cometido se ha desarrollado la investigación usando 

metodológicamente el tipo de investigación básica de nivel correlacional, de diseño no 

experimental transversal, la muestra estuvo representada por 159 sujetos de investigación, 

distribuidas entre directores subdirectores y docentes de primaria del distrito de San Miguel, 

el muestreo fue no probabilístico aplicando como técnica la encuesta e instrumento el 

cuestionario a una muestra de 113 sujetos accesibles para la investigación para recoger la 

información que dé sustento a la investigación. Para la contrastación de las hipótesis se utilizo 

el estadígrafo software SPSS con la cual se realizó la prueba de chi cuadrado para ver la 

relación entre las variables de estudio liderazgo directivo y desempeño laboral docente. Como 

resultados de la investigación habiendo hecho las pruebas de relación del chi2 llegamos a la 

conclusión de que existe una relación fuerte positiva en razón de que el p valor es menor de 

0,05 (0,000  0,05) esto para todas las hipótesis planteadas por lo que se procedió a rechazar 

las hipótesis nulas y a aceptar las hipótesis planteadas en la investigación. concluyendo que 

existe una relación fuerte entre las variables de estudio liderazgo directivo y desempeño 

laboral docente. 

Palabras clave: Liderazgo directivo y Desempeño laboral  
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ABSTRACT 

In the research that I present, we have set as our main objective to evaluate the influence of 

managerial leadership on the work performance of teachers in public educational institutions 

at the primary level of the district of San Miguel, 2022, under this premise we consider that 

managerial leadership is very important in educational institutions because thanks to this 

performance of the leader,  We can reach new goals with a view to the future For this task, 

the research has been developed methodologically using the type of basic research of 

correlational level, of cross-sectional non-experimental design, the sample was represented 

by 159 research subjects, distributed among directors, deputy principals and primary school 

teachers of the district of San Miguel, the sampling was non-probabilistic applying as a 

technique the survey and instrument the questionnaire to a Sample of 113 subjects accessible 

to the research to collect the information that supports the research. To test the hypotheses, 

the SPSS software statistician was used to perform the chi-square test to see the relationship 

between the study variables: managerial leadership and teacher job performance. As a result 

of the research, having done the chi2 relationship tests, we concluded that there is a strong 

positive relationship because the p value is less than 0.05 (0.000 0.05), this for all the 

hypotheses proposed, so we proceeded to reject the null hypotheses and accept the 

hypotheses raised in the research. concluding that there is a strong relationship between the 

study variables: managerial leadership and teacher job performance. 

Key words: Executive Leadership and Job Performance 
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INTRODUCCIÓN 

El estilo de enseñanza en los centros educativos ha experimentado cambios 

significativos a lo largo del tiempo, en los que la llegada de la tecnología ha desempeñado un 

papel crucial. Muchas escuelas han adoptado la tecnología como una herramienta valiosa, 

proporcionando recursos y plataformas interactivas que mejoran la experiencia de 

aprendizaje. La disponibilidad de conexión a Internet ha facilitado aún más la integración de 

la tecnología en las prácticas docentes de los profesores. 

En los países desarrollados, los estudiantes de diversas regiones tienen la 

oportunidad de matricularse en cursos que contribuyen a su crecimiento intelectual. Sin 

embargo, la situación en América Latina es distinta, ya que muchos profesores carecen de 

los conocimientos y habilidades necesarios para una instrucción eficaz, lo que supone un reto 

importante en el proceso de enseñanza. Por el contrario, se habla del liderazgo directivo, que 

es un elemento crucial para mejorar la calidad de la enseñanza. Estos líderes poseen la 

capacidad de influir en el rendimiento laboral de los profesores, promoviendo así el 

aprendizaje de los alumnos y facilitando la consecución de los objetivos. 

Por lo tanto, dada la regularidad de los cambios, ya sean impulsados por la 

globalización y la tecnología o por circunstancias imprevistas como la reciente epidemia, las 

empresas deben ajustarse y pasar por transiciones para alcanzar sus objetivos. Varios 

elementos contribuyen a la sostenibilidad de una organización; sin embargo, múltiples 

estudios indican que el liderazgo desempeña el papel más crucial. A nivel educativo, la 

situación no contrasta. Para garantizar la calidad de la enseñanza, los directivos son 

responsables de aplicar estrategias que mejoren el rendimiento laboral de los profesores. 

Esto se ha convertido en un nuevo reto para las escuelas, ya que afecta a la dinámica 

organizativa de las instituciones. Por lo tanto, el objetivo principal de este estudio es 

determinar la influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes de 
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las instituciones educativas públicas del nivel primario del distrito de San Miguel durante el 

año 2022. 

.
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

En la antigüedad, las instituciones educativas seguían un enfoque tradicional centrado en 

la transmisión de conocimientos. Este enfoque era adecuado para las necesidades de aquella 

época, y no se prestaba mucha atención a conceptos como capacidad o competencia. Sin 

embargo, con el progreso de la tecnología y la revolución industrial, han surgido nuevas 

demandas. Estas demandas implican la integración de la tecnología en los métodos de 

enseñanza, la adopción de nuevas metodologías que permitan a los estudiantes desarrollar sus 

capacidades y habilidades, y la implicación de los líderes educativos en actividades que tengan 

un mayor impacto en la educación (Palma-Bautista, 2022). 

El liderazgo directivo es un concepto ampliamente investigado que busca mejorar la 

calidad de la educación. En los últimos tiempos, ha sido reconocido como un elemento crucial 

para promover el aprendizaje de los estudiantes y asegurar el funcionamiento eficaz de las 

instituciones educativas (Sánchez-Luján, Asmat-Castro, & Miranda-Gerónimo, 2020). 
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El sistema educativo en numerosas regiones de América Latina es inadecuado, como 

indica el Banco Mundial (2020), con la asombrosa cifra de 258 millones de alumnos que 

interrumpen su educación, lo que agrava la pobreza en educación científica fundamental. El 

sistema educativo para evaluar el desempeño laboral de los docentes se apoya en el líder 

directivo de las instituciones, quien juega un papel crucial en el desarrollo de estrategias para 

enfrentar los nuevos desafíos. Ellos brindan apoyo y capacitación a los docentes para asegurar 

su desempeño efectivo (Sánchez-Luján, Asmat-Castro, & Miranda-Gerónimo, 2020). 

En el Perú, existen importantes deficiencias en la calidad educativa y en el liderazgo 

directivo, que han enfrentado severas críticas por parte de la sociedad. Estas deficiencias se 

evidencian en prácticas administrativas, calificación profesional inadecuada y autoridades no 

preparadas para los nuevos retos (Huamanlazo-Beltrán, 2021). Además, muchos estudiantes 

carecían del equipo necesario para participar en la enseñanza a distancia, lo que provocaba una 

alta tasa de deserción escolar. Asimismo, numerosos educadores estaban mal equipados para 

utilizar plataformas en línea para la enseñanza, lo que provocaba deficiencias en sus 

presentaciones. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Pregunta general 

¿De qué manera influye el liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes 

en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022? 

1.2.2. Preguntas específicas 

P1. ¿Cómo el liderazgo directivo y su Responsabilidad y dirección de futuro influyen en 

el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria 

del distrito de San Miguel, 2022? 
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P2. ¿Cómo el Desarrollo personal influye en el desempeño laboral de los docentes en las 

instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022? 

P3. ¿Cómo el Rediseño de la organización influye en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación está teóricamente justificada, ya que utiliza conceptos para abordar y 

mejorar la problemática realidad existente. Además, la investigación contribuirá a ampliar los 

conocimientos actuales sobre el liderazgo directivo y su relación con la nueva realidad resultante 

de la reciente pandemia. 

Además, existe una justificación social para esta investigación, ya que la calidad de la 

educación en las aulas virtuales es un tema de gran relevancia. Diversos sectores de la población 

perciben una fuerte conexión entre el desempeño de los profesores y el liderazgo de los gestores. 

Por lo tanto, este estudio tiene como objetivo descubrir esta asociación y ayudar a los gestores 

de las instituciones públicas a comprender la importancia de sus funciones en la realidad actual. 

Esta comprensión es crucial para proporcionar el apoyo necesario para alcanzar los objetivos 

académicos. 

1.4. OBJETIVOS 

1.4.1. Objetivo general 

Evaluar la influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes en 

las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

Identificar Cómo el liderazgo directivo y su Responsabilidad y dirección de futuro influyen 

en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel 

primaria del distrito de San Miguel, 2022. 

Identificar la influencia del Desarrollo personal en el desempeño laboral de los docentes 

en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022. 

Conocer como el rediseño de la organización influye en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022.  

1.5. HIPÓTESIS 

1.5.1. Hipótesis general 

Se evidencia baja influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 

1.5.2. Hipótesis especificas 

El liderazgo directivo y su responsabilidad y dirección de futuro influyen en el desempeño 

laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de 

San Miguel, 2022. 

Existe la influencia significativa del desarrollo personal en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 
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El rediseño de la organización influye directamente en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 

1.6. VARIABLES E INDICADORES 

1.6.1. Conceptualización de variables  

Variable Independiente 

Liderazgo directivo 

Tarea enfocada en el establecimiento de normas, organizar el trabajo para el logro de las metas, 

resulta eficaz para conseguir un grupo enfocado en un objetivo (Farré-Martí & Lasheras-Pérez, 2002). 

Variable Dependiente 

Desempeño docente 

“El desempeño docente está compuesto por un conjunto de características individuales y 

profesionales” (Cuenca, 2011). Para otros, es el “es el conjunto de acciones que un educador 

realiza para llevar a cabo su función; esto es, el proceso de formación de los niños y jóvenes a 

su cargo” (Rivas, 2010). “Es la actuación del docente en relación a cada uno de los aspectos 

relevantes del ejercicio de su profesión” (Acevedo, 2002; citado por Llanos, 2008). De acuerdo 

con Montenegro (2003), citado por Zarate (2011), es un conjunto de acciones concretas. “Se 

entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores 

asociados al propio docente, al estudiante y al entorno”. 

 Silva Huaman, Solis Trujillo, Huaman Vargas y Quispe Merma (2022) Según estes 

autores. Es un factor principal de la mejora de la enseñanza – aprendizaje es la utilización de la 
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evaluación formativa de los docentes universitarios que han ido mejorando en su desempeño en 

el aula, además del uso de los niveles de retroalimentación como el reflexivo y la descriptiva ha 

hecho realidad la mejora gradual en las diferentes áreas del ámbito universitario. El objetivo de 

este trabajo es realizar una revisión sistemática con temas relacionados a la evaluación formativa 

en el desempeño docente universitario, sistematizar en forma específico la información y tener 

una visión general de lo que significa una evaluación formativa. En la metodología se manejó el 

método prisma donde se desarrolló información seleccionada de forma sistemática y meta 

análisis realizando como primera acción una búsqueda exploratoria en las bases de datos 

scopus, google académico y science, seguido por la búsqueda sistemática de 75 artículos de los 

cuales se fue desacatando por duplicidad y otros criterios descritos, finalmente nos quedamos 

con 25 artículos publicados desde el 2017 hasta el 2021 que mostraron relación directa al tema 

de investigación. La evaluación de calidad se efectúa bajo 5 criterios: pertinencia, relación, 

relevancia, rigor y credibilidad para extraer los datos específicos y responder a las preguntas 

planteadas. Los principales resultados que encontramos son las variadas coincidencias de los 

autores en que la aplicación de la evaluación formativa de los docentes universitarios provoca 

efectos positivos en el desempeño laboral de los futuros profesionales, así como en un sector de 

docentes hay resistencia al cambio y siguen aplicando la evaluación tradicional sumativa al final 

de procesos de aprendizaje-enseñanza 

Por su parte, el Ministerio de Educación de Perú (2013) lo entiende como las actuaciones 

observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan competencia 

[…] Tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecución de tareas asignadas. 

En consecuencia, un desempeño incluye una actuación (comportamiento observable que puede 

ser descrito y/o medido), responsabilidad (referencia a las funciones generales de la profesión) 

y resultados (referencia a la determinación de logros generales y específicos comprometidos en 

la actuación). 
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En lo que se refiere a la variable desempeño docente, se encuentra sustentado 

teóricamente en Orellana (2003, p. 54) quien señala que el docente es un profesional 

especializado en la enseñanza y el aprendizaje sobre determinado conocimiento del campo de 

la ciencia, la humanística o el arte. Como especialista de un determinado conocimiento y en el 

ejercicio del saber que lo capacita para relacionar conocimientos, diseña contenidos de la 

enseñanza de la mejor manera posible, ya sea empleando los instrumentos mediadores de la 

palabra o estrategias icónicas que incidan en el aprendizaje del alumno, configurando un proceso 

denominado de enseñanza- aprendizaje. 

