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Presentacién

A los Sefores miembros del jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad
César Vallejos, presento la tesis titulada “Liderazgo transformacional del director
en la gestion educativa en una institucion educativa publica. Lima, 2018”; en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo; para obtener el grado de Magister en Educacién con mencion en

Administracion de la Educacion.

La presente investigacion tiene la finalidad de establecer la incidencia del
Liderazgo transformacional del director en la gestién educativa en una institucion

educativa publica.

La presente investigacion esta dividida en ocho capitulos: En el capitulo |, se
expone la Introduccion al tema a investigar, asi como su marco tedrico el marco
espacial y temporal, supuestos tedricos, se expone el planteamiento del
problema: incluye formulacion del problema, los objetivos, la justificacion. En el
capitulo Il, se desarrolla el trabajo de campo y el proceso de la contratacion de
hipdtesis; las variables de estudio, disefio, poblaciébn y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y los métodos de analisis. En el Capitulo I,
IV, corresponde a la interpretacion de los resultados; que comprende la
descripcion y discusion del trabajo de estudio. Finalmente, el Capitulo V, VI y VII

gue comprenden las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliogréficas.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.
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Resumen

El presente trabajo cientifico tuvo como objetivo determinar la incidencia del
Liderazgo transformacional del director en la gestion educativa de una institucion

educativa publica. Lima, 2018.

Esta investigacion de tipo basica, de enfoque cuantitativo y disefio
correlacional causal, se efectué con una poblacion de 68 docentes de la
institucion educativa 3098. La técnica de recoleccion de datos empleada fue la
encuesta; y los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios: “Liderazgo

transformacional” y “Gestion educativa”.

Los resultados permitieron concluir que existe una incidencia significativa
del liderazgo transformacional del director en la gestion educativa de la institucion
educativa 3098. (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Wald = 23.227). Es decir que, a
mayor efectividad de liderazgo transformacional del director mayor apreciacion de
gestidbn educativa, en consecuencia, es necesario fomentar el Liderazgo
transformacional en los docentes, para mejorar la gestion publica y por ende la

calidad educativa.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, gestién educativa, estimulacion

intelectual, motivacion inspiracional, crecimiento individual, influencia idealizada.



xiii

Abstract

The purpose of this scientific work is to determine the incidence of director’s
transformational leadership on educational management in a public educational

institution.

This basic research is based on a qualitative approach and a causal
correlational type. The sample consisted of 68 teachers from N° 3098 educational
institution. The data collection technique used was the survey; and the instruments
used were the questionnaire on Transformational Leadership and another on

Educational Management.

It is concluded that there is a significant incidence between the
transformational leadership of the director and the educational management of the
N° 3098 educational institution (bilateral sign = 0.000 < 0.05, Wald = 23.227). In
other words, if there is a greater effectiveness of transformational leadership by
the director, there will be a greater appreciation of educational management; in
consequence, it is necessary to promote transformational leadership on teachers,

in order to improve public management and therefore the quality of education.

Keywords: Transformational leadership, educational management, intellectual

stimulation, inspirational motivation, individual growth, idealized influence.
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1.1. Realidad problematica
Durante décadas pasadas, a nivel internacional, se ha marcado una clara
transformacion en materia econdémica, social, politica, cientifica y tecnoldgica

influyendo en la concepcion y desarrollo de la gestién educativa.

En los afios 60, la gestion educativa consistia en dos procesos
distanciados: la planificacion que determinaba los objetivos y acciones a realizar,
y la administraciébn donde se materializaba lo planeado, sin embargo, a lo largo
del tiempo ambos procesos se han articulado convirtiéndose en una disciplina

esencial para lograr una 6ptima administracion de la educacion.

Por otro lado, se gener6 innumerables problemas sociales que afectaron a
la educacién. La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO) propone y promueve la ejecucion de reformas
educativas con la finalidad de la mejora de la calidad educativa, para elevar el

nivel de vida de la humanidad.

Con respecto al liderazgo transformacional, teoria creada por Bass, se
basa en principios éticos y de integridad con el fin de promover el desarrollo
personal e intelectual de los colaboradores. Esta teoria ha sido investigada y
comprobada por diferentes autores en las ultimas décadas, pero aun asi persiste
otros tipos de liderazgo como el seudo-liderazgo transformador en la mayoria de
las instituciones educativas que constituye ser personalista que infringe miedo a
los trabajadores para alcanzar el poder, impidiendo el verdadero cambio.
(Fischman, 2015, p. 18).

Por ende, se establece una mayor exigencia en los directivos con respecto
al liderazgo que deben tener al emplear instrumentos de gestion para alcanzar la
calidad educativa, y de esa manera, formar integralmente a las nuevas
generaciones. Por lo mismo, se ha evidenciado en paises de occidente segun
Drucker citado por Rivera (2006) que una autoridad mas horizontal y flexible
promueve una mayor participacion de todos los actores implicados en la
institucion u organizacién, volviéndolos mas competentes y obteniendo mayores
aportes significativos, y es que los lideres deben ser capaces de enfocarse mas

en las fortalezas de las personas que en las debilidades.



16

En el Perd, se aprecia que la politica educativa esté regida por un marco de
proceso de descentralizacion y fortalecimiento de la autonomia de las
Instituciones Educativas que tienen como objetivo brindar un servicio de calidad,
para ello promueve capacitaciones para directivos que parecen no lograr las
metas planteadas, ya que se denota baja capacidad de gestion por algunos, falta

de conocimiento del cargo y por consecuencia resultados poco alentadores.

En ese sentido se percibe todavia que hay crisis de liderazgo institucional a
nivel nacional. Por ello, es fundamental investigar la incidencia del liderazgo
transformacional del director en la gestibn educativa considerando que la
aplicacion de un liderazgo eficaz constituye con seguridad el logro de una gestion
eficiente, puesto que se generan mecanismos de efectividad que luego repercuten
en la calidad educativa, respondiendo a los retos y exigencias del mundo

globalizado.

A nivel local, la gestion de las instituciones educativas contribuye a
administrar la educacién y exige tener capacidad, mayor profesionalismo y

liderazgo en el uso de los instrumentos de gestion para la calidad educativa.

Con respecto a la realidad institucional, se observaron varias deficiencias
en la gestién directiva de la institucion educativa N° 3098 del distrito de Ancon,
perteneciente a la Unidad de Gestion Local (UGEL) 04 de Comas. En materia de
gestion no ha sido optimo su desarrollo por los directivos, existiendo en los
gestores un desconocimiento e incumplimiento en parte de sus funciones;
asimismo con respeto a estos trabajadores muchos no han cumplido con los
objetivos trazados en los planes de trabajo, asi también con el horario de atencién
establecido en la institucion educativa originandose discrepancias entre directivos
y docentes, imposibilitando alcanzar la calidad educativa que se proponia la
institucion en su vision respectiva. Agregado a ello, se ha tenido una ausencia de
falta de estimulos y motivacién para los trabajadores y docentes que destacaban

por su desempefnio eficiente.

Otra dificultad notada de parte de los directivos fue que los instrumentos de
gestidbn no eran concluidos y difundidos a tiempo a la comunidad educativa

causando desconocimiento para su aplicacion en el tiempo en que debia



17

corresponder quedando pendiente e inconcluso el documento referido, asimismo
se observaba en que los docentes no se ponian de acuerdo para asistir a las
capacitaciones en toda su magnitud, faltando una parte y obstaculizando a la
toma de decisiones de los directivos. Lo que generd un reto a toda la comunidad
educativa para fortalecer las capacidades de liderazgo del directivo para conllevar

el logro de la vision respectiva.

La carencia de relacion entre el liderazgo del director en la gestion
educativa afecté el buen desarrollo de la gestidén institucional, asi como la
apreciacion subjetiva de la comunidad educativa que tipific6 como deficiente el
servicio educativo de parte de los docentes provocando una pérdida de confianza
de parte de los padres de familia y por defecto la depreciacién de estudiantes en

ambos niveles, primaria y secundaria.

Ademas, sumado a todo ello la existencia de muchos conflictos entre los
directivos, siendo docentes y padres de familia en favor o en contra, ya sea del
director o de la subdirectora, decayendo asi el manejo de un liderazgo

transformacional de los mismos.

Por esta problemética afio tras afio se ha ido perdiendo las metas de
atencion generando un proceso de racionalizacion del personal docente, lo que ha
ido perjudicando a la institucion educativa, cabe sefialar por ejemplo, el afio
escolar 2010 fueron racionalizados cuatro docentes de nivel primaria y otros mas
en secundaria, quedando desorientado los planes de ejecucion de los
instrumentos de gestion. A esto se le sumaron el escaso monitoreo a las
actividades del docente que conllevaron como consecuencia al bajo nivel de
aprendizaje en los estudiantes. Inclusive, frente a esa problematica organizacional
de la institucion, la UGEL 04—-Comas, intervino con una comision reorganizadora
representado por una directora encargada que estuvo escasos meses a cargo de
la direccion. Posteriormente, enviaron a otro directivo quien establecié cambios,
priorizando la buena toma de decisiones, la puntualidad, se preocupé por el
desarrollo personal de los estudiantes, pero por una falta de comunicacion y
coordinacion previa con los docentes, padres de familia, administrativos, y otras
razones le conllevd a una crisis y rechazo, logrando ellos hacer que la

destituyeran con la toma respectiva del local por parte de los padres de familia.
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A consecuencia de ello la problematica siguié sumandose y se pusieron en
boga la inexistencia de monitoreo y acompafiamientos de parte del director en las
labores pedagogicas de los docentes de ambos niveles, alegando que tenia una
recargada tarea administrativa, puesto que tenia que cumplir primero con otras
funciones inaplazables, ademas surgié inconvenientes con la organizaciéon del
tiempo para con las gestiones que ejecutaba debido a ello, no se efectu6 con el
cronograma de monitoreo ocasionando trabajos improvisado de los docentes, asi
como las inadecuadas evaluaciones realizadas a los estudiantes por la omision

del uso de instrumentos en las sesiones de aprendizaje.

Todo este escenario y otras dificultades motivaron a realizar la
investigacion donde se conllevd a establecer la interrogante si es que ¢el
liderazgo transformacional incide en la gestion de la institucion educativa 3098 de

la Unidad de Gestion Local (UGEL) 04 del nivel primaria y secundaria?

1.2. Trabajos previos
Para el estudio se establecieron investigaciones previas, a continuacién se

detallan los siguientes:

1.2.1 Trabajos previos internacionales

Flores (2015) present6 en la Universidad de Granada, Espafa, la tesis titulada: El
liderazgo de los equipos directivos y el impacto en resultados de los aprendizajes,
un estudio de liderazgo educativo en la VI y VIl Regiones de Chile. Con el objetivo
de identificar el estilo de Liderazgo que predomina en los equipos directivos en
centros educativos publicos y concentrados a través del MLQ-5x, y determinar
gue es el liderazgo transformacional aquel que impacta en los buenos resultados
de aprendizaje de los estudiantes. Fue una investigacion de tipo expost-facto,
exhaustiva y excluyente porque cumpli6 con la rigurosidad cientifica en
investigacién, ademas tuvo un disefio no experimental probabilistico, para la
generalizacion de los resultados, de tipo Expost-Facto y guiada por una
metodologia ecléctica. Utilizo un disefio probabilistico aleatorio simple porque se
cumplié el principio de la equidad probabilistica. Universo total de docentes
16738. Llego a la primera conclusion preliminar que los resultados obtenidos con

el cuestionario multisectorial de liderazgo (MLQ-5x), llevéo a sefalar que los
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directivos de centros educativos con buenos resultados, presentaron

caracteristicas conductuales mas cercanas al liderazgo transformacional.