El trabajo del docente incluye el uso del diseño curricular, de la cual se vale para adecuar 

los temas a enseñar, de la misma el plantear estrategias, medios y materiales, con ello evaluar 

con el fin de la búsqueda de la comprensión y adquisición de los nuevos conocimientos y lograr 

el aprendizaje eficaz en el alumno. Conjuntamente existe otro aspecto primordial que desarrolla 

el docente, como es la planificación de la clase y métodos para el logro del aprendizaje. En virtud 

de la formación recibida y la preparación continúa por el docente con el fin de ejercer sus 

funciones con capacidad, conocimiento y destreza.  

Montenegro (2003), señala que mientras la competencia es un patrón general de 

comportamiento, el desempeño es un conjunto de acciones concretas. El desempeño del 

docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por 

factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño se 

ejerce en diferentes o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de 

aula y sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva. 

1.6.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1. Matriz de operacionalización de variables 
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Variables 
Definición 
Conceptu

al 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores 

Escala 
de 

Medició
n 

Instrument
o 

Variable 1: 
Liderazgo 
directivo 

La tarea se 
centra en 
construir 
normas y 
organizar 
el trabajo 
para 
alcanzar 
objetivos. 
Es un 
enfoque 
excelente 
para crear 
un grupo 
centrado 
en un 
objetivo 
determinad
o (Farré-
Martí y 
Lasheras-
Pérez, 
2002). 

Influencia del 
directivo sobre 
la mejora de la 
educación, 
compromiso 
con el 
desarrollo de 
habilidades y 
capacidades 
de los 
docentes para 
la mejora de la 
calidad del 
desempeño 
laboral de los 
docentes. 

Responsabilid
ad y dirección 
de futuro 

-Motivación 
-
Reconocimient
o y justicia 
-Altas 
expectativas 
-Sentido ético 

Ordinal 
Cuestionari
o 12 ítems 

Desarrollo 
personal 

-Compromiso 
y 
responsabilida
d 
-Apoyo 
individual a 
docente 
-Interacción 
permanente 
-Conocimiento 
y habilidades 
docentes 

Rediseñar la 
organización 

-Experiencias 
innovadoras 
-Cultura 
colaborativa  
-Organización 
que facilite el 
trabajo 
-Aprovecha 
oportunidades 
del entorno 

 
 
 
 
Desempeñ
o laboral 
de los 
docentes 

 
 
Es el 

desempeño 

general. 
o 

productivid

ad que 

alguien 

pueda hacer 

un aporte 
en cuanto al 

cumplimien

to de sus 

actividades 
que estás 
obligado a 
ejecutar en 
si centro 
laboral. 
(Chiavenat
o, 2016) 

 
 
 
 
 
 
Son las 
capacidades o 
habilidades 
que tiene el 
maestro, sus 
comportamient
o, metas y 
resultados 

Capacidades o 
habilidades 

-Conocimiento 
de lineamiento 
educativos 
-Puntualidad y 
responsabilida
d 
-Eficiencia y 
eficacia 
-Estrategias 
para la E – A 

 
Cuestionari
o 12 ítems 

Comportamien
to laboral 

-Trabajo en 
equipo 
-Trabajo 
cooperativo 
-Liderazgo 
-
Comportamien
to 
 

Resultados  
-Cumplimiento 
de actividades 
-Resultados  
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-Calidad de 
trabajo 
-Gestión de 
tiempo 

Nota: Elaboración propia 
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

2.1.1. A nivel internacional 

Rionda Arjona y Mares cárdenas (2012), son los sujetos que se encuentran detrás de 

esta investigación que tiene como finalidad identificar la prevalencia del burnout y las relaciones 

que guarda con el desempeño laboral de los docentes de primaria, en escuelas públicas de la 

ciudad de México. La investigación se llevó a cabo desde un enfoque cuantitativo con diseño no 

experimental, explicativo y correlacional,  donde encontramos una población de 4000 profesores, 

pero una muestra de 304 profesores, a quienes se les aplico el método de cuestionario 

sociodemográfico (abarca: edad, sexo) y desempeño laboral (abarca asistencia al consejo 

técnico, reuniones con los padres) como instrumentos de medición de la variable, los resultados 

del primer instrumento de medición fueron: 250 profesores pertenecen al sexo femenino (82%), 

mientras los 53 profesores restantes pertenecen al sexo masculino (18%), por otro lado, el 

instrumento del MBI, dio como resultado que el 31% de los profesores presento un nivel bajo en 
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burnout y solo un 13% un nivel alto, los resultados de la segunda variable dieron como resultado: 

la asistencia de los docentes al consejo técnico fue de un 36%, reuniones con padres fue de un 

63%. En pocas palabras, en los resultados obtenidos en la investigación no se encontró una 

asociación directa, ni significativa entre la presencia del síndrome y el bajo aprovechamiento de 

su grupo. Lo cual podría deberse a que los profesores que cursan con el síndrome no impactan 

directamente al aprovechamiento de sus alumnos o bien a que la calificación expresada por la 

prueba enlace no demuestra en su totalidad el aprovechamiento de los estudiantes y se requiere 

aplicar una evaluación directa a los grupos de esta muestra. 

 Gonzáles (2020) realizó un estudio sobre el liderazgo en un contexto de crisis, 

centrándose específicamente en un equipo directivo de un colegio privado concertado. El estudio 

tenía como objetivo examinar cómo los directores del colegio afrontaron la suspensión de clases 

debido a Covid-19. Se emplearon métodos cualitativos, como la observación y las entrevistas, 

como principales instrumentos de investigación. Los resultados demostraron que la gestión 

educativa se llevaba a cabo de forma colaborativa, con la implicación de todos los miembros del 

equipo y centrándose en las emociones del personal. En consecuencia, se concluyó que la 

empatía, la motivación y las habilidades estratégicas son cualidades esenciales para un líder que 

pretenda gestionar eficazmente la educación. 

Huamanlazo, M. (2021) realizó un estudio titulado «Relación entre el liderazgo directivo y 

la calidad del aprendizaje virtual en los centros educativos de secundaria de Sicaya-Huancayo 

2020». El objetivo del estudio fue determinar la correlación entre la calidad del aprendizaje virtual, 

influenciado por la reciente pandemia, y el liderazgo directivo. Los datos fueron analizados 

mediante técnicas descriptivas e inferenciales. Se empleó la prueba Rho de Spearman para 

evaluar la relación entre las variables y la prueba de hipótesis. Los resultados revelaron un 

coeficiente de correlación de 0,846 con un valor p de 0,000, lo que indica una fuerte asociación 

entre el liderazgo directivo y la calidad del aprendizaje en las instituciones. 
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2.1.2. A nivel nacional 

Jáuregui Eléspuru, Menacho Vargas, Chávez Espinoza, Ramírez García y Romero 

Carhuancho (2022). el estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre Liderazgo Directivo 

y el Desempeño Docente de la Institución Educativa 60756 Claverito de Iquitos. El método que 

se utilizó fue el cuantitativo, el estudio fue de tipo descriptivo correlacional y el diseño de 

investigación fue no experimental de tipo descriptivo transversal, la población estuvo conformada 

por 100 docentes y la muestra fue censal, la técnica que se empleó en la recolección de los datos 

fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario, para el análisis de los datos se empleó la 

estadística descriptiva y la estadística inferencial no paramétrica; según los resultados se obtuvo 

que �2� = 15.35 > �2� =9.48, �� 4, � < 0.05%, por lo que se concluye que existe relación entre el 

liderazgo directivo y el desempeño de los docentes de la IE. 60756 Claverito de Iquitos 

Benavides Espíritu (2020), es el autor de esta investigación que tiene como finalidad 

determinar la relación entre las competencias digitales y desempeño docente en la Institución 

Educativa Estatal, Villa el Salvador, 2020. La investigación se realizó desde un enfoque 

cuantitativo con un diseño no experimental correlacional. La población son todos los docentes de 

la institución educativa estatal, Villa el Salvador, mientras que la muestra censal fue de 70 

docentes de la institución anteriormente mencionada, donde para reunir información se utilizó la 

técnica de la encuesta en ambas variables a medir, en cuanto a la primera variable, las cuales 

fueron: Las competencias digitales según los docentes arrojaron que el 28.6% lo considera por 

desarrollar, el 40.0% los considera en proceso y el 31.4% es considerado como desarrolladas; 

en la dimensión Profundización de conocimientos, el 32.9% lo considera por desarrollar, 42.9% 

en proceso y el 24.3% cómo desarrolladas; en la dimensión Adquisición de conocimientos, el 

22.9% lo considera por desarrollar, 45.7% en proceso y el 31.4% como desarrolladas. Por otro 

lado la variable de desempeño docente estuvo conformada por las siguientes: el desempeño 

docente según los docentes arrojó que el 31.4% lo considera malo, el 50.0% regular y el 18.6% 
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como bueno; en la dimensión Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes el 34.3% lo 

considera malo, 37.1% regular y el 28.6% como bueno; en la dimensión Preparación para el 

aprendizaje de los estudiantes, el 25.7% lo considera malo, 40.0% regular y el 34.3% como 

bueno. Para finalizar, Las competencias digitales se relacionan con el desempeño docente con 

un nivel de correlación moderado (Rho 0,586 y p-valor 0,000), La adquisición de conocimientos 

se relacionan con el desempeño docente con un nivel de correlación moderado (Rho 0,575 y p-

valor 0,000), La profundización de conocimientos se relacionan con el desempeño docente con 

un nivel de correlación moderado (Rho 0,534 y p-valor 0,000. 

Ledesma Cuadros, Tejada Estrada, Lideña González, Rodríguez Chirinos, Cárdenas 

Bustamante, y Manrique Nugent (2019), todos ellos fueron los encargados del trabajo de 

investigación que tiene como objetivo la relación que existe entre la gestión educativa y el 

desempeño docente en las instituciones públicas de nivel primaria de la Red 14, UGEL 05 de 

Lima Metropolitana. Este trabajo se realizó desde un enfoque cuantitativo con diseño abordado 

no experimental, de corte transversal, donde la población fue conformada por los docentes de 

las instituciones inclusivas de nivel primaria de la RED 14, UGEL 05 de Lima Metropolitana, por 

otro lado, la muestra está representada por 125 docentes de las instituciones anteriormente 

mencionadas. Para reunir información se utilizó cuestionarios como instrumento de medición 

para cada variable las cuales son: Gestión educativa en las instituciones públicas que dio como 

resultado que el 22.4% tiene una gestión educativa regular y un 76.4% una gestión óptima; 

Desempeño docente en las instituciones educativas publicas nivel primaria la cual dejó como 

resultado que un 1.6% tiene un desempeño bajo, 26.4% un desempeño medio y un 72% un 

desempeño alto; Dimensión de gestión institucional en las instituciones educativas la cual tuvo 

como resultado que un 0.8% tiene una gestión no óptima, 29.6% tiene una gestión regular y 69.6 

tiene una gestión óptima; Gestión educativa y desempeño docente en instituciones educativas 

públicas donde la gestión educativa de nivel regular es conformada por 13.6%, por otro lado, la 
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gestión educativa nivel óptima, los docentes que presentan un desempeño regular es el 64.8%. 

En conclusión, la gestión educativa y el desempeño laboral de los docentes en las instituciones 

educativas públicas inclusivas de Lima Metropolitana se relacionan significativamente, lo cual 

lleva a considerar la importancia que tiene la realización de una gestión educativa de calidad que 

favorezca al crecimiento institucional de cada una de sus dimensiones, siendo notable, puesto 

que en un contexto de implementación de políticas, que tienden a estimular y secundar las 

capacidades de gestión de muchos directivos, se muestra que, efectivamente tendrá 

repercusiones, en la progreso del desempeño de la fuerza laboral a cargo. 