Osco (2015) present6 en la universidad mayor de San Andrés la tesis
titulada: La gestion educativa un elemento fundamental para el desempefio
eficiente de la unidad educativa Puerto de Rosario de la ciudad del alto (2010).
Tesis de grado para optar el titulo de licenciatura en ciencias de la educacion,
cuyo objetivo fue establecer la importancia de la administracion educativa para
lograr el desempefio eficiente de la Unidad Educativa y conocer el nivel de gestién
educativa, el tipo de investigacion fue descriptivo, la muestra fue de 55 profesores
a los cuales se les aplico un cuestionario, los resultados mostraron que el 33% de
los administrativos considera que el personal docente siempre cumple con los
lineamientos 104 establecidos en el proceso de organizacion y administracion;
mientras la mayoria, el 67% consider6 que a veces los maestros cumplen,
igualmente que del total de los profesores que conforman el plantel docente de la
Unidad Educativa, coincidieron en un 42% que siempre participan en la
elaboracién de plan operativo anual (POA), y 42% sefalan que a veces patrticipan
de la elaboracién y planificacién del POA; mientras que el 16% indica que nunca
participan de esa actividad de planificacion. Llegando a la conclusion de que el
nivel de gestion educativa fue regular y que el director de la unidad educativa fue
el responsable de la organizacion de las actividades educativas y también del
cumplimiento de las metas y objetivos, lllipero en la practica no se cumplia ya que
el director improvisaba las actividades pedagdgicas generando un regular

cumplimiento.

Raxuleu (2014) presentd en la Universidad Rafael Landivar la tesis de
grado cuyo titulo fue: Liderazgo del director y desempefio pedagodgico docente. La
investigacion tuvo como objetivo describir la vinculacién entre el liderazgo del
director y el desempefio pedagogico docente en los institutos de educacion basica
del Distrito Escolar No. 07-06-03, Aldea La Ceiba, Santa Catarina Ixtahuacan,
Solola. Esta investigacion fue de tipo cuantitativo y su disefio es descriptivo. Se
apoyé en los fundamentos de Palomo (2010) que menciond las implicaciones del

liderazgo transformacional en la organizacion y sus caracteristicas; asimismo,
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acogio la teoria de Leithwood (1994) sobre las 4 dimensiones del liderazgo
transformacional y su aparicion en el ejercicio administrativo; también, sefialé a
Gago (2006) que menciond que el liderazgo del director en la gestion educativa
fue un componente determinante en la organizacion de estructuras y procesos de
una instituciéon educativa. El tamafio de la muestra fue de 158, entre directivos,
docentes y estudiantes. Los instrumentos aplicados fueron cuestionarios y test de
la escala de Likert. Al final de la investigacion se determiné que el nivel del
liderazgo directivo para influir en el desenvolvimiento pedagdgico fue regular en
eficiencia, debido a que 4 de los 11 indicadores de la encuesta fueron los Unicos
factores hallados deficientes mientras que los demas fueron calificados solo como
“eficientes” evidenciandose en las siguientes respuestas: nunca 13%, algunas
veces 32%, muchas veces 42%, y siempre 13%, las cuales necesitaron reforzarse
entre los directivos y los demas agentes educativos.

Jiménez (2014) present6 en la Universidad Catélica de Colombia, la tesis
titulada: Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la
motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad
privada. La investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre la
motivacién hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de
programa y el desempeiio laboral en los docentes en una facultad de una
universidad privada de la ciudad de Bogota, el tipo de investigacion fue descriptivo
correlacional, la muestra de 73 docentes para el recojo de datos se aplico dos
cuestionarios previamente desarrollados y validados por el juicio de expertos, la
conclusion a que se llegd fue de que el coeficiente de Spearman y prueba de
Kruskall Wallis, mostraron que no existe una correlacion entre la motivacién hacia

el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempefio laboral docente.

Villalén (2014) presenté en la Universidad de Chile, la tesis titulada: El
liderazgo transformacional como agente motivador en un establecimiento
municipal. Se bas6 en Bass & Avolio (1994) donde explicaron la relacion lider-
seguidor que se da en el liderazgo transformacional siendo la estimulacion
intelectual un punto relevante, asimismo, en Shamir et al. (1998) que acentud el

involucramiento y compromiso que debe tener el lider para inspirar confianza en
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los colaboradores y en Eoyang (1983) donde profundizé sobre el tema del lider
transformador y su contribucion intelectual, entre otros. El objetivo fue identificar
las préacticas del liderazgo transformacional como agente motivador en los
directivos de un colegio municipal. El disefio de la investigacion fue de tipo
cualitativo y de caracter exploratorio, descriptivo. La investigacion se realiz6 con
una muestra de 91 personas entre docentes, coordinadoras académicos,
inspectora general y la directora del colegio Simon Bolivar. Para la recoleccion de
datos se realizaron focus group y entrevistas semi-estructuradas. Los resultados
demostraron que hay elementos favorables para cambiar el liderazgo
transaccional del colegio Simoén Bolivar a uno transformacional, pero requiere de

una cultura organizacional estable en base a comunicacion y confianza.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Diaz (2017) present6 en la Universidad de la Amazonia, la tesis titulada: Calidad
de la gestion educativa en el marco del proceso de la acreditacion, en las
instituciones educativas estatales nivel secundaria, zona urbana distrito de Iquitos
2016, presentado en la universidad de la Amazonia Peruana, para optar el grado
de magister en educacion con mencion en gestion educativa, tuvo como objetivo
general conocer el nivel de calidad de la gestion educativa en el marco del
proceso de la acreditacion, en las instituciones educativas estatales nivel
secundaria, zona urbana distrito de lquitos 2016, el tipo de investigacion fue
descriptivo, la muestra fue de 17 centros educativos, para el recojo de datos fue el
cuestionario. Los resultados indicaron que el 41,2 % de las instituciones
educativas estatales, nivel secundaria, zona urbana distrito de Iquitos 2016; el
nivel de calidad de la gestién educativa fue regular, en cuanto a los indicadores el
76,5 % de las instituciones educativas en cuanto a la direccion institucional fue
regular; el 76,5 % sobre el desempefio docente fue regular; el 52,9 % con relacion
al trabajo conjunto con las familias y la comunidad es regular; el 47,1 % sobre el
uso de la informacién es regular; y el 58,8 % en cuanto a la infraestructura y
recursos para el aprendizaje fue regular. Llegando a la conclusion de que el nivel

de gestion educativa fue regular.
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Rosario (2017) present6 en la universidad Nacional Mayor de San Marcos,
la tesis titulada: La gestion educativa y el desempefio docente de educacion
secundaria de la institucion educativa Augusto B. Leguia, distrito Puente Piedra —
Lima — 2016. Investigacion para optar el Grado Académico de Magister en
Educacién con mencion en Gestion de la Educacién; tuvo como objetivo
determinar el nivel de gestién educativa y determinar si la gestion educativa se
relaciona con el desempefio docente de educacion secundaria de la Institucion
Educativa Augusto B. Leguia, Distrito Puente Piedra — Lima — 2016, el tipo de
investigacion fue basica, descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada
por 275 personas, a los cuales se les aplicé dos cuestionarios. Los resultados de
la investigacion reportan un r = 0,837 (donde p < de 0,05), lo que indica que
existié relacion significativa entre la gestion educativa y el desempefio docente de
educacion secundaria de la Institucion Educativa Augusto B. Leguia, Distrito
Puente Piedra — Lima, lo que indica que el desempefio docente que se muestra
mayormente en niveles regular alto, estuvo en directa relaciéon con la gestion
educativa. Llegando a la conclusion de que el nivel de gestion educativa fue
regular y que existe relacion significativa entre la gestibn educativa y el

desempefo docente, y alcanza un nivel de 0.837.

Garcia (2017) present6 en la Universidad de Cesar Vallejo, la tesis titulada
Liderazgo transformacional y clima organizacional en los docentes de un
Consorcio Educativo del distrito de San Miguel, 2017. Estudio realizado con el
objetivo de determinar la correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional de los docentes del consorcio mencionado. El estudio
correspondio a un disefio no experimental, a una investigacion sin manipulacion
de variables. Ademas, tomoé en la muestra a 233 docentes de cuatro colegios del
consorcio y para el recojo de informacién utilizé la técnica de encuesta, a través
de los instrumentos psicométricos estandarizados de escala de liderazgo
transformacional de Rafferty y Griffin. Llegé a cinco conclusiones, siendo la
primara una relacion positiva muy débil entre las variables clima organizacional y
liderazgo transformacional con un nivel de significancia de 0.012 (p<0.05) y con

un nivel de coeficiente de correlacion de =0,164.
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Gonzales (2015) presentd en la Universidad de César Vallejo la tesis
titulada El liderazgo transformacional y la gestiébn educativa en el nivel inicial
UGEL 09, Huacho-2015. Con el objetivo de determinar la relaciéon entre el
liderazgo transformacional del director y la gestion educativa de las instituciones
del nivel inicial de la Unidad de Gestion Educativa Local 9, Huacho-2015. Realizé
un estudio de tipo descriptiva y correlacional, no experimental, porque no
investigd causas y efectos. Con una poblacion muestral conformada de 171
docentes. Llegando a la conclusion que existe relacion entre el liderazgo
transformacional del director y la gestion educativa en las instituciones
consideradas y la segunda conclusion que el liderazgo transformacional no tiene

relacion con la planificacion institucional y evaluacion, pero si con la organizacion.

Ramos (2015) presentd en la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez, la tesis titulada: Influencia del liderazgo directivo en la gestién
educativa de las instituciones educativas publicas del nivel de educacion primaria
del distrito de Paucarpata Arequipa. Con el objetivo de determinar el nivel de
influencia del liderazgo directivo en la gestion educacional de las instituciones
publicas mencionadas. Fue una investigacién explicativa de relacién causal, de
caracter no experimental y el disefio especifico es el explicativo casual. Para el
caso de directivos se aplic6 una muestra no probabilistico y para el caso de
docentes muestreo probabilistico. Ademas utilizd la técnica de entrevista y
encuesta. Los resultados indican que 62 encuestados indican que siempre hay un
estilo de liderazgo, 118 indican nunca y 134 indican a veces. Llegando a la
conclusion de que el liderazgo directivo repercutié deficientemente en la gestion
educativa, que los estilos del liderazgo directivo repercutieron de forma regular, y

las demas de manera deficiente.

Del Carpio (2015) presentd en la universidad nacional de educacion
Enrigue Guzman y Valle, la tesis titulada: Relacion entre la gestion educativa y el
liderazgo directivo en los docentes de la institucion educativa N° 2073 Ricardo
Bentin del distrito del Rimac. Estudio realizado para optar al Grado Académico de
Magister en Ciencias de la Administracién, cuyo objetivo fue establecer la relacion

gue existia entre la gestion educativa con el liderazgo directivo en los docentes de
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la Institucion Educativa N° 2073 Ricardo Bentin del distrito del Rimac, el tipo de
investigacion fue descriptivo-correlacional, la muestra fue de 32 docentes a los
cuales se les aplicO un cuestionario A y otros cuestionario B, llegando a la
conclusiéon de que el estilo de gestion si tiene relacion significativa con el liderazgo
directivo: dimensién estilo autoritario coercitivo en los docentes de la Institucion
Educativa N° 2073 Ricardo Bentin del distrito del Rimac. El coeficiente de

correlacion r de Pearson fue de 0, 39 a un nivel de significancia de 0, 05.

Casas y Urcia (2014) presentaron en la Universidad de César Vallejo, la
tesis titulada el liderazgo transformacional y la convivencia escolar en las II.EE.
del distrito de San Vicente-Cafiete, 2014. El objetivo de este estudio fue
determinar la relacion que existente el liderazgo transformacional y la convivencia
escolar en las ILEE. en mencion. Tipo de investigacion fue descriptiva-
correlacional con un enfoque cuantitativo y disefio de la investigacion fue de tipo
no experimental, corte transversal y correlacional. Tuvo una muestra poblacional
de 249 docentes de primaria y secundaria, 151 de nivel inicial. Se llego a la
conclusién que existe una correlacion moderada y significativa entre el liderazgo
transformacional y la convivencia escolar en las Instituciones educativas del

distrito de san Vicente-Cariete, 2014.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias del liderazgo transformacional
Definicién de liderazgo transformacional.
Con respecto al liderazgo transformacional Bass (1999) expresoé que:

Liderazgo transformacional se centra en la capacidad de un lider de
inspirar seguidores y lo hace centrdndose en una vision que puede cambiar
las estructuras en torno a la organizacion. Su objetivo es claro cuando
simplemente observa la palabra sobre la que se basa la teoria: transformar.
(p.261)

En sentido Fischman (2015), cita a Bass (2005), dicho autor define al

liderazgo transformacional como:
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El proceso de creacién, mantenimiento y mejora de las asociaciones lider-
seguidor, en busqueda de una visibn coman, de acuerdo con los valores
compartidos y en nombre de la comunidad en la que los lideres y
seguidores sirven conjuntamente, mediante la estimulacién intelectual,
motivacion inspiracional, crecimiento individual e influencia idealizada. (p.
46)

Asimismo se menciona que "el liderazgo transformacional es un tipo de
estilo de liderazgo que conduce a cambios positivos en los que lo siguen” (Griffin,
2011, p.54).

Por su parte Homan (2016) mencion6 que "El liderazgo transformacional se
define como un enfoque de liderazgo que causa cambios en los individuos y los

sistemas sociales" (p.47)

Asi mismo Bass y Riggio, (2006), expresaron que: “Un estilo de liderazgo
en el que el lider identifica el cambio necesario, crea una vision para guiar el
cambio a través de la inspiracion y ejecuta el cambio con el compromiso de los

miembros del grupo” (p.154)

Por su parte los autores Avolio y Atwater (1996) expresaron que “Un estilo
de liderazgo que implica generar una vision para la organizacion e inspirar a los
seguidores a enfrentar los desafios que plantea" y el liderazgo transformacional
depende de la capacidad del lider para apelar a los valores y motivos mas

elevados de los seguidores y para inspirar un sentimiento de lealtad y confianza”.
(p.59).

Dicho en otras palabras que animar a los seguidores a mirar mas alla de
los intereses propios para el bien comun, debe promover la cooperacion y la
armonia, usar medios auténticos y consistentes, usar apelaciones persuasivas
basadas en la razén, proporcionar orientacion individual y tutoria para seguidores,
apelando a los ideales de los seguidores, permitir la libertad de eleccion para los

seguidores.

El liderazgo transformacional se basa en la idea de liderar con el ejemplo.
Se trata de empoderar a las personas para que desarrollen todo su potencial y

trabajen hacia el concepto de autorrealizacion. Desde Burns hasta Bass, la teoria
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se ha construido en torno a la idea de desafiar y cambiar el status quo y prosperar

hacia la grandeza (Burns 1978, p.269).
Igualmente Mendoza (2005) con respecto al liderazgo expreso que:

El modelo enfatiza la importancia del lider, que debe ser capaz de crear
una visién clara del cambio y explicar esta vision de una manera que
inspire a los seguidores a unirse a la lucha. El lider transformacional debe
usar su carisma, persuasion y empatia para crear una estructura que

entusiasme a los seguidores (p.167).

Si bien el liderazgo transformacional puede ser altamente efectivo en
situaciones de problemas y conducir al empoderamiento de las personas, también
tiene su parte de caidas. Aunque Burns y Bass creian que el liderazgo
transformacional requiere un componente moral, la historia ha demostrado que no

todo el cambio es bueno, incluso si las intenciones estan ahi.
El contexto historico de liderazgo transformacional

Aunque MacGregor (1918) mencionado por Taubmann (2008) es considerado el
padre de la teoria del liderazgo transformacional, Downton (1973) también
mencionado por Taubmann (2008) acufié el término por primera vez en su libro
Liderazgo Rebelde: Compromiso y carisma en un proceso revolucionario, estudio

el concepto de carisma y su influencia en el liderazgo religioso.

Pero el trabajo de Downton (2008) permanecié bastante inadvertido y el
concepto de liderazgo transformacional no despeg6 hasta la publicacién del Burns
(1978) mencionado por Chiavenato (1995). El libro sali6 en 1978 y examind
diferentes modelos de liderazgo de la época en detalle. Segun Burns (1978) la
mayoria de estos modelos se centraron en un proceso transaccional, centrandose

en diferentes intercambios entre el lider y los subordinados.

Por otro lado, Mendoza (2005) penso6 que el liderazgo transformacional es
diferente, ya que involucra al lider para formar una relacion con los subordinados
y asegura que motive y mejore el comportamiento de los mismos. El liderazgo
transformacional fue un proceso en el que "los lideres y seguidores se ayudan

mutuamente para avanzar a un nivel mas alto, la moral y la motivaciéon”. (p.182)
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El foco central de Burns (1978) fue identificar esta diferencia entre el
liderazgo transaccional y el transformacional. Para Burns (1978), el liderazgo
transaccional se baso en la idea del enfoque de dar y recibir. Un ejemplo seria
una negociacion salarial, donde ambas partes quieren encontrar un equilibrio
entre lo que tienen que dar para recibir algo. Por otro lado, Burns (1978) creia que
el liderazgo transformacional creaba un cambio de valores entre el lider y el
subordinado. El lider lograria un cambio en los puntos de vista del subordinado a

través de una manera sutil y positiva.

El marco de liderazgo transformacional de Burns (1978), vio el
comportamiento y los rasgos del lider como el poder transformador para
empoderar a los subordinados y cambiar la organizacién. El lider podria inculcar

el cambio porque eran modelos excepcionales.

En este sentido, Burns (1978), vio el marco de liderazgo transformacional
como una fuerza para el bien. El creia que el modelo estaba vinculado con
valores de orden superior y moral fuerte, por lo tanto, negar el estilo se puede
atribuir a los lideres que han hecho cosas desastrosas en el pasado. De hecho, la
teoria del liderazgo de Burns (1978), fue una de las primeras en introducir la

dimensidén ética y moral como piedra angular de la teoria.
El contexto moderno

El marco moderno de liderazgo transformacional se basa en la investigacion y
escritos de Bass (1985) amplio las ideas de Burns (1978) en liderazgo y
rendimiento. Su enfoque fue resaltar los mecanismos psicolégicos que influyen en
el liderazgo transformacional y proporcionar una prueba para medir la capacidad

de transformacién de un lider.

En esencia, Bass queria explorar las formas en que un lider puede influir
en los subordinados. Bass (1985) ampli6 la teoria del rasgo de Burns (1978) y
enfatizd las caracteristicas de los lideres para transformar la vision de los
subordinados sobre las cosas. Si bien Bass (1985) creia que el liderazgo
transformacional consistia en desafiar el status quo y crear un cambio en la forma

en que se llevan a cabo las cosas, también vio que el marco podria incluir
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aspectos transaccionales. Para Bass, los dos modelos de liderazgo no eran

mutuamente excluyentes, sino mas bien un continuo de modelos.

No obstante, un lider transformacional se centraria en cambiar el marco,
incluso si ocasionalmente utilizara un enfoque diferente. En otro articulo titulado
From Transactional to Transformational Leadership, Bass (1985), criticd el estilo
de liderazgo transaccional por implementar el enfoque "si no esta roto, no lo

arregles".

Segun Bass (1985), este tipo de enfoque no conducira al éxito comercial,
pero garantizara el estancamiento y los problemas a largo plazo. Por otro lado, el
liderazgo transformacional "ampliara y elevara los intereses de sus empleados”,
"generard conciencia y aceptacion de los propositos y la misién del grupo" y
puede garantizar que "los empleados miren mas alla de su propio interés por el

bien del grupo”.

Para hacerlo, deberia usar influencia, carisma y proporcionar a los
subordinados una idea clara de la visiébn o mision que les espera. En la teoria de
Bass (1985), hay tres formas diferentes de transformar e influir en los
subordinados: Mejorar la conciencia de los subordinados sobre la importancia y el
valor de la tarea. En lugar de centrarse en sus intereses personales, los
subordinados deben ser dirigidos a alcanzar primero los objetivos operativos.

Activando las necesidades de orden superior de los subordinados.

Curiosamente, Bass (1985, p.267) concluyd originalmente el liderazgo
transformacional como teoria amoral. Esto significaba que la vision y el carisma
del lider no siempre son una fuerza positiva, pero podrian potencialmente haberse

usado de forma perjudicial.

Por ejemplo, el liderazgo bajo podria caracterizarse como transformacional,
a pesar de que fue horroroso para los subordinados al final. Sin embargo, Bass
(1985) mas tarde cambié su punto de vista sobre el tema, después del dialogo
con Burns (1978), y concluy6 que el liderazgo transformacional tiene un agente

moral, que siempre debe usarse para bien.
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La teoria de David Fischman

En estas épocas demostrar ser un lider es requerido por cualquier organizacion o
institucion sea publica o privada que desea conquistar el éxito y a la vez tener un
componente que le brinde apoyo incondicional. “Por ello, es fundamental sefalar
gue cada integrante de la empresa tiene que entender la figura completa, de qué
manera su trabajo contribuye al todo” (Fischman, 2015, p. 35). Esta aclaracion
demuestra que es necesario que todos los miembros del equipo sientan que son
importantes y sean tratados como tales, pues todos son engranajes que se
mueven al unisono para alcanzar un objetivo. En consecuencia, el tipo de lider
requerido para lograr el desarrollo personal de los trabajadores, y a su vez
convertir sus ideales laborales en uno solo junto con los de la empresa o

institucion es el lider transformador.

Segun su libro El lider transformador |, David Fischman se apoya
preferentemente en Bernard Bass y su teoria de liderazgo transformacional ya
gue es la mas estudiada, aceptada y efectiva. De esta manera, define en base a

Bass las cuatro acciones que todo lider debe realizar:

“Estimulacion intelectual, que implica fomentar en sus empleados la
creatividad y propiciar la ruptura de esquemas. Motivacion inspiracional,
gue se relaciona con la capacidad del lider para comunicar visiones
trascendentales que involucren a los demas. Consideracion individual, que
implica una genuina preocupacién por las personas, expresada en el
compromiso por motivarlas, estimularlas y propiciar su desarrollo. Influencia
idealizada, relacionada con la habilidad para captar la admiracién de sus
seguidores y que estos se sientan identificados con dichos ideales. Esto
implica que el lider actie en forma integra, lo cual genera una elevada

confianza en éI” (Fischman, 2015, p. 22).

Estas acciones o practicas siguen un orden, primero esta la estimulacion
intelectual que cuestiona los esquemas del liderazgo dentro de la organizacién en
busca de un nuevo enfoque, después, con la motivacién inspiracional, el lider
comunica a los colaboradores la vision antes formulada. El tercer paso es la

consideracion individualizada donde el lider pone en énfasis motivar a las
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personas y tener en cuenta sus necesidades; y por ultimo, la influencia idealizada,
gue es un punto muy importante para influenciar y comprometer a los

colaboradores con el objetivo que persiguen.
La teoria de Burns, James MacGregor

Burns (1978) expreso que el liderazgo transformador ocurre cuando los lideres se
relacionan con los seguidores de tal manera que "los lideres y seguidores se crian
unos a otros a niveles mas altos de motivacion y moralidad" (p.20). Por lo tanto, la
tarea crucial de los lideres transformacionales es elevar la conciencia y la

conciencia de sus seguidores a niveles superiores de conducta y moralidad.