Barrientos Fernández (2019), fue el encargado de detallar esta investigación que tuvo 

como objetivo determinar la relación que existe entre competencias digitales y el desempeño 

laboral de los docentes. Para ese fin, la investigación se desarrolló desde un enfoque cuantitativo 

con diseño no experimental, transeccional y correlacional, en la cual encontramos que la 

población está dada de los docentes de la institución educativa pública del distrito de Villa el 

Salvador que asciende a 69 docentes, mientras que la muestra fue dada mediante la aplicación 

de una fórmula determinando 59 docentes. Para la recolección de datos se empleó la técnica de 

la encuesta, el instrumento para medir la variable de competencia digital fue el cuestionario y 

para la variable de desempeño docente fue cuestionario. Donde en la variable de competencia 

digital se obtuvo que un 0% de nivel bajo, 47.5% nivel medio y 52.5% nivel alto; En cuanto a la 

variable desempeño docente presentó un 0% de nivel deficiente. 42.3% nivel regular y un 57.6% 

nivel eficiente. En conclusión, existe relación positiva y moderada entre las variables 

competencias digitales y el desempeño laboral en los docentes, ya que presenta con un 

coeficiente de correlación es de 490 y un p valor de 0,000 que es menor a α= ,05 por lo cual se 

rechaza la hipótesis nula. Por consecuencia, a mejor manejo o desarrollo de las competencias 

digitales por parte de los docentes será mejor su desempeño en los procesos de enseñanza y 

aprendizaje. 
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Muñoz Cuchca (2023) este autor manifiesta sobre el desempeño docente indicando 

determinar el nivel a partir de la evaluación formativa; donde fue abordado desde un enfoque 

mixto de Diseño Explicativo Secuencial relevante Para ello se utilizó a la encuesta como 

instrumento de investigación cuantitativa, la misma que arrojó un Alpha de Cronbach de 0.94, 

aplicado a 35 docentes. Para el estudio cualitativo se utilizó la entrevista a diez docentes, 

información que permitió complementar los datos estadísticos encontrados. Se trabajó con cuatro 

dimensiones, las mismas que fueron obtenidas del Marco del Buen Desempeño docente que 

para la parte cualitativa actuaron como subcategorías apriorísticas. El diseño para la parte 

cualitativa fue pre experimental de pretest y pos test con la aplicación de un programa de 

fortalecimiento de las competencias docentes en evaluación formativa. Desde lo cualitativo se 

siguió un enfoque fenomenológico. Entre los resultados se constató que el programa aplicado en 

evaluación formativa, mejoró el nivel del desempeño docente el mismo que para que sea 

sostenible requiere de cuatro aspectos clave: acompañamiento técnico pedagógico para la 

formación continua, soporte socioafectivo para generar un compromiso constante, monitoreo y 

seguimiento; y, gestión escolar que involucre activamente a la familia En el campo educativo esta 

teoría clarifica la importancia de la capacidad de autorreflexión de los docentes sobre sus 

prácticas pedagógicas, orientadas al logro de metas optimistas de aprendizaje de sus 

estudiantes. 

2.1.3. A nivel local 

En el año 2020, Díaz presentó su tesis titulada «Influencia de los estilos de liderazgo 

directivo en la calidad de la gestión educativa de las instituciones públicas de educación 

secundaria del distrito de Puno en el año 2018». El propósito de la tesis fue determinar la 

incidencia del liderazgo directivo en la calidad de la gestión educativa. La principal herramienta 

de investigación utilizada fue una encuesta, la cual fue administrada para identificar los diferentes 

tipos de liderazgo y su relación con los procesos que contribuyen a lograr una educación de alta 
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calidad. Los datos recogidos se analizaron mediante métodos estadísticos. Los resultados de la 

prueba de hipótesis indicaron que el liderazgo directivo identificado tenía una influencia 

beneficiosa en la calidad de la gestión educativa. 

En el año 2021, Cusicuna presentó la tesis titulada «El liderazgo directivo y su influencia 

en la gestión institucional de las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de 

Challabamba Paucartambo Cusco en el año 2018.» El objetivo de la tesis fue determinar en qué 

medida el liderazgo directivo incide en la gestión educativa. El estudio consistió en la realización 

de entrevistas breves y la aplicación de cuestionarios a docentes y directivos, seguido del análisis 

estadístico de los datos recogidos. Al realizar la prueba de hipótesis, se determinó que la 

hipótesis era aceptada, lo que indicaba un impacto significativo, directo y favorable del liderazgo 

directivo en la gestión del aprendizaje de los alumnos. 

En 2021, Zamata realizó un estudio titulado «Liderazgo directivo y gestión educativa en 

instituciones educativas de educación primaria del distrito de Asillo Azángaro en 2018.» El 

objetivo del estudio fue determinar en qué medida el liderazgo directivo influye en la gestión 

educativa. El estudio consistió en muestrear a docentes y directivos de instituciones educativas 

y aplicar una encuesta para medir diversas variables. La correlación entre estas variables se 

analizó mediante la prueba de chi-cuadrado. Los resultados obtenidos confirmaron la hipótesis, 

demostrando así que el liderazgo tiene un impacto significativo en la gestión de la educación. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Liderazgo 

El liderazgo es el acto de recibir apoyo y refuerzo de un grupo de individuos para llevar a 

cabo eficazmente una tarea. Este proceso depende del nivel de influencia social del líder (Garay-

Oñate, 2016). 
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El liderazgo puede definirse como el conjunto de talentos que posee un individuo y que 

le permiten influir en el comportamiento de un grupo o equipo, motivándoles para que se 

esfuercen en la consecución de un fin y una meta predeterminados (de Toro, 2022). 

Por el contrario, según la Real Academia Española (2014), el liderazgo se define como el 

acto de superar a los competidores y mostrar supremacía en un sector económico, producto, 

empresa o institución. 

Según varios autores, el liderazgo se define comúnmente como la capacidad innata de 

un individuo para dirigir o guiar a un grupo de otros en la consecución de una tarea específica. 

Sin embargo, una comprensión más completa de por qué este grupo de individuos decide seguir 

a una persona en particular requiere una exploración más profunda de la idea (Garay-Oñate, 

2016). 

El liderazgo puede ser analizado desde dos perspectivas: como una cualidad inherente a 

un individuo o como una función dentro de una empresa o sociedad. Esta última es más 

ampliamente estudiada debido a sus mayores beneficios prácticos. Además, es crucial para 

planificar, controlar y supervisar eficazmente los recursos con el fin de fomentar el desarrollo de 

la organización y guiarla hacia el logro de los objetivos y metas establecidos. (Noriega-Gómez, 

2008). 

2.2.2. Tipos de liderazgo 

Bernard Bass (2000), según recoge Garay (2016), analiza ampliamente los múltiples 

estilos de liderazgo, clasificándolos en tres tipos distintos: laissez faire (también conocido como 

no-liderazgo), liderazgo transformacional y liderazgo transaccional. 

2.2.2.1 Laissez faire (no liderazgo).  



18 

Según Garay (2016), el vacío de liderazgo se refiere a la falta de liderazgo 

de alguien en una posición de autoridad, donde ese individuo descuida sus 

responsabilidades y evita ejercer influencia sobre sus seguidores. Alternativamente, 

también se considera una forma permisiva de liderazgo, cuando el líder permite a 

los miembros del grupo completa autonomía para actuar sin restricciones y sin 

necesidad de rendir cuentas (Universidad Nacional de Ingeniería, s.f.). Según 

Georgia Hispanic (2020), esta forma de liderazgo, conocida como «laissez faire», 

puede ser beneficiosa ya que implica otorgar prácticamente todo el control a los 

miembros del grupo, permitiéndoles tomar las riendas. 

Este estilo de liderazgo se utiliza con frecuencia en las nuevas empresas, 

ya que a menudo carecen de políticas de oficina establecidas. Implica depositar una 

gran confianza en las capacidades de los empleados de la empresa y darles poder. 

Sin embargo, también puede impedir su crecimiento y pasar por alto oportunidades 

importantes para el avance de la empresa (Georgia Hispanic, 2020). Además, para 

que esta forma de liderazgo sea eficaz, es vital contar con empleados que posean 

experiencia y un empuje excepcional para impulsar a la organización hacia el 

progreso. (Endalia, 2021). 

2.2.2.2. Liderazgo transformacional.   

James MacGregor fundó la organización y fue desarrollada aún más por 

Bernard M. Bass, el creador de la Teoría del Liderazgo Transformacional de Bass 

(Innovation Factory Institute, 2013). El objetivo principal es alterar la mentalidad 

de los seguidores, obligándolos a renunciar a sus propias preocupaciones en favor 

de priorizar los intereses colectivos del grupo. Este enfoque requiere una fuerte 

dedicación por parte del seguidor (Garay-Oate, 2016). 
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Este estilo de liderazgo enfatiza el papel del líder como catalizador del 

cambio, inspirando y fomentando la dedicación de los miembros del equipo 

centrándose en cualidades intangibles. Su objetivo es construir relaciones y dar 

significado a las acciones realizadas. Además, tiene sus raíces en las cualidades, 

creencias y valores tanto del líder como de los miembros del equipo (Almirón-

Arévalo, Tikhomirova, Trejo-Toriz, & García-Ramírez, 2015). 

Un atributo clave de este estilo de liderazgo es el fuerte vínculo entre el 

líder y el seguidor. El seguidor no es visto como un mero medio para alcanzar 

objetivos, sino como un individuo. Como resultado, se anima al seguidor a 

participar activamente en las tareas que tiene entre manos y se estimulan sus 

capacidades intelectuales al considerar sus ideas. (Almirón-Arévalo, Tikhomirova, 

Trejo-Toriz, & García-Ramírez, 2015). 

Almirón, Trejo y García (2015) mencionan que algunas características 

básicas con las que cuenta este tipo de líder son: 

 Carisma 

 Inspiración 

 Consideración individualizada 

 Estimulación intelectual 

The Business School (2018) identifica cuatro pilares esenciales 

sobre los que se construye este tipo de liderazgo: 

• La influencia idealizada se refiere a que el líder es visto como un 

modelo a seguir, como resultado del respeto y la confianza que se ha 



20 

establecido. En consecuencia, los seguidores se esfuerzan por imitar el 

comportamiento del líder (Innovation Factory Institute, 2013). 

• La visión clara del líder le permite transferir entusiasmo y 

motivación a sus seguidores, lo que se traduce en una mayor dedicación 

y proactividad (Innovation Factory Institute, 2013). 

La consideración individualizada en el liderazgo implica mantener 

canales de comunicación abiertos con los miembros del equipo, tanto 

colectiva como individualmente. Esto facilita el intercambio de ideas entre 

todos los participantes, fomentando el potencial de nuevas innovaciones 

o productos. Además, estos canales sirven para reconocer los esfuerzos 

y contribuciones de los seguidores, motivándolos e inspirándolos 

(Innovation Factory Institute, 2013). 

El líder fomenta la estimulación intelectual animando a los 

miembros del equipo a pensar creativamente y explorar enfoques 

alternativos de trabajo, con el objetivo de beneficiar a la organización 

(Innovation Factory Institute, 2013). 

Al igual que otros estilos de liderazgo, este enfoque tiene ciertos 

beneficios. Sin embargo, también tiene varios inconvenientes, que se 

describen en la Tabla 1. 
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2.2.2.3. Liderazgo transaccional.  

Según Garay (2016), se puede definir como una transacción en el contexto de la 

negociación, donde el monto que me das es el monto exacto que me será entregado. En pocas 

palabras, el líder participa en negociaciones proporcionando premios o imponiendo castigos 

según el grado en que el seguidor o grupo de seguidores completa las tareas asignadas. Se dan 

dos circunstancias: La recompensa contingente se refiere a la práctica de recompensar a los 

seguidores cuando cumplen con los resultados deseados establecidos por el líder, considerando 

sus propios intereses. Toma de decisiones administrativas basada en el principio de abordar 

únicamente las desviaciones significativas de la norma. Cuando no se cumplen los resultados 

esperados, el líder implementa sanciones, ajustes o críticas hacia los seguidores. Sin embargo, 

este enfoque genera retroalimentación adversa que, con el tiempo, dará lugar a problemas 

organizacionales. Se emplea comúnmente para rectificar hábitos específicos entre sus 

seguidores. Este tipo de liderazgo prioriza supervisar el desempeño del equipo de trabajo antes 

que inspirar al personal (Business School, 2018). El liderazgo transaccional es un estilo de 

liderazgo que sigue un modelo tradicional de intercambio. En este estilo, el líder usa su poder 

para recompensar o castigar a los seguidores en función de su desempeño, sin alterar las 

operaciones normales de la empresa. El líder identifica los deseos y necesidades de sus 

seguidores y los orienta sobre cómo cumplir esos deseos y necesidades mediante el logro de 

objetivos y metas (Almirón-Arévalo, Tikhomirova, Trejo-Toriz, & García-Ramírez, 2015). Esta 

forma de liderazgo es beneficiosa para las empresas convencionales, ya que enfatiza el estricto 

cumplimiento de los procedimientos operativos que producen resultados deseables. En 

consecuencia, los líderes diseñan e implementan estrategias para asegurar el logro de estos 

objetivos deseados. (Almirón-Arévalo, Tikhomirova, Trejo-Toriz, & García-Ramírez, 2015).  
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2.2.3. Liderazgo y dirección 

Aunque a veces las nociones de gestión y liderazgo pueden confundirse, un conocimiento 

más claro de cada término revela sus claras diferencias. Al comprender esta distinción, es posible 

establecer una conexión entre ambos (Garay-Oñate, 2016). 

La distinción entre liderazgo y gestión puede resultar desconcertante. La definición de 

Zaleznik, citada por Pautt (2011), ejemplifica esta confusión. Según Zaleznik, un directivo se 

centra principalmente en la ejecución de tareas, mientras que un líder se preocupa 

principalmente por el significado de estas tareas para las personas que trabajan a sus órdenes. 

Según Garay (2016), las nociones de gestión y liderazgo pueden definirse como: 

La dirección se refiere a la ocupación de un puesto de trabajo que implica mandar y 

ejercer influencia sobre un grupo de subordinados dentro de una empresa. 

Liderazgo: Un líder no siempre desempeña una función directiva, a diferencia de un 

director. Un líder se distingue por tener seguidores voluntarios que no son subordinados, sino 

individuos influidos por las habilidades sociales del líder. 

La figura 1 ilustra los rasgos superficiales que distinguen a una persona que asume un 

papel de liderazgo de otra que adopta un cargo directivo.  

En cambio, Pautt (2011) sostiene que el objetivo primordial de un líder es priorizar y lograr 

resultados, en particular los de naturaleza cualitativa. Por otro lado, los directivos se concentran 

principalmente en garantizar el buen funcionamiento del sistema general de la empresa, aunque 

para ello deban descuidar el bienestar de los empleados.  

Warren Bennis creó una matriz que esboza las distinciones clave entre un líder y un 

directivo (Pautt-Torres, 2011), tal y como se presenta en la Tabla 2. Sin embargo, algunos de los 
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rasgos mencionados no son exclusivos de ninguno de los dos roles. Por ejemplo, la capacidad 

de iniciar cambios no se limita únicamente a los líderes; los directivos también pueden iniciar y 

aplicar cambios. La diferencia radica en el enfoque que cada rol adopta a la hora de guiar a sus 

respectivos equipos hacia la consecución del objetivo deseado. 

Pautt (2011) afirma que un directivo en una empresa produce una fuerza que consta de 

dos elementos: magnitud y dirección. 

Las decisiones del directivo están guiadas por la dirección, con el objetivo principal de 

impulsar a la organización hacia adelante. 

La magnitud del compromiso emocional del directivo con los nuevos conceptos se 

expresa por el grado de intensidad. 

Pautt (2011) identifica tres tipos principales de cualidades de liderazgo que dependen de 

habilidades sociales avanzadas e intrincadas. 

Habilidades para resolver dificultades intrincadas. 

Habilidades para formular la solución a diversas dificultades. 

Habilidades para evaluar y formar opiniones sobre situaciones sociales y personas. 

2.2.4. Liderazgo para la organización escolar 

El liderazgo se ha convertido en un concepto crucial para muchas empresas hoy en día. 

Éstas realizan importantes esfuerzos para identificar a las personas que poseen la capacidad de 

ejercer el liderazgo y asignarles funciones que contribuyan a la consecución de los objetivos. En 

las instituciones educativas, el director es la figura clave responsable de dirigir y orientar el 



24 

desarrollo de la institución. El director desempeña un papel crucial en la consecución de los 

objetivos de la institución y participa estrechamente en la dirección del personal.  

Además, la investigación ha demostrado sistemáticamente que el director desempeña un 

papel crucial en el crecimiento y el éxito de una escuela. Numerosos estudios han demostrado 

una fuerte correlación entre el liderazgo del director y los logros académicos de los alumnos. 

Esta relación se considera uno de los factores más influyentes a la hora de evaluar la eficacia de 

una institución educativa (Garay-Oñate, 2016). 

Cuando se habla de liderazgo en instituciones educativas, múltiples estudios indican que 

el liderazgo transformacional es el enfoque más empleado. Este estilo de liderazgo tiene un 

impacto significativo en el rendimiento de los estudiantes y en el compromiso general de la 

escuela. También influyen en él factores como la cultura, el compromiso y la pasión del 

profesorado y la satisfacción laboral. Además, la investigación ha demostrado que el liderazgo 

transformacional aumenta en gran medida la confianza entre profesores y directores, lo que 

afecta directamente al compromiso organizativo de cada individuo. (Pedraja-Rejas, Rodríguez-

Ponce, & Rodríguez-Mardones, 2016). 

2.2.5. Liderazgo directivo 

El liderazgo es la capacidad de un individuo para ejercer influencia sobre los demás, 

dando lugar a la aceptación y puesta en práctica de las ideas organizativas que propone. Esta 

influencia sobre un grupo de personas pretende motivarlas e inspirarlas para que trabajen con 

voluntad y entusiasmo en las tareas asignadas, con el objetivo primordial de alcanzar las metas 

y objetivos previstos (Maita-Díaz, Nolazco-Labajos, & Menacho-Carhuamaca, 2022). 

El liderazgo, como se describió anteriormente, implica la influencia social de un individuo 

sobre otros, motivándolos a participar voluntariamente en una actividad determinada. Sin 
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embargo, esta influencia debe basarse en una estructura democrática horizontal, caracterizada 

por interacciones respetuosas dentro del equipo. Esto incluye llegar a consensos entre las 

diferentes opiniones para lograr objetivos compartidos y mejorar la colaboración en el entorno de 

trabajo, creando en última instancia un ambiente favorable (Maita-Díaz, Nolazco-Labajos, & 

Menacho-Carhuamaca, 2022). 

Basándonos en las distinciones previamente discutidas entre liderazgo y gestión, puede 

ser tentador considerar el liderazgo como lo «bueno» y la gestión como lo «malo». Sin embargo, 

tal perspectiva es inadecuada ya que cada uno persigue un objetivo distinto. Además, Pautt 

(2011) subraya la importancia de encontrar un equilibrio entre los rasgos de ambas funciones 

para lograr los resultados más óptimos para la empresa. Favorecer un lado sobre el otro podría 

resultar en extremos perjudiciales para una organización bien establecida. Si uno tiene una 

inclinación excesiva hacia el seguimiento de directrices, puede encontrarse con una burocracia 

excesiva al estar muy regido por procesos administrativos que dan prioridad a los resultados 

cuantitativos, lo que podría conducir a una pérdida de confianza. Por el contrario, una inclinación 

hacia el liderazgo puede resultar en anarquía, ya que el líder se centra más en los procesos 

personales de los miembros de su equipo y descuida las metas y objetivos establecidos. Por lo 

tanto, es esencial que un líder se adhiera a principios y valores éticos. 

El cuadrante óptimo es el que sinergiza las funciones de un líder y un gestor, ya que una 

gestión eficaz no puede funcionar sin un liderazgo adecuado y viceversa. Un énfasis excesivo en 

los procesos formales conduce a la inflexibilidad, que obstaculiza la capacidad de responder 

eficazmente en situaciones de emergencia.  Un verdadero líder directivo es alguien capaz de 

combinar eficazmente los procesos intuitivos y las corazonadas del entorno y de los miembros 

de su equipo con procesos lógicos, articulados y analíticos. Estos procesos deben estar 

respaldados por pruebas y contribuir a estrategias de toma de decisiones que promuevan el 

desarrollo de la organización (Pautt-Torres, 2011).  
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En el liderazgo directivo, la figura clave de la organización es responsable de tomar 

numerosas decisiones. Estas decisiones deben ser estratégicas y visionarias. Por lo tanto, la 

persona encargada de este papel crucial debe estar adecuadamente preparada para el cargo. 

Será responsable de comunicar las estrategias que deben aplicarse y de definir la cultura de la 

organización. En tiempos de crisis, la persona asume un papel crucial como pilar de apoyo de la 

institución. Ofrecen tranquilidad y difunden información para ayudar a profesores, padres y 

alumnos a sortear los retos que surjan. (Sotelo-Broncano, 2021). 

2.5.6. Desempeño laboral  

Podemos decir que desempeño laboral es el rendimiento de los trabajadores en el 

desempeño de sus funciones, en relación o tomando en cuenta el puesto que ocupan. 

Por su parte Chiavenato (2016) refiere que el desempeño laboral viene ha ser la eficacia 

con la que se desempeña un trabajador dentro de la entidad donde trabaja, esto es muy 

importante puesto que el trabajador se siente motivado y trabaja cumpliendo sus funciones 

adecuadamente y por ende siente una satisfacción laboral cuando cumple con sus funciones y 

cuando recibe el reconocimiento debido. 

Al respecto debemos decir que todo trabajador tiende a lograr los objetivos trazados no 

porque actúa solo sino que necesariamente tiene que relacionarse con otras personas de su 

entorno de trabajo, entonces las entidades donde trabajan, influyen grandemente en la vida de 

las personas, por ende en su desempeño. 

2.5.7. Capacidades o habilidades 

Se refieren al conjunto de cualidades que permite que las personas puedan ser capaces 

de ejecutar cualquier tarea que se les asigne, y cuando se trata del desempeño de un cargo 

dentro de ellas debemos destacar que las habilidades o capacidades de las personas pasan por 
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la planificación y organización, el pensamiento crítico que poseen sobre algunas acciones, y algo 

muy importante es las habilidades para resolver problemas, también podemos decir las 

habilidades que posee de liderazgo, la gestión del tiempo y la orientación a los resultados u 

objetivos trazados en la entidad, entonces el desempeño docentes es aquella que esta destinada 

a obtener mejores logros en el logro de capacidades de los estudiantes en el nivel primaria lo 

que debe estar en consonancia con el marco del buen desempeño docente aprobado por el 

ministerio de educación.  

2.5.8. Comportamiento laboral 

Debe ser entendida como las acciones que desarrollan los trabajadores de una entidad, 

para nuestro caso, los docentes, con miras al cumplimiento de las obligaciones u objetivos 

educacionales, esta conducta laboral permite que los docentes puedan trabajar en consonancia 

o coordinación con sus colegas y padres de familia para lograr sus objetivos educacionales. 

2.5.8 Resultados 

De acuerdo a la RAE se dice que es el efecto o cosa que resulta de la acción, operación, 

proceso o suceso, y cuando hablamos del proceso educativo los resultados vienen ha ser el fruto 

de una determinada planificación como es la aplicación de la programación anual de aprendizajes 

y el logro de competencias en los estudiantes, lo que en el sector educación son presentados 

muchas veces en el día del logro de aprendizajes donde los mismos estudiantes presentan 

objetivamente los logros alcanzados. 
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CAPITULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

La metodología para la recopilación de datos comenzará solicitando permisos a los 

directivos de cada institución educativa pública incluida en la muestra, y se informará a cada 

docente sobre el propósito de la investigación. Luego de comunicar esta información, se enviarán 

cuestionarios a los docentes y directivos seleccionados, asegurando que cada participante reciba 

el instrumento individualmente. Una vez recibidas las respuestas, los datos se ordenarán en una 

tabla de Excel y se procesarán para crear gráficos y cuadros. Posteriormente, se usarán SPSS 

para calcular la estadística inferencial y encontrar la relación entre las variables propuestas. 

3.2. TIPO DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación es de tipo básica. Según Hernández et al. (2014), este tipo de 

investigación se centra en la creación de teorías y conocimientos que expliquen situaciones o 

eventos, contribuyendo así al avance de la ciencia. 

3.3. NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación es de nivel correlacional, según Hernández, et al. (2014), esta 

investigación asocia variables buscando hallar un vínculo entre alguna de sus categorías, para 
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ello se parte por la cuantificación de cada una de estas variables, de modo que, al encontrar una 

relación y dependiendo de la magnitud de esta, modificando una se cambia la otra. 

3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

La investigación utiliza un diseño no experimental transversal. Según Hernández et al. 