La teoria del liderazgo transformacional de Burns (1978, p.32) apela al
"camino principal” en el desarrollo de los valores sociales y el propdsito
individual. Es uno de las Unicas teorias con una filosofia coherente que apuntala

la naturaleza del liderazgo.

La teoria sobresale del resto de las teorias del liderazgo y plantea la
cuestion mas fundamental de cual es el objetivo final del liderazgo y por qué uno

deberia ser un lider.

La Teoria del Liderazgo Transformacional de Burns (1978) mencionado por
Chiavenato (1995). No solo es trascendente en su alcance general, sino que
puede ser lo que es necesario si la especie humana cuenta con salvarse de los
numerosos desastres potenciales que enfrenta, como la superpoblacion, el

calentamiento global y el colapso econémico sistémico.
Asi como hay opiniones positivas también las hay negativas.

Kanungo (2008, p.211) expres0 que “La Teoria del Liderazgo
Transformacional es idealista y puede no ser aplicable a las poblaciones que no
desean o no pueden ir mas all4d de simplemente vivir como lo hacen y mantener
su propio status quo”. En este caso, Burns Transformational Leadership Theory
debe combinarse con una teoria motivacional, ademéas de prepararlos emocional

e intelectualmente.

La Teoria del Liderazgo Transformacional de Burns puede no funcionar en

situaciones de emergencia 0 situaciones en las cuales las tareas son
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enormemente complejas y estdn mas alla del nivel de habilidad del miembro

promedio del grupo.
Teoria del liderazgo transformacional de Bass

Bass (1985) definié el liderazgo transformacional en términos de como el lider
afecta a los seguidores, quienes tienen la intencién de confiar, admirar y respetar

al lider transformacional (p.231).

Identific6 tres formas en que los lideres transforman seguidores:
Aumentando su conciencia de la importancia y el valor de la tarea, lograr que se
centren primero en los objetivos del equipo o de la organizacion, en lugar de sus

propios intereses, activando sus necesidades de orden superior.

El carisma se considera necesario, pero no suficiente, por ejemplo, en la
forma en que las estrellas de cine carismaticas pueden no ser buenos
lideres. Dos efectos carismaticos clave que logran los lideres transformacionales
es evocar emociones fuertes e identificar a los seguidores con el lider. Esto puede
ser a través de conmovedoras apelaciones. También puede ocurrir a través de

métodos mas silenciosos, como el asesoramiento Yy la tutoria.

Bass (1985, p.364) ha notado recientemente que el auténtico liderazgo
transformacional se basa en fundamentos morales que se basan en cuatro
componentes: influencia idealizada, motivacién inspiradora, estimulacion

intelectual y consideracion individualizada.

Asi mismo puntualiz6 tres aspectos morales: El caracter moral del lider, los
valores éticos integrados en la vision, articulacion y programa del lider (que los
seguidores adoptan o rechazan), la moralidad de los procesos de eleccion y
acciones éticos sociales en los que los lideres y seguidores se involucran y

persiguen colectivamente.
Teoria de Johannsen Murray

Johannsen (2008) se centré principalmente en los elementos de aprendizaje para
ser un lider transformacional. La base de la teoria se centré principalmente en el

cambio y lo que se necesita para cambiarte y cambiar a los demés. Esta enfocado
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en cuatro competencias, cuatro catalizadores transformacionales que uno puede

desarrollar (p.259).
Cualidades y competencias de un lider transformador

Como el liderazgo transformacional depende en gran medida de la capacidad del
lider para influir en los subordinados y comunicarles su vision, es imperativo

estudiar los rasgos que el lider debe tener.

Los lideres transformacionales a menudo se miden en funcién de cuanto
exhiben ciertas caracteristicas, conocidas como los "Cinco Grandes". Rauthmann
(2013, p.321). Se refiere al Modelo de cinco factores de la personalidad, que
examina un conjunto de caracteristicas estables y mide como éstas influyen en la

cognicion y el comportamiento de un lider.

Los “Cinco Grandes” se refiere a: apertura a la experiencia, escrupulosidad,
extraversion / introversion, amabilidad y neuroticismo / estabilidad emocional.
(Rauthmann, 2013, p.381).

De acuerdo con los hallazgos, existe una fuerte correlacion entre la
apertura a la experiencia y el liderazgo transformacional. Esto no es sorprendente,
ya que los lideres transformacionales estdn buscando activamente desafiar el

status quo y, por lo tanto, buscan constantemente nuevas experiencias.

Ademas, se demostré que la capacidad de estar abierto a la experiencia
mejora la capacidad de los lideres para ser creativos. Una vez mas, la capacidad
del lider para lograr que sus subordinados se sumen a su visién es necesaria y

requiere mucha creatividad (Rauthmann, 2013, p.212).

En lo que respecta a la conciencia, el rasgo se asocia con el deseo de
logro y la voluntad de hacer cambios para alcanzar los objetivos. Este tipo de
comportamiento podria ser visto como esencial para un lider transformacional,
aunque (Rauthmann, 2013, p.212) no encontré una fuerte correlacion en sus
estudios para apoyar esta idea. De hecho, se descubrié que la dimensién estaba
mas estrechamente relacionada con los lideres transaccionales y las personas
gue estan orientadas a los detalles. Un lider transformacional a menudo esta

mucho mas enfocado en una vision mas grande que en detalles mas pequefios.
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La extraversién fue la dimension de la personalidad mas fuertemente
vinculada a los lideres transformacionales. La dimension es esencial para el
compromiso mutuo de lideres con subordinados, por lo que es una parte
necesaria del estilo. Los extravertidos también son carismaticos y tienden a
mostrar una gran capacidad de comunicacién, con la capacidad de persuadir a las

personas de su vision. (Rauthmann, 2013, p.213).

Finalmente, la dimension del neuroticismo a menudo esta vinculada con la
autoestima y la confianza en uno mismo de una persona. Los comportamientos
neurdticos tienden a causar ansiedad, especialmente en un entorno grupal y, por
lo tanto, la dimension fue el rasgo menos vinculado con el lider transformacional.
Los lideres transformacionales buscan liderar un grupo y no rehuirlo (Rauthmann,
2013, p.215).

Dimensiones de liderazgo transformacional
Dimensién 1: Estimulacion intelectual

El lider promueve nuevos enfoques para resolver viejos problemas, poniendo
ahinco en la inteligencia, la racionalidad en resolver problemas; motiva a sus
seguidores a pensar el modo de realizar las actividades diferentes. Segun Bass
(1985) y Burns (1978) los seguidores se convierten en exitosos solucionadores de
obstaculos prescindiendo del mismo lider. Llegan a ser mas innovadores al

analizar los problemas y las habilidades que usan para solucionar.

El liderazgo transformacional tiene como objetivo mejorar la creatividad y
busca activamente promover la autonomia y la responsabilidad compartida.
Aunque no establece necesariamente un marco claro de toma de decisiones,
tiende a caer en un modelo mas democratico. La estimulacion intelectual, que
incluye la toma de decisiones compartida y la innovaciéon en su ndcleo, es un

componente clave en el marco de liderazgo (Dionne, 2003, p.214).

En lugar de tomar decisiones por los subordinados y decirles qué hacer, el
lider transformacional exige un pensamiento innovador y una mentalidad de ‘hazlo
realidad’. Se alienta a los subordinados a que estén a cargo de sus propias

decisiones.



34

Bono (2000) expreso que:

Una gran parte de la estimulacién intelectual se basa en el enfoque que el
lider adopta hacia los problemas vy las ideas. Los subordinados son libres y
se les anima a solicitar ideas sin el temor a la critica bajo este sistema. En
lugar de afirmar que un determinado enfoque es incorrecto, el lider tiene
como objetivo cambiar la forma en que los subordinados piensan sobre un
problema y ver las diferentes maneras en que podrian superar los

problemas que enfrentan (p.309).

En general, el marco de liderazgo transformacional no esta establecido. Si
los procesos se consideran ineficaces e inutiles en la busqueda de una

determinada vision, un lider transformacional esta dispuesto a cambiar el sistema.

El lider reta a los seguidores a ser innovadores y creativos. Un
malentendido comun es que los lideres transformacionales son "suaves", pero la
verdad es que desafian constantemente a los seguidores a niveles mas altos de

rendimiento.

Los lideres transformacionales muestran nuevas formas de ver los viejos
problemas, desafian los limites existentes y las prisiones mentales en las que las

personas se encuentran.
Dimension 2: Motivacion inspiracional

El lider transformador tiene la capacidad de aumentar el optimismo y el
entusiasmo, propicia para tener una visién estimulante y atractiva para sus
seguidores. Igualmente comunica exitosamente su vision de modo convincente

oralmente, asi mismo con el ejemplo de su vida (Fischman 2015).

Lo anterior proporciona al lider la capacidad de generar confianza,
motivacién y un claro sentido de propdésito, o que proporciona el marco de la
motivacion inspiradora. El marco para el liderazgo transformacional no funcionaria
de manera adecuada, si no hubiera una promociéon constante de una vision

coherente y valores bien definidos para guiar al equipo (Wu, 2008, p.51).

Una vision clara proporciona al liderazgo las herramientas para delinear

con claridad qué acciones son necesarias y por qué pueden ayudar al equipo a



35

alcanzar el objetivo deseado. Debido a la lucidez en el propdsito, los
subordinados estan constantemente conscientes de lo que se requiere de ellos y
cual es su proposito personal dentro del panorama general. Esto proporciona a
los subordinados un sentido de significado, a la vez que les plantea desafios para

lograr los objetivos.
Al respecto Jung (2003) expreso que:

La motivacion del liderazgo transformacional se basa en objetivos tangibles
y optimismo para alcanzarlos. La idea es que al crear un sentido de
propésito, los subordinados estén mas dispuestos a trabajar,
especialmente cuando entienden cual es el objetivo. Ademas, este
componente requiere que el lider demuestre confianza hacia los
subordinados y apoyo para ayudarlos a lograr los objetivos a través del

enfoque en el autodesarrollo (p.342).

Los lideres transformacionales tienen la capacidad de inspirar y motivar a
los seguidores. Combinados, estos dos primeros son lo que constituye el carisma

del lider transformacional.

Esta es una de esas cualidades de liderazgo que es dificil de definir; como
belleza, lo sabes cuando lo experimentas. Se recuerdo una cita sobre un individuo
carismatico con el nombre de Oliver North. Que uno de sus hombres habia dicho
una vez sobre él: "Lo seguiria al infierno ya que es el Unico hombre que conozco

gue podria recuperarme”.
Dimension 3: Crecimiento individual

Es la destreza que tiene un lider para precisar necesidades individuales y
atenderlas de forma personalizada, trata particularmente a cada miembro del
grupo, da formacioén, aconseja. El lider conoce y resalta las necesidades de cada
individuo para encaminarlos de acuerdo a su potencial, el lider procede como
entrenador (coach), propiciando oportunidades de aprendizaje, estableciendo un
clima de apoyo, es un lider que escucha y delega el trabajo, dando luego un

feedback constructivo al empleado (Bass,1985, p.209).
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La teoria toma prestada la teoria del liderazgo participativo en el sentido
de gue se da cuenta de que las personas estan motivadas por cosas diferentes.
Un enfoque no sirve para todos y si el lider quiere sacar el maximo provecho de
sus subordinados, entonces debe haber consideracion para estas necesidades
especificas.

Chow (2003) expresé que:

El coaching individual y la tutoria son cruciales para que el liderazgo
funcione. La capacitacién personalizada debe estar dirigida a encontrar
formas de alcanzar estas necesidades individuales y alinearlas con los
objetivos operacionales mas amplios. El enfoque no se centra solo en la
educacion y la capacitacion, sino también en el cumplimiento de la

necesidad individual de autorrealizacion (p.249).