(2014), en una investigación no experimental no se manipulan deliberadamente las variables; 

solo se observan situaciones existentes sin influir en ellas. Además, se considera transversal 

porque la recolección de datos se realiza en un único momento específico. 

3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.5.1. Población 

La población está representada por los directivos y docentes de 6 instituciones educativas 

públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel. 

Tabla 2. Distribución de la población 

Institución Educativa Director 
Sub 

director 
Docentes 

70605 DOMINGO SAVIO 1 1 41 

70606 1 1 29 

70613 1 1 22 

70618 1 1 27 

70660 1 - 13 

70709 1 - 17 

Subtotal 6 4 149 

Total 159 
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Fuente: Estadística del MINEDU. 

El total de la población será de 159 personas entre directivos y docentes de las 

instituciones educativas del nivel primario el distrito de San Miguel. 

3.5.2. Muestra 

Al poseer un número finito en la población, el cálculo de la muestra se realizará 

empleando la siguiente fórmula: 

� =
	
���

(� − 1)�
 + 	
��
 

 

Donde: 

n: tamaño de la muestra 

N: tamaño de la población → 159 

Z: nivel de confianza al 95% → 1.96 

p: probabilidad de que ocurra el evento estudiado → 0.5 

q: probabilidad de que no ocurra el evento estudiado → 0.5 

e: error de estimación máximo aceptado → 5% = 0.05 

Entonces, al reemplazar se tendrá lo siguiente: 

� =
(1.96)
(0.5)(0.5)(623)

(159 − 1)(0.05)
 + (1.96)
(0.5)(0.5)
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� = 113 

La muestra para el presente estudio será de 113 personas, entre directivos y docentes. 

Para la selección de la muestra se tendrá en cuenta a la totalidad de los directores, y 

subdirectores.  

Tabla 3. Distribución de la muestra 

Institución educativa Director 
Sub 

directores 
Docentes 

Total, 

muestra 

% 

Docentes 

70605 DOMINGO SAVIO 1 1 30 32 28 % 

70606 1 1 21 23 20 % 

70613 1 1 15 17 15 % 

70618 1 1 19 21 19 % 

70660 1 - 7 8 7 % 

70709 1 - 11 12 11 % 

Subtotal 6 4 103 113 100 % 

Total 113   

Nota: Elaboración propia. 

3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

La metodología principal empleada en esta investigación será la encuesta, una 

herramienta no intrusiva utilizada para la recogida de datos. La investigación en desarrollo 

utilizará dos cuestionarios para medir cada variable de estudio. El primer cuestionario, adaptado 

de Huamanlazo-Beltrán, M. (2021), se utilizará para cuantificar el liderazgo directivo. Este 

cuestionario consta de 12 ítems organizados en 3 dimensiones. El segundo cuestionario se 
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empleará para medir el alcance de las aulas virtuales. Consta de 12 ítems que se clasifican en 4 

dimensiones. Este instrumento ha sido adaptado de Huamanlazo-Beltrán, M. (2021). Ambos 

cuestionarios se miden mediante una escala tipo Likert, que asigna valores numéricos a las 

respuestas que van desde 1 (insuficiente) hasta 4 (sobresaliente). 

3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Los cuestionarios propuestos para la presente investigación fueron elaborados y 

empleados por otro autor, estos fueron validados por tres profesionales con grado mínimo de 

magister; sin embargo, para asegurar la validez de los cuestionarios resultantes se contará con 

la evaluación de tres profesionales. 

Para asegurar la confiabilidad del instrumento se empleará estadística, específicamente 

se utilizará el alfa de Cronbach, coeficiente usado para conocer el grado de fiabilidad de un test 

o escala. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS 
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4.1. PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS 

Responsabilidad y dirección del futuro 

Tabla 4 P1 El líder directivo se muestra proactivo y comunica la visión metas a los 

docentes. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 71 62.83 

2 Algunas veces 16 14.16 

3 Casi siempre 14 12.39 

4 Siempre 12 10.62 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 1 P 1 El líder directivo se muestra proactivo y comunica la visión metas a los docentes. 

 
 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Con base en la información proporcionada en la tabla número 4 y su pregunta 

correspondiente, que señala que el líder dirigido es proactivo y comunica efectivamente la visión 

y metas a los instructores, los encuestados proporcionaron la siguiente respuesta: El 62,83% 

señaló que nunca se muestra, mientras que el 14,16% reportó que ocasionalmente se muestra. 

Por el contrario, el 12,39% afirma que se muestra casi siempre y el 10,62% que siempre. Por el 

contrario, el 12,39% de los encuestados afirmó que el líder directivo se muestra casi siempre, 

mientras que el 10,62% afirmó que siempre se muestra. Por lo tanto, la mayoría de los 

encuestados indicaron que el líder directivo nunca es proactivo y no comunica la visión y los 

objetivos a los profesores. 
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Responsabilidad y dirección del futuro 
 

Tabla 5 P 2.- El líder directivo cumple los objetivos institucionales, con respeto a los 

derechos, valores y buenas costumbres. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 65 57.52 

2 Algunas veces 20 17.70 

3 Casi siempre 15 13.27 

4 Siempre 13 11.50 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 2 P 2 El líder directivo cumple los objetivos institucionales, con respeto a los 

derechos, valores y buenas costumbres. 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Los encuestados ofrecieron la siguiente respuesta a la pregunta planteada en la Tabla 5, 

que indaga sobre el grado de cumplimiento de los objetivos institucionales por parte del líder 

directivo en relación con los derechos, valores y buenas costumbres: El 57,52% indicó que nunca 

los cumple, mientras que el 17,70% indicó que a veces los cumple. Por el contrario, el 13,27% 

indicó que casi siempre cumple, mientras que el 11,50% señaló que siempre cumple. Por lo tanto, 

se puede deducir que la mayoría de los participantes manifestó que el líder gerencial 

constantemente no cumple con las metas institucionales. 
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Responsabilidad y dirección del futuro 
 

Tabla 6 P 3.- El líder directivo fomenta el trabajo docente centrado en la visión y metas y 

logro de competencias. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 50 44.25 

2 Algunas veces 30 26.55 

3 Casi siempre 20 17.70 

4 Siempre 13 11.50 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 3 P 3 El líder directivo fomenta el trabajo docente centrado en la visión y metas y 

logro de competencias. 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 6. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder directivo 

fomenta el trabajo docente centrado en la visión y metas y logro de competencias, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera:  en un 44.25% indican que nunca 

fomenta; lo mismo que el 26.55 % indicaron que algunas veces fomenta; por otro lado, el 17.70% 

indican que casi siempre fomenta; y el 11.50% indican que siempre fomenta. Concluyendo de 

esta manera que la gran mayoría de los encuestados indicaron que nunca el líder directivo 

fomenta el trabajo docente centrado en la visión, metas y logro de competencias. 
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Responsabilidad y dirección del futuro 
 

Tabla 7 P 4.- El líder directivo se muestra justo y equitativo al reconocer los logros del 

trabajo docente. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 80 70.80 

2 Algunas veces 19 16.81 

3 Casi siempre 8 7.08 

4 Siempre 6 5.31 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 4 P 4 El líder directivo se muestra justo y equitativo al reconocer los logros del 

trabajo docente. 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 7. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo se muestra justo y equitativo al reconocer los logros del trabajo docente, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera: en un 70.80% indican que 

nunca se muestra justo; así mismo el 16.81 % indican que algunas veces se muestra 

justo; por otro lado, el 7.08% indicaron que casi siempre se muestra justo; y el 5.31% 

indican que siempre se muestra justo. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría 

de los encuetados indicaron que el líder directivo nunca se muestra justo y equitativo al 

reconocer los logros del trabajo docente. 
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Desarrollo personal 

Tabla 8 P 5.- El líder directivo dialoga constantemente acerca de las fortalezas y 

deficiencias docentes. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 60 53.10 

2 Algunas veces 29 25.66 

3 Casi siempre 16 14.16 

4 Siempre 8 7.08 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 5 P 5 El líder directivo dialoga constantemente acerca de las fortalezas y 

deficiencias docentes. 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 8. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder directivo 

dialoga constantemente acerca de las fortalezas y deficiencias docentes, los encuestados dieron 

como respuesta de la siguiente manera: en un 53.10% indicaron que nunca dialoga; así mismo 

el 25.66 % indicaron que algunas veces dialoga; sin embargo, por otro lado, el 14.16% indican 

que casi siempre dialoga; y el 7.08% indican que siempre dialoga. Concluyendo de esta manera 

que la gran mayoría de los encuetados indicaron que el líder directivo nunca dialoga 

constantemente acerca de las fortalezas y deficiencias de los docentes. 
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Desarrollo personal 
 

Tabla 9 P 6.- El líder directivo asiste empáticamente a las necesidades personales y 

profesionales del docente. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 40 35.40 

2 Algunas veces 39 34.51 

3 Casi siempre 20 17.70 

4 Siempre 14 12.39 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 6 P 6 El líder directivo asiste empáticamente a las necesidades personales y 

profesionales del docente. 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 9. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder directivo 

asiste empáticamente a las necesidades personales y profesionales del docente, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera: en un 35.40% indican que nunca 

asiste; así mismo el 34.51 % indican que algunas veces asiste; lo que, el 17.70% indican que 

casi siempre asiste; y el 12.39% indican que siempre. Concluyendo de esta manera que la gran 

mayoría de los encuetados indicaron que el líder directivo nunca asiste empáticamente a las 

necesidades personales y profesionales del docente. 
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Desarrollo personal 
 

Tabla 10 P 7.- El líder directivo contribuye al desarrollo profesional y personal con un nivel 

académico adecuado. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 68 60.18 

2 Algunas veces 28 24.78 

3 Casi siempre 9 7.96 

4 Siempre 8 7.08 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 7 P 7 El líder directivo contribuye al desarrollo profesional y personal con un nivel 

académico adecuado. 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 10. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El 

líder directivo contribuye al desarrollo profesional y personal con un nivel académico 

adecuado, los encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera:  en un 

60.18% indican que nunca contribuye; lo mismo que el 24.78 % indican que algunas 

veces contribuye; por otro lado, el 7.96% indican que casi siempre contribuye; y el 7.08% 

indican que siempre contribuye. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de 

los encuetados indicaron que el líder directivo nunca contribuye al desarrollo profesional 

y personal con un nivel académico adecuado.  
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Desarrollo personal 
 

Tabla 11 P 8.- El líder directivo se muestra coherente en sus afirmaciones, actitudes y 

comportamientos de vida. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 55 48.67 

2 Algunas veces 27 23.89 

3 Casi siempre 18 15.93 

4 Siempre 13 11.50 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 8 P 8 El líder directivo se muestra coherente en sus afirmaciones, actitudes y 

comportamientos de vida. 

 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 11. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo se muestra coherente en sus afirmaciones, actitudes y comportamientos de vida, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera: en un 48.67% indican que nunca se 

muestra coherente; lo mismo que el 23.89% indicaron que algunas veces se muestra coherente; 

sin embargo, por otro lado, el 15.93% indican que casi siempre se muestra coherente; y el 

11.50% indican que siempre se muestra coherente. Concluyendo de esta manera que la gran 

mayoría de los encuestados indicaron que nunca el líder directivo se muestra coherente en sus 

afirmaciones, actitudes y comportamientos de vida. 
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Rediseñar la organización 

Tabla 12 P 9.- El líder directivo promueve capacitaciones y actualizaciones efectivas para 

generar climas de aprendizajes. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 64 56.64 

2 Algunas veces 28 24.78 

3 Casi siempre 14 12.39 

4 Siempre 7 6.19 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 9 P 9 El líder directivo promueve capacitaciones y actualizaciones efectivas para 

generar climas de aprendizajes. 

 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 12. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo promueve capacitaciones y actualizaciones efectivas para generar climas de 

aprendizajes, los encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera:  en un 56.64% 

indican que nunca promueve; así mismo el 24.78 % indican que algunas veces promueve; por 

otro lado, el 12.39% indican que casi siempre promueve; y el 6.19% indican que siempre 

promueve. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de los encuetados indicaron que 

nunca el líder directivo promueve capacitaciones y actualizaciones efectivas para generar climas 

de aprendizajes. 
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Rediseñar la organización 
 

Tabla 13 P 10.- El líder directivo fomenta la confianza mutua entre docentes, estudiantes 

y padres de familia. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 72 63.72 

2 Algunas veces 15 13.27 

3 Casi siempre 15 13.27 

4 Siempre 11 9.73 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 10 El líder directivo fomenta la confianza mutua entre docentes, estudiantes y 

padres de familia. 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora.  
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 13. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo fomenta la confianza mutua entre docentes, estudiantes y padres de familia, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera:  en un 63.27% indican que nunca 

fomenta confianza; lo mismo que el 13.27 % indican que algunas veces fomenta confianza; por 

otro lado, el 13.27% indican que casi siempre fomenta confianza; y el 9.73% indican que siempre 

fomenta confianza.  Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de los encuetados 

indicaron que el líder directivo nunca fomenta la confianza mutua entre docentes, estudiantes y 

padres de familia. 
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Rediseñar la organización 
 

Tabla 14  P 11.- El líder directivo Implementa y estimula experiencias innovadoras de 

calidad de aprendizajes. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 69 61.06 

2 Algunas veces 27 23.89 

3 Casi siempre 11 9.73 

4 Siempre 6 5.31 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 11 P 11 El líder directivo Implementa y estimula experiencias innovadoras de 

calidad de aprendizajes. 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 14. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo Implementa y estimula experiencias innovadoras de calidad de aprendizajes, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera: en un 61.06% indican que nunca 

implementa ni estimula; lo mismo que el 23.89 % indicaron que algunas veces implementa y 

estimula; por otro lado, el 9.73% indican que casi siempre implementa y estimula; y el 9.8% 

indican que siempre implementa y estimula. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría 

de los encuetados indicaron que el líder directivo nunca Implementa ni estimula experiencias 

innovadoras de calidad de aprendizajes. 
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Rediseñar la organización 
 

Tabla 15 P 12.- El líder directivo mantiene interacción colaborativa con Instituciones 

académicas de la región. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 74 65.49 

2 Algunas veces 19 16.81 

3 Casi siempre 10 8.85 

4 Siempre 10 8.85 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 12 P 12 El líder directivo mantiene interacción colaborativa con Instituciones 

académicas de la región. 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 15. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo mantiene interacción colaborativa con Instituciones académicas de la región, los 

encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera:  en un 65.49% manifestaron que 

nunca mantienen interacción; lo mismo que el 16.81 % manifestaron que algunas veces 

mantienen interacción; por otro lado, el 8.85% manifestaron que casi siempre mantienen 

interacción; y el 8.85% manifestaron que siempre mantienen interacción. Concluyendo de esta 

manera que la gran mayoría de los encuetados manifestaron que el líder directivo nunca 

mantiene interacción colaborativa con Instituciones académicas de la región. 

  



58 

Capacidades o habilidades 
 

Tabla 16 P 13.- El líder directivo constantemente pregunta sobre las actividades a 

desarrollar. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 80 70.80 

2 Algunas veces 15 13.27 

3 Casi siempre 12 10.62 

4 Siempre 6 5.31 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 13 P 13 El líder directivo constantemente pregunta sobre las actividades a 

desarrollar. 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 16. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El líder 

directivo constantemente pregunta sobre las actividades a desarrollar, los encuestados dieron 

como respuesta de la siguiente manera:  en un 70.80% indicaron que nunca pregunta; lo mismo 

que el 13.27 % indican que algunas veces pregunta; sin embargo, por otro lado, el 10.62% indican 

que casi siempre pregunta; y el 5.31% indican que siempre pregunta. Concluyendo de esta 

manera que la gran mayoría de los encuetados indicaron que el líder directivo nunca pregunta 

sobre las actividades a desarrollar. 
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Capacidades o habilidades 

 

Tabla 17 P 14.- Incumples con las actividades que se les encomiendan. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 85 75.22 

2 Algunas veces 25 22.12 

3 Casi siempre 2 1.77 

4 Siempre 1 0.88 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 14 P 14 Incumples con las actividades que se les encomiendan. 

 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 17. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Incumples 

con las actividades que se les encomiendan, los encuestados dieron como respuesta de la 

siguiente manera:  indican en un 75.22% que nunca incumplen; por otro lado, el 22.12 % 

indicaron que algunas veces incumplen; sin embargo, el 1.77% indican que casi siempre 

incumplen; y el 0.88% indican que siempre incumplen. Concluyendo de esta manera que la gran 

mayoría de los encuetados indicaron que nunca incumples con las actividades que se les 

encomiendan. 
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Capacidades o habilidades 
 

Tabla 18 P 15.- Rechazas los recursos que te brinda la administración educativa. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 25 22.12 

2 Algunas veces 63 55.75 

3 Casi siempre 19 16.81 

4 Siempre 6 5.31 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 15  P 15 Rechazas los recursos que te brinda la administración educativa. 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 18. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Rechazas los 

recursos que te brinda la administración educativa, los presupuestos jurídicos normativos tienen 

una deficiencia jurídica en la indemnización de daños y perjuicios, los encuestados dieron como 

respuesta de la siguiente manera:  en un 22.12% indicaron que nunca rechazan; lo mismo que 

el 55.75% indicaron que algunas veces rechazan; por otro lado, el 16.81% indican que casi 

siempre rechazan; y por otro lado el 5.31% indican que siempre rechazan. Concluyendo de esta 

manera que la gran mayoría de los encuetados indicaron que nunca rechazas los recursos que 

le brinda la administración educativa. 
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Capacidades o habilidades 
 

Tabla 19 P 16.- No innovas tus estrategias de E – A 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 60 53.10 

2 Algunas veces 32 28.32 

3 Casi siempre 11 9.73 

4 Siempre 10 8.85 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 16  P 16 No innovas tus estrategias de E – A 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 19. Y su respectiva pregunta, la misma que es: No innovas 

tus estrategias de E – A, los presupuestos jurídicos normativos tienen una deficiencia jurídica en 

la indemnización de daños y perjuicios, los encuestados dieron como respuesta de la siguiente 

manera:  y en un 53.10% indican que niegan no innovar; así mismo el 28.32% indicaron que 

algunas veces no innovan; por otro lado, el 9.37% indican que casi siempre no innovan; y el 

8.85% indican que siempre no innovan. De acuerdo a la mayoría de los encuestados niegan que 

nunca no innovan sus estrategias de E – A.  
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Comportamiento laboral 
 

Tabla 20 P 17.- El trabajo en equipo es más coordinado y eficiente 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 45 39.82 

2 Algunas veces 45 39.82 

3 Casi siempre 14 12.39 

4 Siempre 9 7.96 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

 

Gráfico 17 P 17 El trabajo en equipo es más coordinado y eficiente 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 20. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El trabajo en 

equipo es más coordinado y eficiente, los encuestados dieron como respuesta de la siguiente 

manera: en un 39.82% indicaron que nunca el trabajo en equipo es más coordinado y eficiente; 

así mismo el 39.82% indican que algunas veces el trabajo en equipo es más coordinado y 

eficiente; por otro lado, el 12.39% indican que casi siempre el trabajo en equipo es más 

coordinado y eficiente; y el 7.96% indican que siempre el trabajo en equipo es más coordinado y 

eficiente. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de los encuetados indicaron que 

nunca el trabajo en equipo es más coordinado y eficiente. 
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Comportamiento laboral 
 

Tabla 21 P 18.- Cooperas en el trabajo en equipos para el logro de los objetivos y metas. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 23 20.35 

2 Algunas veces 55 48.67 

3 Casi siempre 20 17.70 

4 Siempre 15 13.27 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 18 P 18 Cooperas en el trabajo en equipos para el logro de los objetivos y metas. 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 21. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Cooperas en 

el trabajo en equipos para el logro de los objetivos y metas, los encuestados dieron como 

respuesta de la siguiente manera: en un 20.35% indicaron que nunca cooperan; así mismo el 

48.67% indican que algunas veces cooperan; por otro lado, el 17.70% indican que casi siempre 

cooperan; y el 13.27% indican que siempre cooperan, Concluyendo de esta manera que la gran 

mayoría de los encuetados indicaron que nunca cooperan en el trabajo en equipos para el logro 

de los objetivos y metas. 
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Comportamiento laboral 
 

Tabla 22  P 19.- Demuestras tu liderazgo y autonomía cuando realizas tu trabajo. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 25 22.12 

2 Algunas veces 60 53.10 

3 Casi siempre 15 13.27 

4 Siempre 13 11.50 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

 

Gráfico 19 P 19 Demuestras tu liderazgo y autonomía cuando realizas tu trabajo 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 19. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Demuestras 

tu liderazgo y autonomía cuando realizas tu trabajo, los encuestados dieron como respuesta de 

la siguiente manera: en un 22.12% indicaron que nunca demuestran; así mismo el 53.10% 

indican que algunas veces demuestran; por otro lado, el 13.27% indican que casi siempre 

demuestran; y el 11.50% indican que siempre demuestran, Concluyendo de esta manera que la 

gran mayoría de los encuetados indicaron que nunca demuestran su liderazgo y autonomía 

cuando realizas su trabajo. 
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Comportamiento laboral 
 

Tabla 23 P 20.- Las relaciones interpersonales con tus colegas y directivos son 

adecuadas. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 58 51.33 

2 Algunas veces 28 24.78 

3 Casi siempre 20 17.70 

4 Siempre 7 6.19 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 20 P 20 Las relaciones interpersonales con tus colegas y directivos son 

adecuadas. 

 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 23. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Las relaciones 

interpersonales con tus colegas y directivos son adecuadas, los encuestados dieron como 

respuesta de la siguiente manera: en un 51.33% indicaron que nunca son adecuadas; así mismo 

el 24.78% indican que algunas veces son adecuadas, el 17.70% indican que casi siempre son 

adecuadas; y el 6.19% indican que siempre son adecuadas, Concluyendo de esta manera que 

la gran mayoría de los encuetados indicaron que las relaciones interpersonales con sus colegas 

y directivos nunca son adecuadas. 
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Resultados de desempeño 
 

Tabla 24 P 21.- Cumples inadecuadamente y de manera inoportuna las labores que te 

asignan. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 69 61.06 

2 Algunas veces 31 27.43 

3 Casi siempre 8 7.08 

4 Siempre 5 4.42 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

 

Gráfico 21 P 21 Cumples inadecuadamente y de manera inoportuna las labores que te 

asignan 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 24. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Cumples 

inadecuadamente y de manera inoportuna las labores que te asignan, los encuestados dieron 

como respuesta de la siguiente manera: en un 61.06% indicaron que nunca cumplen; así mismo 

el 27.43% indican que algunas veces cumplen; por otro lado, el 7.08% indican que casi siempre 

cumplen; y el 4.42% indican que siempre, Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de 

los encuetados indicaron que nunca cumples inadecuadamente y de manera inoportuna las 

labores que le asignan, porque siempre lo hacen adecuadamente y oportuna. 
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Resultados de desempeño 
 

Tabla 25 P 22.- Te preocupan los resultados de tu trabajo. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 62 54.87 

2 Algunas veces 28 24.78 

3 Casi siempre 18 15.93 

4 Siempre 5 4.42 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 22  P 22 Te preocupan los resultados de tu trabajo 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 25. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Te preocupan 

los resultados de tu trabajo, los encuestados dieron como respuesta de la siguiente manera: en 

un 54.87% indicaron que nunca le preocupa; así mismo el 24.78% indican que algunas veces le 

preocupa; por otro lado, el 15.93% indican que casi siempre le preocupa; y el 4.42% indican que 

siempre le preocupa. Concluyendo de esta manera que la gran mayoría de los encuetados 

indicaron que nunca le preocupa los resultados de su trabajo, porque lo hacen bien. 
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Resultados de desempeño 
 

Tabla 26 P 23.- El trabajo que desarrollas siempre es de mala calidad. 

  
VARIABLES f % 

1 Nunca 80 70.80 

2 Algunas veces 22 19.47 

3 Casi siempre 6 5.31 

4 Siempre 5 4.42 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

 

Gráfico 23 P 23 El trabajo que desarrollas siempre es de mala calidad 

 

 
 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 26. Y su respectiva pregunta, la misma que es: El trabajo 

que desarrollas siempre es de mala calidad, los encuestados dieron como respuesta de la 

siguiente manera: en un 70.80% indicaron que nunca es de mala calidad; así mismo el 19.47% 

indican que algunas veces es de mala calidad; por otro lado, el 5.31% indican que casi siempre 

es de mala calidad; y el 4.42% indican siempre es de mala calidad, Concluyendo de esta manera 

que la gran mayoría de los encuetados indicaron que el trabajo que desarrollas nunca es de mala 

calidad. 