Bajo el marco, las personas y sus logros se celebran por igual a lo que el
equipo puede lograr. Esto proporciona una mayor motivacion para que cada
individuo continle enfocandose en el autodesarrollo y trabaje en los objetivos

personales y operativos de la mejor manera posible.

Los lideres transformacionales demuestran una genuina preocupacion por
las necesidades y los sentimientos de los seguidores. Esta atencién personal a
cada seguidor es un elemento clave para llevar a cabo sus mejores esfuerzos
(Locke, 2006, p.260).

Esto implica la creacién de una imagen convincente del futuro, un estado
futuro deseado con el que la gente se identifica. Al crear esta vision, el lider
proporciona un medio para que las personas desarrollen un compromiso, un
objetivo comun en torno al cual reunirse y una forma de que las personas se

sientan exitosas.
Dimensién 4: Influencia idealizada

Es la capacidad que tiene el lider para entusiasmar, transferir confianza, respeto.
El lider se desenvuelve de modo que sus seguidores le admiran y le quieren
imitar, transformandose en un modelo idealizado con un nivel alto de poder

simbdlico. Los lideres dan animo, aumentan el carisma, entusiasmando a sus
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seguidores, para luchar por sus ideales, comunicando sus visiones de futuros
realizables con fluidez y seguridad (Bass, 1985; Burns, 1978). Proveen una vision
clara de sus objetivos, lo cual estimula la energia para lograr altos niveles de

desempeiio en el desarrollo de sus actividades.

El lider puede mostrar conviccion con respecto a la visién que establece; él
o ella permanecen leales a la causa y esta dispuesto a ponerse a si mismo en la
linea de fuego. Este tipo de comportamiento resuena con los subordinados en un

nivel emocional y comienzan a ver al lider como un modelo a seguir.

A través de este concepto de influencia idealizada, el lider transformacional
puede comenzar a construir relaciones basadas en la confianza y el respeto. Al
tomar riesgos, seguir sus valores centrales y convicciones, y mostrar fuertes
ideales morales, el lider comenzara a desarrollar una sensacion de confianza por
parte de los subordinados. Esto comienza el proceso de internalizar los ideales

del lider y emular el comportamiento (Kim, 2007, p.212).

El lider sirve como un modelo ideal para los seguidores; el lider "sigue la
conversacion" y es admirado por esto. Asimismo que inspirar es dificil, ya que

requiere una comprension decente de la psicologia.

El liderazgo transformacional se basa en la idea del carisma individual. La
razon clave por la que funciona el estilo de liderazgo se debe a la suposicion de
gue los lideres pueden usar su propio ejemplo como un motivador para un
comportamiento especifico. En esencia, debido a que el lider 'practica lo que

predica’, los subordinados seguiran su ejemplo.
Ventajas del liderazgo transformacional

Comencemos mirando a los aspectos positivos. La primera ventaja clara del
liderazgo de transformacién esta grabada en el nombre mismo: transformacion. El
marco esté dirigido a crear cambios, y en los negocios, la necesidad de cambio es
inevitable (House, 2006, p.361).

Un enfoque estancado para administrar un negocio puede generar
problemas. Por ejemplo, considere al gigante de teléfonos Nokia. Durante mucho

tiempo goberné las ventas moéviles, pero no continué innovando lo
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suficientemente rapido y una vez que el iPhone ingresé al mercado, la companiia

fue demasiado lenta para seguirla.

El liderazgo transformacional puede eliminar este comportamiento de una
empresa, ya que pone el cambio y la innovacion en el centro de lo que hace la

organizacion.

La razon por la cual el liderazgo transformacional es efectivo para
implementar el cambio se debe a su enfoque en una visién clara (Hautamaki,
2016, p.301).

Se supone que un lider transformacional debe crear una vision clara del
cambio que necesita la organizacion, lo que hara que sea mas facil para los
subordinados seguirlo. EI marco ayuda a una organizacion a definir sus objetivos

con claridad y a crear estructuras que respalden la vision.
Desventajas del liderazgo transformacional

También hay ciertos problemas y desventajas para la teoria. Quizas el tema
principal se relaciona con la idea de que la teoria transformacional siempre
actuaria como una fuerza para el bien. De hecho, a veces el lider
transformacional puede empeorar las cosas y causar un gran sufrimiento dentro

de la estructura que esperan cambiar (Hautala, 2008, p.299).

Un ejemplo de esto podria ser Mao Tse Tung. Si nos filamos en su
liderazgo, entonces tiene la mayoria de las caracteristicas del liderazgo de la

transformacion, pero los cambios llevaron al sufrimiento humano.
Torres (2008) manifesto:

“El enfoque del lider en el cambio y la vision puede causar ceguera a
la realidad". El enfoque entusiasta y apasionado puede ser una
fuerza para el cambio positivo, pero también podria disminuir la
disposicion del lider para investigar mas las cosas y hacer frente a
hechos inconvenientes. Ser impulsado por los propios ideales y la

vision puede no conducir a los resultados correctos (p.347).
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El elemento de volverse ciego también puede tener lugar con la relacion de
los subordinados con el lider. Como el lider crea una relacién positiva y de apoyo
con los subordinados, la capacidad de los subordinados de criticar al lider o
incluso al proyecto podria verse comprometido. El enfoque entusiasta del
liderazgo puede llevar a una dependencia excesiva, en la cual el equipo termina

persiguiendo objetivos que no son realistas ni que pueden obtenerse.

El entusiasmo del lider y su llamado a la unidad también pueden llevar a la
conformidad mas que a la colaboracién. A los subordinados les puede resultar
mas facil simplemente 'aceptar' al lider, ya que esto les hace sentirse seguros del
plan. Si no tiene personas que crean en la mision, la efectividad del cambio puede
reducirse drasticamente (Sachse, 2015, p.119).

De manera similar al liderazgo carismético, el lider transformacional
necesita utilizar la gestion de impresiones como base para motivar a sus
subordinados. Pero el enfoque en "liderar a través del ejemplo” tiene la
desventaja de deslizarse en el territorio de la autopromocion. Puede haber un
peligro de preocuparse mas por la proteccion de la autoimagen y la
autopromocion que el apoyo y el empoderamiento de los subordinados se

desvanecen en un segundo plano.

Implementar o dominar. Puede ser necesario tener mucha experiencia para
ser verdaderamente bueno en la creacion de cambios significativos y, por lo tanto,
ensefiar y aprender este estilo puede ser dificil. La persona necesita dedicar
suficiente tiempo para comprender los conceptos, obtener suficiente conocimiento
sobre liderazgo y diferentes industrias y desarrollar inteligencia emocional. Por lo
tanto, el proceso puede parecer abrumador y las personas pueden encontrar mas
comodo el resultado para otros tipos de modelos de liderazgo (Torres, 2008,
p.261).

En general, para que el estilo de liderazgo funcione y brinde las ventajas
mencionadas, el lider debe tener las caracteristicas correctas detalladas en la
seccion anterior. Por lo tanto, la presion sobre el lider para lograr y poder motivar
a todos sus subordinados es bastante alta. Si el lider no puede convencer a los

subordinados sobre su vision, entonces el marco no funcionara en absoluto.
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Ejemplos de lideres transformacionales famosos

Dado que el liderazgo transformacional es una fuerza tan poderosa para el
cambio, la historia ha visto su parte justa de lideres transformadores. Los lideres
en deportes, politica, religion y negocios han usado el estilo de transformacion
para implementar sus visiones y cambiar las estructuras que las rodean. El
examen de estos lideres puede ayudar a comprender los marcos y las

caracteristicas de este estilo de liderazgo en detalle.
Aportes de William Edwards Deming

Deming no es un politico ordinario o un gurd de los negocios. Sin embargo,
mostrd cualidades de liderazgo tremendas durante su tiempo en el departamento

del ejército de los EE. UU. después de la guerra. (Hautala, 2008, p.219)

En 1928, Deming recibié un doctorado en matematicas y fisica. Se hizo
conocido por su trabajo con el gobierno de EE. UU. y como padre del control
estadistico de la calidad. (Hautala, 2008, p.220)

Cuando la segunda guerra mundial asolaba el mundo, Deming ayudé a
ensefiar técnicas de control de procesos estadisticos a los empleados de
produccion militar para mejorar la produccion y ayudar al esfuerzo de guerra.
Estaba decidido a cambiar las estructuras ineficientes y asegurarse de que todo

estaba hecho para mejorar el apoyo de las tropas (Hautamaki, 2016, p.215).

Una vez que terminé la guerra, el gobierno de los Estados Unidos lo envio
a resolver problemas relacionados con la produccién agricola en Japon. Deming
logré convencer a los funcionarios japoneses de que los usos industriales de los
métodos estadisticos pueden ayudar a mejorar la produccion e impulsar la
economia del pais. El trabajo no fue facil, pero Deming utilizé su experiencia y
pasion para poner a los funcionarios de su parte. Como ya sabran, en poco
tiempo Japdén se convirtio en la potencia industrial lider en el mundo, en gran

parte gracias a los métodos de Deming.
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Algunas de las citas mas reveladoras de Deming incluyen lo siguiente:

"Estamos aqui para hacer otro mundo", "Un mal sistema golpeara a una
buena persona todo el tiempo", "La innovacion proviene de los productores, no del
cliente". (Hautala, 2008, p.221)

Las citas capturan perfectamente las ideas del liderazgo transformacional.
El marco trata de crear una visién y el mundo tiene que estar constantemente

dispuesto a cambiar para mejorar (Hautaméki, 2016, p.217).
Aportes de Nelson Mandela

Otro ejemplo obvio de un lider transformacional es el gran Nelson Mandela.
Mandela transformé a toda una sociedad y lo hizo con perddn y amor. Mostré las

caracteristicas de un lider al que todos querian aspirar
House (2006) expreso que:

Un lider transformacional es alguien capaz de "comprometerse con
seguidores y crear una conexion que eleve el nivel de motivacion y
moralidad tanto del lider como del seguidor’. Mandela ejemplificd esto
perdonando a las personas que lo encarcelaron y lo mantuvo alejado de
su familia durante afios. Mostr6 a las personas que la empatia y el amor
conquistaran el miedo y el resentimiento; solo al levantarse juntos, la

sociedad podra alcanzar sus objetivos. (p.298).

Mandela pudo articular su vision de blancos y negros que viven juntos por
igual en Sudafrica. En 1942, dirigid6 una revolucién pacifica contra el gobierno,
tratando de revertir la desigual distribucion de la tierra en el pais. Mandela sabia
gue la revuelta, aunque aspiraba a ser no violenta, lo llevaria a su propia
acusacion. Sin embargo, €l condujo a través del auto sacrificio. Sus seguidores
continuaron inspirandose durante y después de su tiempo en prision. Entendieron
gue a través de su autorrealizacion, la necesidad de ser libre es fuerte y eso solo

se lograra a través de la democracia.
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Uno de los mejores ejemplos de sus habilidades de liderazgo
transformacional fue su capacidad para utilizar la copa mundial de rugby de 1995
como un poder reconciliador para unir a la nacion. Infundié un sentido de orgullo

nacional a la nacion, sin importar el color de su piel.
Aportes de John D. Rockefeller / Standard Oil

El mundo de los negocios también ha visto su parte justa de lideres
transformacionales. Entre los empresarios que dieron forma al mundo o su
industria, el magnate de los negocios estadounidense John D. Rockefeller debe
estar cerca de la cima. Rockefeller fund6 Standard Oil en 1870 como una refineria
de petrdleo pequefia y humilde. Rapidamente, la compafia se convirtid en un
gigante petrolero mundial, ya que aumento6 su tamafo a través de adquisiciones y

la vision de Rockefeller (Blascovich, 2003, p.215)

El éxito llegd a través del enfoque de Rockefeller en productos de calidad y
su firme estrategia de organizaciéon. Fue disciplinado y queria que estos valores
también se destaquen en su compaiiia. La razén por la que Standard Oil logré
crecer tan rapidamente se debid a la vision de Rockefeller. Queria que cada
operacion de la organizacion trabajara para alcanzar el objetivo Unico y todos,

incluido él mismo, eran responsables de garantizar que se alcanzara el objetivo.