  



80 

Resultados de desempeño 
 

Tabla 27 P 24.- Siempre tienes tiempo para desarrollar tus actividades laborales y 

personales. 

 
VARIABLES f % 

1 Nunca 40 35.40 

2 Algunas veces 40 35.40 

3 Casi siempre 18 15.93 

4 Siempre 15 13.27 
 

Total 113 100 

Nota: La tabla muestra las respuestas extraídas de la encuesta, se detalla las variables 

de medición, la frecuencia y el porcentaje acumulado, mostrándose de mayor a menor; elaborado 

por la investigadora. 

Gráfico 24 P 24 Siempre tienes tiempo para desarrollar tus actividades laborales y 

personales 

 

Nota: El gráfico de diseño lineal muestra la progresión y distribución porcentual; los datos 

han sido extraído de la tabla que antecede; elaborado por la investigadora. 
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Interpretación y análisis 

Conforme a la tabla número 27. Y su respectiva pregunta, la misma que es: Siempre 

tienes tiempo para desarrollar tus actividades laborales y personales, los encuestados dieron 

como respuesta de la siguiente manera: en un 35.40% indicaron que nunca tienen tiempo; así 

mismo el 35.40% indican que algunas veces tienen tiempo; por otro lado, el 15.93% indican que 

siempre tienen tiempo; y el 13.27% indican que siempre tienen tiempo, Concluyendo de esta 

manera que la gran mayoría de los encuetados indicaron que nunca tienen tiempo para 

desarrollar sus actividades laborales y personales, ya que se dedican de lleno a su trabajo; y así 

mismo otra cantidad similar indican que algunas veces tienen tiempo para desarrollar sus 

actividades laborales y personales. 

 

4.2. PROCESO DE PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Prueba de la hipótesis general  

Planteamiento de las hipótesis estadísticas 

H1 Se evidencia baja influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 

H0 No se evidencia baja influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 
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Tabla 28 Resumen del procesamiento de casos HG 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

Válido Perdido Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Liderazgo directivo 

* Desempeño 

Laboral 

113 100,0% 0 0,0% 113 100,0% 

Nota: extraído del sistema estadístico SPSS donde se muestra el número total de casos 

sometidos al procesamiento; de elaboración propia 

 

Tabla 29 Prueba Ji – cuadrado hipótesis general  

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1187,182a 552 ,000 

Razón de verosimilitud 420,093 552 1,000 

Asociación lineal por lineal 102,506 1 ,000 

N de casos válidos 113   

Nota: a. 598 casillas (99.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .01. Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

Comentario 

Conforme se puede apreciar del resultado de la prueba de chi cuadrado, se tiene una 

significación asintótica bilateral de 0,000 con lo cual se ha demostrado que el grado de relación 

es positiva menos al 0,05, por eso inmediatamente podemos rechazar la hipótesis nula y 

procedemos aceptar la hipótesis estadística planteada, por lo tanto concluimos que se evidencia 
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baja influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes en las 

instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022. 

Tabla 30 Coeficiente de contingencia hipótesis general  

 

Medidas simétricas 
 Valor Significación 

aproximada 

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,956 ,000 

N de casos válidos 113  

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

Comentario  

La Tabla de las medidas simétricas nos revela que el coeficiente de contingencia, así 

como la significación aproximada resulta siendo menor que 0,05 ( 0,000  0,05) 

consiguientemente estadísticamente debemos rechazar la hipótesis estadística nula y 

aceptamos la hipótesis alternativa, por lo que concluimos que a un nivel de significancia de 0,05 

existe evidencia de baja influencia del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022. 

Prueba de las hipótesis especifica 1 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas 

H1 El liderazgo directivo y su responsabilidad y dirección de futuro influyen en el 

desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del 

distrito de San Miguel, 2022. 
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H0 El liderazgo directivo y su responsabilidad y dirección de futuro no influyen en el 

desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del 

distrito de San Miguel, 2022. 

Tabla 31 Resumen procesamiento de casos HE1 

 

Resumen de procesamiento de casos 
 Casos 

Válido Perdido Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Responsabilidad y 

dirección de futuro 

* Desempeño 

Laboral 

113 100,0% 0 0,0% 113 100,0% 

Nota: extraído del sistema estadístico SPSS donde se muestra el número total de casos 

sometidos al procesamiento; de elaboración propia 

Tabla 32 Prueba de Ji – cuadrado HE1 

 

Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 561,117a 230 ,000 

Razón de verosimilitud 316,307 230 ,000 

Asociación lineal por lineal 96,425 1 ,000 

N de casos válidos 113   

a. 261 casillas (98.9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es .01. 

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia  
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Comentario 

Se puede observar que después de haber sometido los datos a las pruebas estadísticas 

entre la dimensión responsabilidad y dirección de futuro con la Variable 2 Desempeño Laboral, 

la prueba de chi – cuadrado y su significación asintótica bilateral tiene un resultado de menor a 

0,05 (0,000   0,05) por lo que procedemos a rechazar la hipótesis nula y procedemos a aceptar 

la hipótesis alternativa planteada en la investigación, en consecuencia concluimos que el 

liderazgo directivo y su responsabilidad y dirección de futuro influyen en el desempeño laboral 

de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San 

Miguel, 2022. 

Tabla 33 Coeficiente de contingencia HE1 

 

Medidas simétricas 
 Valor Significación 

aproximada 

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,912 ,000 

N de casos válidos 113  

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

Comentario  

El cuadro precedente de las medidas simétricas nos hace notar que el coeficiente de 

contingencia y la significación aproximada es inferior a 0,05 (0,000  a 0,05) por ello podemos 

rechazar la hipótesis estadística nula y aceptamos la hipótesis alternativa de investigación, de lo 

que concluimos que a un nivel de significancia aproximada de 0,05 el liderazgo directivo y su 

responsabilidad y dirección de futuro influyen en el desempeño laboral de los docentes en las 

instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022. 
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Prueba de las hipótesis especifica 2 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas 

H1 Existe la influencia significativa del desarrollo personal en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022 

H0 No existe la influencia significativa del desarrollo personal en el desempeño laboral de 

los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022 

Tabla 34 Resumen de procesamiento de casos HE2 

Resumen de procesamiento de casos 
 Casos 

Válido Perdido Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Desarrollo 

personal * 

Desempeño 

Laboral 

113 100,0% 0 0,0% 113 100,0% 

Nota: extraído del sistema estadístico SPSS donde se muestra el número total de casos 

sometidos al procesamiento; de elaboración propia 

Tabla 35 Prueba de Ji – cuadrado HE2 

Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 572,822a 230 ,000 

Razón de verosimilitud 324,699 230 ,000 

Asociación lineal por lineal 98,354 1 ,000 

N de casos válidos 113   

a. 261 casillas (98.9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es .02. 

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 
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Comentario 

El resultado del cuadro de prueba de chi – cuadrado nos dice que la significación 

asintótica bilateral es menor a 0,05 (0,000  0,05), inmediatamente podemos rechazar la 

hipótesis estadística nula y aceptamos la hipótesis estadística alterna por lo tanto concluimos 

que a un  nivel de significancia de 0,05 existe una influencia significativa del desarrollo personal 

en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel 

primaria del distrito de San Miguel, 2022. 

Tabla 36 Coeficiente de contingencia HE2 

Medidas simétricas 
 Valor Significación 

aproximada 

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,914 ,000 

N de casos válidos 113  

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

Comentario 

La tabla nos muestra que la significación aproximada y el coeficiente de contingencia es 

menor a 0,05 porque (0,000 es menor a 0,05) resultado con lo que procedemos a rechazar la 

hipótesis estadística nula y a aceptar la hipótesis alterna, inmediatamente concluimos que, a un 

nivel de significancia de 0,05 existe la influencia significativa del desarrollo personal en el 

desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del 

distrito de San Miguel, 2022. 

Prueba de las hipótesis especifica 3 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas 

H1 El rediseño de la organización influye directamente en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022 
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H0 El rediseño de la organización no influye directamente en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022 

Tabla 37 Resumen de procesamiento de casos HE3 

Resumen de procesamiento de casos 
 Casos 

Válido Perdido Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Rediseñar la 

organización * 

Desempeño 

Laboral 

113 100,0% 0 0,0% 113 100,0% 

Nota: extraído del sistema estadístico SPSS donde se muestra el número total de casos 

sometidos al procesamiento; de elaboración propia 

Tabla 38 Prueba de Ji – cuadrado HE3 

Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor df Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 478,197a 184 ,000 

Razón de verosimilitud 278,075 184 ,000 

Asociación lineal por lineal 94,233 1 ,000 

N de casos válidos 113   

Nota: a. 213 casillas (98.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .01. Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

 

Comentario  

El cuadro precedente de las pruebas del chi cuadrado de Pearson muestra una 

significación asintótica bilateral de 0,000 lo que estadísticamente resulta siendo menor que 0,05 
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y en base a estos resultados procedemos a rechazar la hipótesis estadística nula y aceptamos 

la hipótesis alternativa planteada en la investigación, de inmediato concluimos que a un nivel de 

significancia de 0,05 el rediseño de la organización influye directamente en el desempeño laboral 

de los docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San 

Miguel, 2022. 

Tabla 39 Coeficiente de contingencia HE3 

 
Medidas simétricas 

 Valor Significación 

aproximada 

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia ,899 ,000 

N de casos válidos 113  

Nota: Extraído del estadígrafo SPSS – 26, de elaboración propia 

Comentario 

Así como se muestra en la tabla, el resultado obtenido luego de someter los datos al 

estadígrafo SPSS se tiene una significación aproximada de 0,000 lo que significa que es menor 

a 0,05 con estos resultados de inmediato procedemos a rechazar la hipótesis nula y aceptamos 

la hipótesis alterna, para luego concluir que a un nivel de significancia de 0,05 el rediseño de la 

organización influye directamente en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones 

educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022. 

4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

La investigación que se desarrollo ha tenido como objetivo general evaluar la influencia 

del liderazgo directivo en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas 

públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022, habiendo realizado las pruebas de 
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las hipótesis planteadas se ha tenido, en todos los casos, un resultado de relación entre variables 

de 0,000 lo que claramente demuestra que es inferior al p valor que es 0,05 entonces 

estadísticamente decimos que 0,000  0,05 con lo que queda demostrado que existe una relación 

fuerte entre las variables y dimensiones planteadas  liderazgo directivo y desempeño laboral. 

Entonces hemos podido comprobar que existe una baja influencia del liderazgo directivo en el 

desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas del nivel primaria del distrito 

de Juliaca.  

De manera coincidente los resultados presentados por Huamanlazo, M. (2021) que 

pretende relacionar liderazgo directivo y la calidad del aprendizaje ha obtenido un resultado de 

relación de 0,846 con un p valor de 0,000  finalmente demuestra que el liderazgo directivo influye 

mucho en los resultados educativos de los estudiantes, inferencial mente podemos manifestar 

que el liderazgo directivo si influye en el quehacer educativo también de los docentes, vale decir 

en el desempeño de los docentes puesto que los resultados obtenidos en estudiantes es fruto 

del desempeño docente. 

Del mismo modo Jáuregui Eléspuru, Menacho Vargas, Chávez Espinoza, Ramírez García 

y Romero Carhuancho (2022). Luego de aplicar la estadística inferencial no paramétrica en su 

prueba de hipótesis ha obtenido un resultado de �2� = 15.35 > �2� =9.48, �� 4, � < 0.05% donde 

claramente se observa que su P valor es menor 0,05 y concluye que existe relación fuerte entre 

sus variables de estudio liderazgo directivo y desempeño de los docente en Iquitos, resultados 

estos a los que arribó que coinciden con los resultados obtenidos en nuestra investigación en en 

distrito de Juliaca, en esta misma línea de ideas podemos mencionar a Ledesma Cuadros, Tejada 

Estrada, Lideña Gonzalez, Rodridez Chirinos, Cardenas Bustamante, y Manrique Nugent (2019), 

quienes concluyen su investigación estableciendo como resultado que, la gestión educativa 

desarrollada por los lideres directivos se muestra que, efectivamente tendrá repercusiones, en la 

progreso del desempeño de la fuerza laboral a cargo. 