La visidbn de Rockefeller era clara tanto en su negocio como en su vida
personal. Cuando recibié su primer cheque de pago a la edad de dieciséis afos,
prometio dar una décima parte de su dinero a la caridad una vez que se jubilara.
Debido a sus éxitos comerciales, termindé dando alrededor de $ 550 millones
(Blascovich, 2003, p.217).

"El buen liderazgo consiste en mostrar a las personas promedio cémo
hacer el trabajo de personas superiores”, dijo una vez Rockefeller, destacando la

importancia de inspirar y empoderar a las personas para el proximo nivel.

Uno de los problemas que terminé obstaculizando el liderazgo de
Rockefeller fue su dedicacion. Estaba tan comprometido con la transformacion de
la industria y trabajando para lograr su vision de que nunca tuvo un descanso
adecuado. Sufrié un colapso emocional debido al exceso de trabajo, recordando a

los lideres de todo el mundo que a veces es esencial simplemente descansar.
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Otro ejemplo del mundo de los negocios viene en la forma de Ross Perot.
Comenzé como vendedor para la International Business Machines Corporation
(IBM), antes de lanzar su propia compafia en la década de 1960. Electric Data
Systems (EDS) atendi6 sistemas informéticos para empresas y organizaciones y
fue uno de los primeros negocios que emprendié (Chen, 2013, p.218).

La vision de Perot se basé en la accion. Estuvo estrechamente involucrado
en la capacitacion de sus empleados y en ayudarlos a comprender que, sea lo
gue sea lo que el cliente solicite, su deber es ayudar. No hubo aprobaciones ni

cuestionarios que llenar; si sabe cdmo solucionarlos, simplemente hagalo.

En un momento dado, el lema de la compafia era “Traemos orden al caos”.
Nadie fue considerado uno encima del otro. Todo se trataba de transformacion y

accion.

Bass (1985) escribié en 1990 que el liderazgo transformacional de Perot
era muy modesto. Perot mismo dijo una vez: " Para muchos muchachos, no me
veo como si pudiera comprar un automévil. "Sin embargo, EDS termind siendo
una organizacion de $ 2.5 mil millones, que utilizé la gestién cuasi militar para

terminar el trabajo de manera eficiente.

Al igual que Rockefeller, el liderazgo de Perot también incluyé un fuerte
elemento personal en todo lo que hizo. En 1979, ayudd en los esfuerzos para
rescatar a los rehenes en Iran; dos de quienes fueron sus empleados. Nunca
olvidé la importancia de otras personas y se preocup6 por el bienestar de sus
subordinados. Eran una parte tan importante de su vision como él (Chen, 2013,
p.218).

Sus ideas y vision son claras en su declaracién de que, “Castigar los
errores honestos ahoga la creatividad. Quiero gente moviéndose y sacudiendo la

tierra y van a cometer errores" (Blascovich, 2003, p.219)
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1.3.2 Teorias de la gestion educativa
Definicion de la gestion educativa

Es el proceso administrativo que comprende actividades interrelacionadas de:
planificacién, organizacion, direccion y control de todas las actividades que

implican relaciones humanas y tiempo (Chiavenato, 1985).
Segun Celep (2007) expreso:

La gestiobn educativa, también a veces conocida como administracion
educativa, se asocia comunmente con las escuelas primarias Yy
secundarias, asi como con los institutos de educacion superior, como
colegios y universidades. Los profesionales de la gestion educativa también
se pueden encontrar trabajando en agencias gubernamentales, compafias

privadas y organizaciones sin fines de lucro (p.211)

Aquellos que trabajan en la gestion educativa pueden actuar como
responsables politicos, investigadores o consultores para ayudar a evaluar y
desarrollar formas de enriquecer y mejorar el sistema educativo en todos los
niveles. La mayoria de los profesionales de gestién educativa han obtenido al

menos una maestria y muchos son maestros o directores con licencia.

Hay distintas maneras de concebir la gestion, si remontamos a la historia,
encontramos en la Republica de Platon que la gestion es percibida como una
accion autoritaria, por otra parte, en la politica de Aristételes, la gestion es vista
como una accion democratica y actualmente, es concebida como un conjunto de
ideas mas o menos estructuradas, también hay quienes identifican gestién con

administracion (Taylor, 1911 y Fayol, 1916).
Por su parte Blase, (2004) mencioné que:

La gestion escolar, como cuerpo de doctrina educativa, comprende una
serie de principios y preceptos que se relacionan principalmente con la
técnica del procedimiento en el aula y se derivan en gran parte de la
practica de los docentes exitosos. Los escritores en este campo han

interpretado estos principios y preceptos de varias maneras, generalmente
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haciendo referencia a principios mas amplios y fundamentales de la

psicologia, la sociologia y la ética Paul Monore (p.222).

Para él, la administracion implica una manera ordenada de pensar.
Describe en términos operativos lo que se debe hacer, como se debe hacer y
cémo sabemos lo que hemos hecho. La administracion es un método de
operacion y una buena administracion deberia resultar en una integracion

ordenada de la educacion y la sociedad.

A la luz de la discusion anterior, es claro visualizar que la gestién educativa
es un esfuerzo integral destinado a lograr algunos objetivos educativos
especificos. Se trata de las practicas educativas, mientras que la filosofia
educativa establece los objetivos, la psicologia educativa explica los principios, la
administracion educativa dice como lograr objetivos y principios educativos. Es el

lado dindmico de la educacion (Berkowitz, M. 2011, p.219).

Se trata de instituciones educativas, desde las escuelas y colegios hasta la
secretaria. Se ocupa de los recursos humanos y materiales que son esenciales.
Porque el grado de éxito de la gestion educativa de cualquier programa educativo
depende del grado de coordinacion y organizacion de estos recursos.

La gestion educativa, como su nombre lo indica, opera en las
organizaciones educativas. No existe una definicion definitoria de gestion
educativa porque su desarrollo se ha basado en gran medida en varias disciplinas
como la economia, la ciencia politica y la sociologia. La mayoria de las
definiciones de gestion educativa que se han ofrecido por escrito son parciales
porque reflejan el sentido particular de sus autores (Sparks, R.2011, p.149).

Asi mismo Begley, (2004) expresé: "La gestion educativa es la teoria y la
practica de la organizacion y administracion de los establecimientos y sistemas

educativos existentes." (p.216)

Por su parte Tracz, (2004) mencioné "La gestiébn implica una forma
ordenada de pensar. Describe en términos de operador qué se debe hacer, como
se debe hacer y cdmo sabemos cuando se ha hecho. La gestibn no es una

mistica” (p.59).
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Es un método de operacion. El resultado es una integracion ordenada de la

educacién y la sociedad

La gestion escolar, como cuerpo de doctrinas educativas, comprende una
serie de principios y preceptos relacionados principalmente con la técnica del
procedimiento en el aula y deriva en gran medida de la practica de los docentes
exitosos (Fallon, 2007, p.177).

Los escritores en el campo han interpretado estos principios y preceptos de
varias maneras, generalmente con referencia a principios mas largos y

fundamentales de la psicologia, la sociologia y la ética.
Igualmente Balci, A. (2011). Paul Monroe:

La gestién educativa es un esfuerzo integral relacionado con las practicas
educativas. Es el lado dinamico de la educacion. Se trata de instituciones
educativas, desde las escuelas y colegios hasta la secretaria. Se ocupa de
los recursos humanos y materiales. Los elementos humanos incluyen: (i)
nifios, (i) padres, (i) maestros y (iv) otros empleados en general -
universidad de la Junta de Educacion a nivel local, estatal y nacional de los
gobiernos. En el lado material hay (a) finanzas, (b) edificios y terrenos, (c)
equipos y suministros de instruccion. Ademas, hay ideas, leyes y
regulaciones, etc., que influyen en el proceso educativo. La combinacion de

estas "partes” en un "todo" es la gestidén educativa. (p.214)

En un pais democratico como el nuestro, la gestion educativa es una
necesidad. El objetivo de la gestion educativa es acercar a los alumnos y
profesores a las condiciones que promuevan con mayor éxito el fin de la
educacion. La gestiobn educativa superior, de hecho, es basica para el

funcionamiento satisfactorio de la democracia.

Aslanargun (2009) escribe muy acertadamente, "el propdsito de la gestion
educativa es capacitar a los alumnos correctos para recibir la educacion
adecuada de los docentes adecuados, a un costo dentro de los medios del

estado, lo que permitirad a los alumnos beneficiarse de su aprendizaje.” (p.307)
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Algunos elementos adecuados y estables que estan debidamente
motivados y organizados en la maquinaria se vuelven necesarios para resistir y
sobrevivir a los cambios y trastornos provocados por los cambios de los
gobiernos. El error de juicio puede recuperarse en una granja o fébrica, pero
pueden ser fatales cuando se trata de moldear las ideas y los valores de la
sociedad. Un sistema eficiente y sélido de gestion educativa es, de hecho, la base

de una buena democracia.

La gestion, sin embargo, es una actividad Unica, una unidad, un proceso
continuo que se ejecuta a través de sus elementos. La clasificacion de funciones
es simplemente para facilitar la identificacion de areas y pasos que son
mutuamente inclusivos, asi como para promover una mejor organizacion de los
recursos (Arthur, 2011, p.308).

Dado que existe una amplia identidad entre las funciones, fines y objetivos
de la gestion y los de un proceso educativo, la aplicacion de la ley de la primera al
cuerpo de la segunda, para el beneficio mutuo de ambos, puede estar justificada.
El movimiento de gestién debe abarcar el proceso de ensefianza-aprendizaje, ya
gue una situacion del aula disefiada cientificamente sin duda contribuira a la

realizacion de una actividad educativa.
Historia de gestién educativa

El origen del desarrollo de la gestién educativa como campo de estudio comenzé
en los Estados Unidos a principios del siglo XX. El desarrollo en el Reino Unido
llegé hasta la década de 1960. La gestion educativa, como su nombre lo indica,
opera en organizaciones o instituciones educativas (Kashkaya, 2007, p.66).

No existe una Unica definicibn aceptada de gestibn educativa como su
desarrollo observado en varias disciplinas o0 campos como negocios, industria,

ciencias politicas, economia, administracién y derecho.

Por lo tanto, al definir el significado del término gestién educativa se puede
decir que, "la gestion educativa es una empresa humana compleja en la que se
reunen diferentes recursos y se ponen a disposicion para lograr y alcanzar el

deseo y las metas u objetivos previstos (Gokyer, 2010, p.45).
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Se trata principalmente de un esfuerzo humano que debe planificarse
adecuadamente sin enfatizar la aplicacion rigida de los principios mecanicos y
fisicos. Es fundamentalmente una organizacion social donde las relaciones
interhumanas deben jugar un papel importante. Para el éxito de la gestidén
educativa, debe haber suficiente libertad y flexibilidad, por un lado, y disciplina y

decoro necesarios, por otro lado, en la institucién educativa.

Por lo tanto, la gestion de la educacion o la gestién educativa implican las
medidas practicas para garantizar que el sistema funcione para alcanzar las
metas u objetivos de una instituciébn educativa. Entonces, la administracion
educativa opera en organizaciones o instituciones educativas (Tomlinson, 2015,
p.291).

No existe una Unica definicion aceptada de gestiéon educativa ya que su
desarrollo se ha basado en gran medida en varias disciplinas como la economia,
la sociologia y la ciencia politica. Pero algunos especialistas en esta area han
expuesto sus puntos de vista en la forma de dar sus definiciones sobre la gestion

educativa que se detallan a continuacién.
Dimensiones de la gestion educativa
Dimension 1: Planificacion

La planificacion es la etapa de la determinacion de los objetivos y eleccion de los
cursos de accion para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracion de un

esquema detallado que habra de realizarse en un futuro (Chiavenato 1995, p.163)

La planificacion es la funcion de la administracion que implica establecer
objetivos y determinar un curso de accién para lograr esos objetivos. La
planificacion requiere que los gerentes estén al tanto de las condiciones
ambientales que enfrenta su organizacion y pronostique las condiciones futuras.
También requiere que los gerentes sean buenos tomadores de decisiones
(Starratt, 2004, p.210).

La planificacion es un proceso que consta de varios pasos. El proceso
comienza con un escaneo ambiental que simplemente significa que los

planificadores deben estar conscientes de las contingencias criticas que enfrenta
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sSu organizacion en términos de condiciones econémicas, sus competidores y sus
clientes. Los planificadores deben intentar pronosticar las condiciones futuras.

Estas previsiones forman la base de la planificacion.
Con respecto a la planificacion Arslan (2007) expreso que:

Los planificadores deben establecer objetivos, que son declaraciones de lo
gue debe lograrse y cuando. Los planificadores deben identificar cursos de
accion alternativos para alcanzar los objetivos. Después de evaluar las
diversas alternativas, los planificadores deben tomar decisiones sobre los

mejores cursos de accion para alcanzar los objetivos (p.266)

Luego deben formular los pasos necesarios y asegurar la implementacion
efectiva de los planes. Finalmente, los planificadores deben evaluar
constantemente el éxito de sus planes y tomar medidas correctivas cuando sea

necesario.
Segun Balci (2011, p.281), existen muchos tipos de planes y planificacion.

La planificacion estratégica implica analizar las oportunidades y amenazas
competitivas, asi como las fortalezas y debilidades de la organizacién, y luego
determinar cOmo posicionar a la organizacion para que compita efectivamente en
su entorno. La planificacion estratégica tiene un marco de tiempo largo, a menudo
tres afios o mas. La planificacion estratégica generalmente incluye a toda la
organizacion e incluye la formulacién de objetivos. La planificacién estratégica a
menudo se basa en la misién de la organizacion, que es su razéon fundamental de
existencia. La alta direccion de una organizacion a menudo lleva a cabo la

planificacion estratégica.

La planificacidn tactica es una planificacion de rango intermedio (de uno a
tres afos) que esta disefiada para desarrollar medios relativamente concretos y
especificos para implementar el plan estratégico. Los gerentes de nivel medio a
menudo participan en la planificacion tactica (Balci, 2011, p.282).

La planificacién operativa generalmente asume la existencia de metas y
objetivos de toda la organizacion o subunidad y especifica formas de lograrlos. La

planificacién operativa es una planificacion de corto plazo (menos de un afio) que
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estd disefiada para desarrollar pasos de accion especificos que respaldan los

planes estratégicos y tacticos (Balci, 2011, p.283)
Dimension 2: Organizacion

“Organizar es agrupar y ordenar las actividades necesarias para alcanzar los fines
establecidos creando unidades administrativas, asignando en su caso funciones,
autoridad, responsabilidad y jerarquia, estableciendo las relaciones que entre
dichas unidades debe existir’ (Chiavenato 1995, p.163).

Organizar es la funciéon de la administracion que implica desarrollar una
estructura organizacional y asignar recursos humanos para asegurar el logro de
los objetivos. La estructura de la organizacion es el marco dentro del cual se
coordina el esfuerzo. La estructura generalmente se representa mediante un
organigrama que proporciona una representacion gréfica de la cadena de mando
dentro de una organizacion. Las decisiones que se toman sobre la estructura de
una organizacidbn generalmente se conocen como decisiones de disefio

organizacional (Sparks, 2011, p.288).

Organizar también implica el disefio de trabajos individuales dentro de la
organizacion. Deben tomarse decisiones sobre los deberes y responsabilidades
de los trabajos individuales, asi como la manera en que los deberes deben
llevarse a cabo. Las decisiones que se toman sobre la naturaleza de los puestos
de trabajo dentro de la organizacion generalmente se denominan decisiones de

"disefio de trabajo".

Organizarse en el nivel de la organizacion implica decidir la mejor forma de
departamentalizar o agrupar los trabajos en departamentos para coordinar el
esfuerzo de manera efectiva. Hay muchas maneras diferentes de
departamentalizar, incluida la organizacion por funcion, producto, geografia o
cliente. Muchas organizaciones mas grandes usan mdultiples métodos de

departamentalizacidon (Sparks, 2011, p.289).

Organizarse en el nivel de un trabajo en particular implica la mejor manera
de disefar trabajos individuales para usar de manera mas efectiva los recursos
humanos. Tradicionalmente, el disefio del trabajo se basaba en los principios de

la division del trabajo y la especializacion, que suponian que cuanto mas
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restringido era el contenido del trabajo, mas competente podia ser el individuo

gue realizaba el trabajo.
Dimension 3: Direccién

La direccién consiste en coordinar el esfuerzo comun de los subordinados, para
alcanzar las metas de la organizacion, en dirigir las operaciones mediante la
cooperacion del esfuerzo de los subordinados, para obtener altos niveles de
productividad mediante la motivacion y supervisiéon. ” (Chiavenato 1995, p.165).

Direccion implica las fuentes de influencia social e informal que utiliza para
inspirar la accion tomada por otros. Si los gerentes son lideres eficaces, sus
subordinados estaran entusiasmados con esforzarse para alcanzar los objetivos

de la organizacion.

Las ciencias de la conducta han hecho muchas contribuciones para
comprender esta funcion de gestion. La investigacion de la personalidad y los
estudios de las actitudes laborales proporcionan informacién importante sobre
cémo los gerentes pueden liderar a los subordinados de manera mas efectiva. Por
ejemplo, esta investigacion nos dice que para ser eficaces al liderar, los gerentes
primero deben comprender las personalidades, valores, actitudes y emociones de
sus subordinados (Arslan, 2009, p.314).

Los estudios sobre la motivacion y la teoria de la motivacion proporcionan
informacion importante sobre las formas en que los trabajadores pueden ser
energizados para desplegar un esfuerzo productivo. Los estudios de
comunicacién proporcionan orientacion sobre como los gerentes pueden

comunicarse de manera efectiva y persuasiva.
Dimension 4: Control

El control es un proceso mediante el cual la administracion se cerciora si lo que
ocurre concuerda con lo que supuestamente debiera ocurrir, de lo contrario, sera
necesario que se hagan los ajustes o correcciones necesarios (Chiavenato 1995,
p. 163).

Controlar implica garantizar que el rendimiento no se desvie de los

estandares. El control consta de tres pasos, que incluyen (1) establecer
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estdndares de rendimiento, (2) comparar el rendimiento real con los
estandares y (3) tomar medidas correctivas cuando sea necesario. Los
estandares de desempefio a menudo se expresan en términos monetarios,
como ingresos, costos o utilidades, pero también pueden expresarse en
otros términos, como unidades producidas, cantidad de productos

defectuosos o niveles de calidad o servicio al cliente (Kaya, 2008, p.294).

La medicién del rendimiento puede realizarse de varias maneras, segun los
estandares de rendimiento, incluidos los estados financieros, los informes de
ventas, los resultados de produccion, la satisfaccion del cliente y las evaluaciones
formales del rendimiento. Los gerentes de todos los niveles participan en la

funcion directiva de controlar hasta cierto punto.
Por su parte Ribbins (2004) expresé que

La funcion administrativa de controlar no debe confundirse con el control en
el sentido conductual o manipulador, esta funcion no implica que los
gerentes deben intentar controlar o manipular las personalidades, los
valores, las actitudes o las emociones de sus subordinados, en cambio,
esta funciébn de la administracion se relaciona con la funcién del
administrador al tomar las medidas necesarias para garantizar que las
actividades relacionadas con el trabajo de los subordinados sean
consistentes y contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y

departamentales (p.276)

El control eficaz requiere la existencia de planes, ya que la planificacion
proporciona los estdndares u objetivos de rendimiento necesarios. Controlar
también requiere una comprensién clara de dénde radica la responsabilidad por
las desviaciones de los estandares. Dos técnicas de control tradicionales son las

auditorias de presupuesto y rendimiento.

Una auditoria implica un examen vy verificacion de registros y documentos
de respaldo. Una auditoria presupuestaria proporciona informacién sobre donde
se encuentra la organizacion con respecto a lo que se planific6 o se presupuesto,
mientras que una auditoria de desempefio podria tratar de determinar si las cifras

informadas son un reflejo del rendimiento real (Greenfield, 2004, p.263).
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Aunque a menudo se piensa en el control en términos de criterios
financieros, los gerentes también deben controlar los procesos de produccion y
operaciones, los procedimientos para la entrega de servicios, el cumplimiento de

las politicas de la compafia y muchas otras actividades dentro de la organizacion.

Las funciones de gestion de planificacion, organizacion, liderazgo y control
son ampliamente consideradas como el mejor medio para describir el trabajo del
gerente, asi como la mejor manera de clasificar el conocimiento acumulado sobre
el estudio de la gestién. Aunque ha habido cambios tremendos en el entorno que
enfrentan los gerentes y las herramientas utilizadas por los gerentes para

desempefiar sus funciones, los gerentes aln realizan estas funciones esenciales.
Tipos de gestion educativa:

Es necesario mencionar los tipos de gestion educativa, para lo cual Akgiin (2001)
clasifica del siguiente modo:

(1) Recursos humanos:

Los recursos humanos de una institucion educativa comprenden a todo el
personal, tanto docente como no docente: docentes, empleados, investigadores y
otros elementos como estudiantes, padres, miembros de la comunidad, miembros
del 6érgano de administracién o gobierno y funcionarios departamentales (Eksi,
2009, p.227).

La gestion de los recursos humanos es de vital importancia en la actualidad
y exige la seleccion, contratacion, nombramiento, retencién, desarrollo y

motivacion del personal para alcanzar los objetivos educativos.

Las personas involucradas en el proceso deben contar con las
instalaciones adecuadas para alcanzar los niveles mas altos de logro y para

mejorar el crecimiento profesional al maximo (Demiral, 2007, p.69).

Por lo tanto, una institucion u organizacién educativa para ser efectiva y
eficiente debe garantizar que existan las personas correctas con las habilidades
adecuadas, en el lugar correcto y en el momento adecuado para llevar a cabo los

diversos trabajos y servicios.
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Para esto se deben identificar las necesidades de recursos humanos. Se
debe realizar la seleccion y el reclutamiento adecuados, las demandas y el
suministro de los servicios se corresponderan adecuadamente y se realizaran

previsiones adecuadas sobre los requisitos futuros (Lickona, 2011, p.315).

Existen problemas de condiciones de trabajo, perspectivas de promocion,
nombramiento y transferencia, motivacion y seguridad, desarrollo profesional, y
otros, que deben manejarse con simpatia, comprension, sentimiento vy
cooperacion, por un lado, y sentido de compromiso y responsabilidad y

participacion por otro lado.
(2) Recursos fisicos y materiales:

Para cada organizacion o institucién, la infraestructura basica en términos
concretos es esencial. Se requieren edificios, parques infantiles, equipos,
muebles, maquinarias y papelerias para diversos propdsitos practicos. Las
bibliotecas, los laboratorios, el auditorio, etc. forman parte de una institucion

educativa para organizar diferentes programas curriculares (Celebi, 2009, p.218).