 

 

CONCLUSIONES  

PRIMERA: A partir de los expuesto a lo largo del desarrollo de la investigación concluimos 

que el liderazgo directivo influye directamente en el desempeño laboral de los 

docentes en las instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito 

de San Miguel, 2022, y conforme al análisis bibliográfico que da sustento teórico 

a nuestra investigación se desprende que el desempeño de los trabajadores es 

como corolario de lo que hacen los líderes de una organización, por lo tanto el 

sector educación no está ajeno a ello. 

SEGUNDA: En la presente investigación hemos concluido identificando fehacientemente 

que el liderazgo directivo y su responsabilidad y dirección de futuro influyen en 

el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas públicas 

del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022 conclusión a la que arribamos 

por que toda gestión en las entidades educativas se deben fijar en lo que 

pretenden alcanzar a futuro fijándose metas concretas, consiguientemente todo 

lo que el líder haga o desarrolle debe ser con miras al futuro y a los resultados 

que pretende lograr, además debe tener en cuenta que solo no podrá hacer 

mucho pero con la participación y desempeño positivo de los maestros los 

logros serán mucho mejores. 

TERCERA: A raíz de los datos revelados en la encuesta así como de los resultados 

obtenidos en la prueba de las hipótesis planteadas en la presente investigación 

concluimos que se ha logrado identificar la influencia del Desarrollo personal 

en el desempeño laboral de los docentes en las instituciones educativas 

públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022, porque toda 



 

inversión en personal que trabaja en una entidad permite desarrollar a las 

personas a nivel profesional, ocupacional y a nivel personal, por lo que nos 

atrevemos a decir “ maestros bien preparados, mejores resultados”. 

CUARTA: En conclusión en la presente investigación podemos que el rediseño de la 

organización influye en el desempeño laboral de los docentes en las 

instituciones educativas públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 

2022, debido a que la realización de cambios coherentes en el servicio que se 

brinda, con docentes bien preparados y el rediseño del PEI definitivamente 

mejorara el desempeño laboral de los docentes así como los resultados 

académicos de los estudiantes.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

RECOMENDACIONES  

Tomando como base los resultados alcanzados en nuestra investigación decimos:  

PRIMERA: A los directivos de las instituciones educativas deben presentar su plan de trabajo 

donde se pueda evidenciar el norte al cual se dirigirán con su administración las 

mestas fijadas y los cambios concretos a desarrollar para mejorar en desempeño 

docente, consiguientemente los resultados educativos. 

SEGUNDA: A la Unidad de Gestión Educativa Local de San Román para que se implemente 

la puesta en marcha con hechos concretos el liderazgo directivo establecido en 

las normas del sector, para que desarrollen fortalecimiento de capacidades de 

los lideres directivos en la mejora de la gestión pedagógica tendiente a mejorar 

los resultados educacionales y por ende el desempeño de los docentes que 

logren estudiantes competentes. 

TERCERA: Al Ministerio de Educación se le recomienda que dentro de los requisitos 

establecidos para la postulación a cargos directivos los postulantes deban 

presentar una plana de acción para sus instituciones educativas a las cuales 

postulan y de resultar ganadores monitorear el logro de sus objetivos 

educaciones tendientes a mejorar la calidad del clima institucional por ende el 

logro de resultados coherentes y pertinentes en el desempeño docente y logros 

educativos con estudiantes. 

CUARTA: A nivel de la alta dirección del sector educación el MED las IGED deben propiciar 

la implementación de políticas sectoriales que tengan que rediseñar la labor del 

maestro en los diferentes ámbitos del desempeño laboral debido a que muchas 

de las acciones pedagógicas son dejadas de lado para atender a los aspectos 



 

administrativos básicamente lo que a los líderes le ocupan gran parte de su 

tiempo, y no permite enfocarse en lo que realmente se debe hacer a nivel 

pedagógico. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Cuestionario para la medición del liderazgo directivo 

La siguiente encuesta es ANÓNIMA, forma parte de la investigación “Liderazgo 
directivo y su influencia en el desempeño laboral de los docentes de las Instituciones 
Educativas Públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022”, cuyos resultados 
se emplearán únicamente con fines académicos, por lo que solicito sea sincero(a) en sus 
respuestas, puesto que se mantendrá completa confidencialidad. 

Instrucciones: Responda cada pregunta, marcando con una X dentro de la casilla que 
se ajuste a la realidad, considerando la siguiente valoración: 

1: Nunca; 2: Algunas veces; 3: Casi siempre; 4: Siempre 

INDICADORES VARIABLE LIDERAZGO     

 RESPONSABILIDAD Y DIRECCIÓN DEL FUTURO 1 2 3 4 

1 
El líder directivo se muestra proactivo y comunica la visión metas a los 
docentes. 

    

2 
El líder directivo cumple los objetivos institucionales, con respeto a los 
derechos, valores y buenas costumbres. 

    

3 
El líder directivo fomenta el trabajo docente centrado en la visión y metas 
y logro de competencias. 

    

4 
El líder directivo se muestra justo y equitativo al reconocer los logros del 
trabajo docente. 

    

 DESARROLLO PERSONAL     

5 
El líder directivo dialoga constantemente acerca de las fortalezas y 
deficiencias docentes. 

    



 

6 
El líder directivo asiste empáticamente a las necesidades personales y 
profesionales del docente. 

    

7 
El líder directivo contribuye al desarrollo profesional y personal con un 
nivel académico adecuado. 

    

8 
El líder directivo se muestra coherente en sus afirmaciones, actitudes y 
comportamientos de vida. 

    

 REDISEÑAR LA ORGANIZACIÓN     

9 
El líder directivo promueve capacitaciones y actualizaciones efectivas 
para generar climas de aprendizajes. 

    

10 
El líder directivo fomenta la confianza mutua entre docentes, estudiantes 
y padres de familia. 

    

11 
El líder directivo Implementa y estimula experiencias innovadoras de 
calidad de aprendizajes. 

    

12 
El líder directivo mantiene interacción colaborativa con Instituciones 
académicas de la región. 

    

 

 

 

 

 



 

Anexo 2. Cuestionario para la medición del desempeño laboral  

La siguiente encuesta es ANÓNIMA, forma parte de la investigación “Liderazgo 
directivo y su influencia en el desempeño laboral de los docentes de las Instituciones 
Educativas Públicas del nivel primaria del distrito de San Miguel, 2022”, cuyos resultados 
se emplearán únicamente con fines académicos, por lo que solicito sea sincero(a) en sus 
respuestas, puesto que se mantendrá completa confidencialidad. 

Instrucciones: Responda cada pregunta, marcando con una X dentro de la casilla que 
se ajuste a la realidad, considerando la siguiente valoración: 

1: Nunca; 2: Algunas veces; 3: Casi siempre; 4: Siempre 

INDICADORES VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL     

 CAPACIDADES O HABILIDADES 1 2 3 4 

1 
El líder directivo constantemente pregunta sobre las actividades a 

desarrollar. 

    

2 Incumples con las actividades que se les encomiendan.     

3 Rechazas los recursos que te brinda la administración educativa.     

4  No innovas tus estrategias de E – A      

 COMPORTAMIENTO LABORAL     

5 El trabajo en equipo es más coordinado y eficiente     

6 Cooperas en el trabajo en equipos para el logro de los objetivos y metas.     

7 Demuestras tu liderazgo y autonomía cuando realizas tu trabajo     



 

8 
Las relaciones interpersonales con tus colegas y directivos son 

adecuadas. 

    

 RESULTADOS DE DESEMPEÑO     

9 
Cumples inadecuadamente y de manera inoportuna las labores que te 

asignan 

    

10 Te preocupan los resultados de tu trabajo      

11 El trabajo que desarrollas siempre es de mala calidad.     

12 
Siempre tienes tiempo para desarrollar tus actividades laborales y 

personales 

    

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 4 
Título: Liderazgo directivo y su influencia en el desempeño laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Públicas del nivel primaria 
del distrito de San Miguel, 2022 

Problema Objetivo Hipótesis 
Varia
bles 

Definición 
Conceptua

l 

Definición 
Operacion

al 

Dimensione
s 

Indicadores 
Medició

n 

Problema 
General 
 
¿De qué 
manera influye 
el liderazgo 
directivo en el 
desempeño 
laboral de los 
docentes en las 
instituciones 
educativas 
públicas del 
nivel primaria 
del distrito de 
San Miguel, 
2022? 
 
 
 

Objetivo 
General 
 
Evaluar la 
influencia 
del 
liderazgo 
directivo en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022. 
 
 

Hipótesis 
General 
 
Se 
evidencia 
baja 
influencia 
del 
liderazgo 
directivo en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022. 
 

Varia
ble 1: 
Lidera
zgo 
directi
vo 

Tarea 
enfocada 
en el 
establecimi
ento de 
normas, 
organizar el 
trabajo para 
el logro de 
las metas, 
resulta 
eficaz para 
conseguir 
un grupo 
enfocado 
en un 
objetivo 
(Farré-
Martí & 
Lasheras-
Pérez, 
2002). 

Influencia 
del directivo 
sobre la 
mejora de 
la 
educación, 
compromis
o con el 
desarrollo 
de 
habilidades 
y 
capacidade
s de los 
docentes 
para la 
mejora de 
la calidad 
del 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes. 

Responsabili
dad y 
dirección de 
futuro 

-Motivación 
-Reconocimiento y justicia 
-Altas expectativas 
-Sentido ético 

Ordinal 

Desarrollo 
personal 

-Compromiso y 
responsabilidad 
-Apoyo individual a docente 
-Interacción permanente 
-Conocimiento y habilidades 
docentes 

Rediseñar la 
organización 

-Experiencias innovadoras 
-Cultura colaborativa  
-Organización que facilite el 
trabajo 
-Aprovecha oportunidades 
del entorno 

Problemas 
Específicos 
 
 
P1. ¿Cómo el 
liderazgo 

Objetivos 
Específico
s 
 
Identificar 
Cómo el 

Hipótesis 
Específico
s 
 
El liderazgo 
directivo y 

 
 
 
 
Dese
mpeñ

 
 
Es el 
desempeño 
general. 

 
 
 
 
 
 

Capacidades 
o habilidades 

-Conocimiento de 
lineamiento educativos 
-Puntualidad y 
responsabilidad 
-Eficiencia y eficacia 
-Estrategias para la E – A 

 



 

directivo y su 
Responsabilida
d y dirección de 
futuro influyen 
en el 
desempeño 
laboral de los 
docentes en las 
instituciones 
educativas 
públicas del 
nivel primaria 
del distrito de 
San Miguel, 
2022? 
 
 
 
 
 
P2. ¿Cómo el 
Desarrollo 
personal 
influye en el 
desempeño 
laboral de los 
docentes en las 
instituciones 
educativas 
públicas del 
nivel primaria 
del distrito de 
San Miguel, 
2022? 
 
 
 
 
P3. ¿Cómo el 
Rediseño de la 

liderazgo 
directivo y 
su 
Responsabi
lidad y 
dirección de 
futuro 
influyen en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022. 
 
 
Identificar la 
influencia 
del 
Desarrollo 
personal en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 

su 
responsabili
dad y 
dirección de 
futuro 
influyen en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022.  
 
 
 
Existe la 
influencia 
significativa 
del 
desarrollo 
personal 
en el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 

o 
labor
al de 
los 
doce
ntes 

o 
productivid
ad que 
alguien 
pueda 
hacer un 
aporte 
en cuanto al 
cumplimien
to de sus 
actividades 
que estás 
obligado a 
ejecutar en 
si centro 
laboral. 
(Chiavenat
o, 2016) 

Son las 
capacidade
s o 
habilidades 
que tiene el 
maestro, 
sus 
comportami
ento, metas 
y 
resultados 

Comportami
ento laboral 

-Trabajo en equipo 
-Trabajo cooperativo 
-Liderazgo 
-Comportamiento 
 

Resultados  

-Cumplimiento de actividades 
-Resultados  
-Calidad de trabajo 
-Gestión de tiempo 
- 
 



 

organización 
influye en el 
desempeño 
laboral de los 
docentes en las 
instituciones 
educativas 
públicas del 
nivel primaria 
del distrito de 
San Miguel, 
2022 

nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022 
 
 
Conocer 
como el 
rediseño de 
la 
organizació
n influye en 
el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022 

nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022 
 
El rediseño 
de la 
organizació
n influye 
directament
e en el 
desempeño 
laboral de 
los 
docentes en 
las 
institucione
s 
educativas 
públicas del 
nivel 
primaria del 
distrito de 
San Miguel, 
2022 



 

 

 

  



 

  



 

 

 