La era moderna de la ciencia y la tecnologia ha permitido equipar a la
institucion educativa con diversos medios y materiales, aparatos electronicos
como radio, televisores, proyectores de muchos tipos y ayudas tradicionales como
ilustraciones, modelos, graficos, mapas y otros, a precios razonables.

Al igual que los recursos humanos, debe haber una identificacion adecuada
de las necesidades de recursos fisicos, instalacién, mantenimiento y lo mas
importante es su correcta utilizacion. Pero los recursos materiales deben ser del
tipo correcto con las especificaciones correctas para estar disponibles en el lugar
correcto y en el momento adecuado para que los objetivos educativos se puedan
realizar sin dificultad, duplicacién y desperdicio (Barnett 2010, p.246).

También es necesario que los recursos fisicos tengan la flexibilidad,
adaptabilidad y estabilidad adecuadas para satisfacer las necesidades vy

condiciones futuras.
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(3) Recursos ideacionales:

Los recursos que se basan principalmente en ideas e ideales, patrimonio, imagen
son el plan de estudios, los métodos de ensefianza, las innovaciones y los
experimentos. Al igual que el individuo, cada organizacion tiene su propia
personalidad con integridad, su propia cultura y sus propios valores que son
unicos e influyentes para el buen funcionamiento y la gestion eficaz de las
instituciones para crear motivacion y orgullo propio entre las personas. (Eskisehir
2011, p.161).

Todo esto crea sentimientos, pertenencia, implicacién y autosatisfaccion
entre el personal para trabajar e implementar los programas en las instituciones

educativas.

Finalmente, se puede decir que la gestién educativa sera significativa si
existe una gran coordinacion e interrelacion entre estos tres recursos. La causa es
que todos estos tres recursos son interdependientes y contribuyen inmensamente
al desarrollo holistico de cada institucion educativa en su conjunto (Istanbul 2011,
p.229).

Por lo tanto, la gestidon educativa en una perspectiva mas amplia dice
acerca de: (i) Establecer direcciones, objetivos de objetivos de organizaciones o
instituciones educativas. (i) Planificacion del progreso del programa. (iii)
Organizar los recursos disponibles: personas, tiempo, material. (iv) Controlar el
proceso de implementacion. (v) Establecer y mejorar los estandares de la

organizacion (Kaya 2008, p.210).

A la luz de la discusion anterior sobre el significado de la gestion en
educacion, implica que las medidas practicas para activar el sistema de trabajo
seran la mejor asistencia o medidas posibles para alcanzar las metas u objetivos
en mayor medida, con el mejor valor posible para los estudiantes y la sociedad en

gran escala.
Caracteristicas de una gestion educativa exitosa
Segun Ribbins (2004) algunas caracteristicas de la gestion educativa exitosa son:

Flexibilidad.
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Uno de los caracteres esenciales de una gestién educativa exitosa es su caracter
flexible. La administracion debe ser dinamica y proporcionar suficiente alcance
para adiciones, sugerencias y modificaciones. Las reglas y regulaciones deben
actuar como un medio para un fin y no un fin en ellas. La uniformidad rigida y la
eficiencia mecanica son la antitesis de una buena administracién (Ribbins 2004,
p.216). La flexibilidad no significa que la administracion sea débil sin normas o
estandares que creen caos en cada paso. Lo que se quiere decir es un equilibrio

adecuado entre rigidez y elasticidad.
Practicabilidad

La gestion educativa no es un conjunto de principios teoricos, sino que
proporciona una medida préactica para lograr los resultados deseados. La

practicidad evita la frustracion en la gestion (Ribbins 2004, p.217).
Eficiencia.

La eficiencia es el paso mas importante de la gestién educativa. Esto es posible
solo cuando los recursos humanos y materiales se utilizan de manera adecuada y
eficiente. Para esto, la gerencia debe planificar cada actividad cientificamente y

ejecutarla con meticuloso cuidado (Ribbins 2004, p.219).
Economico.

Otro personaje importante de la gestion es la rentabilidad. El propésito de la
administracion es capacitar a los alumnos correctos para que reciban la
educacion adecuada de parte de los docentes adecuados a un costo dentro de los
medios del estado, en condiciones que les permitan a los alumnos obtener el

maximo beneficio de su aprendizaje (Greenfield, 2004, p.191).

Otras caracteristicas de gestion educativa

Segun Tikir (2005) expres6 que las caracteristicas de una buena gestion

educativa son las que siguen a continuacion.

Es mas constructivo, creativo y humano.
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La administracibn educativa tiene una caracteristica especial propia. Es
basicamente mas humano, mas flexible, mas constructivo, mas creativo, mas
imaginativo y mas reformista (Tikir, 2005, p.219). Significa que una de las
caracteristicas de la gestion educativa, es mas provechosa, indica que la
educacion debe ser vivencial, jaméas debe estar divorciado de la realidad objetiva.

Es mas un arte que una ciencia.

La gestion educativa es principalmente una empresa social. No puede ser
ejecutado por ningun conjunto de férmulas, que puede ser bastante efectivo en el
mundo fisico. Esta mas interesado en el elemento humano que en las cosas
animadas. Es mas un arte que una ciencia; en esto, la cuestion de las relaciones
humanas y el clima emocional son de vital importancia. La administracion debe
guiarse por los principios basicos que se han formulado a partir de la experiencia

humana del manejo de los seres humanos (Tikir, 2005, p.221).

Para llegar a una buena gestién educativa se debe pensar en primer lugar
gue se esté tratando con seres humanos razon por la cual requiere de habilidades

y destrezas humanas, que va mas alla del concepto de una ciencia.
Administracién autocratica.

De acuerdo con la Capacitacion de Maestros Primarios de Guarderia, cuando una
administracion se comporta de manera autocratica, dicha administracion
educativa se denomina "Administracion Autocréatica”. Una administracion
despédtica y autocratica esta condenada a fracasar en la creacién democratica de
la prensa, donde los maestros son muy conscientes de su libertad y valor
personal (Sisman, 2010, p.329).

Es una forma extrema de socializacion. En el estado de autocracia, se
asume que la autoridad y el interés mas elevados de los individuos se subordinan
a los del estado. Todos los aspectos de la educacion a través del curriculo, el
examen son Controlados, la autoridad central. Es de naturaleza autocratica y

despdtica.
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Administracién Democratica.

En este proceso, las responsabilidades se delegan. Es una participacion basada
en el principio de cooperacion, compartir responsabilidades, equidad, justicia y
desarrollar cualidades de liderazgo a través de reuniones de personal, clubes y
reuniones generales que resultan en el desarrollo de una cultura de trabajo

adecuada que conduzca al buen funcionamiento de la institucion.

Prepara a los estudiantes para la ciudadania y les da la oportunidad de
crecer para desarrollarse al maximo. La decisién tomada es implementada por los

funcionarios siguiendo las reglas y regulaciones (Sisman, 2010, p.330).

1.4. Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la gestion

educativa de la institucion educativa 3098?

1.4.2 Problema especifico

Problema especifico 1

¢Cudl es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la
planificacion de la gestion educativa de la institucion educativa 30987

Problema especifico 2

¢Cuadl es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la
organizacion de la gestién educativa de la institucion educativa 3098?

Problema especifico 3

¢,Cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la direccion
de la gestion educativa de la institucion educativa 3098?

Problema especifico 4

¢, Cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en el control de

la gestion educativa de la institucion educativa 3098?
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1.5. Justificacion del estudio

La presente investigacion es conveniente porque sirve para conocer la existencia
de la incidencia de la variable liderazgo transformacional en la gestion educativa
los cuales tienen relevancia social ya que ocasionardn un impacto social
especificamente el directo beneficiario sera la institucion donde se desarrollé la

presente investigacion.

1.5.1 Justificaciéon tedrica

Este estudio tiene una justificacion tedrica puesto que presenta como un modelo
tedrico en una realidad de estudio, en este caso en una institucion educativa
publica de Lima, dichas teorias sustentado por Fischman (2015) de liderazgo
transformacional y la gestion educativa sustentado por Chiavenato (1985), estas
teorias sirven de apoyo tedrico para comprobar la incidencia de liderazgo
transformacional del director en la gestion educativa. Por lo que es importante la
comprobacién de esta teoria que a mayor liderazgo transformacional, mayor

gestién educativa.

1.5.2 Justificacion préactica

La informacion con respecto a los resultados obtenidos en la presente
investigacién ayudara a la resolucién del problemas que presenta actualmente la
institucion en estudio como es el bajo nivel de gestion educativa, la aplicacion de
los resultados ayudara en la solucion de las complicaciones tanto generales como
especificos, por ende los aportes de estudio esta orientado a resolver los
problemas planteados en la presente investigacion, indicando que el director es el
actor principal que debe mejorar su liderazgo transformacional y lograr que los

clientes (estudiantes y padres de familia) se sientas satisfechos.

1.5.3 Justificacion metodoldgica

El estudio es trascendental puesto que mediante la aplicacion de métodos,
procedimientos y técnicas e instrumentos, se admitieron la identificacion de los
niveles tanto de liderazgo transformacional y de la gestion educativa de esta

forma contribuir a la optimizacion de la gestion educativa.
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Es asi que la presente investigacibn también se justific6 porque los
instrumentos para recoger los datos fueron adaptados a nuestra realidad para su
mejor analisis de la problematica establecida siguiendo todo un proceso
metodoldgico establecido, validado por jueces expertos y aplicado su confiabilidad
gue quedara para las futuras investigaciones.

De la misma forma este estudio contribuy6 a la definicién de las variables
liderazgo transformacional y gestiéon educativa segun las teorias consideradas.
Finalmente, demostrar la incidencia existente de la primera variable en la

segunda.

1.6. Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general
El liderazgo transformacional del director incide en la gestion educativa de la

institucion educativa 3098.
1.6.2 Hipdtesis especifica
Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional del director incide en la planificacién de la gestion

educativa de la institucion educativa 3098.
Hipdtesis especifica 2

El liderazgo transformacional del director incide en la organizacion de la gestion

educativa de la institucién educativa 3098.
Hipotesis especifica 3

El liderazgo transformacional del director incide en la direccion de la gestion

educativa de la institucion educativa 3098.
Hipotesis especifica 4

El liderazgo transformacional del director incide en el control de la gestidon

educativa de la institucion educativa 3098.
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1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la

gestion educativa de la institucion educativa 3098.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar cudl es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la
planificacidon de la gestion educativa de la institucion educativa 3098.

Objetivo especifico 2

Determinar cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la
organizacion de la gestion educativa de la institucion educativa 3098.

Objetivo especifico 3

Determinar cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la
direccion de la gestion educativa de la institucion educativa 3098.

Objetivo especifico 4

Determinar cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en el

control de la gestidn educativa de la institucion educativa 3098.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El tipo de estudio en este caso esta dentro de la Investigacion basica, al respecto,
Valderrama (2013) define como: La investigacion basica o pura tiene por fin la
elaboracién y compilacién de informacion para luego construir conocimientos que
serviran de base para la formacion de nuevos conocimientos o la ampliacion de

teorias ya existentes (p.164).

Asimismo, este estudio tiene un enfoque cuantitativo, al respecto

Hernandez, et. al. (2014) expresa que

La investigacion cuantitativa tiene como fin recopilar y analizar datos
emanados de diferentes fuentes. Implica utlizar herramientas
automatizadas, estadisticas y las ciencias matematicas; para obtener
resultados. Es concluyente en su propdsito ya que trata de cuantificar el
problema y entender qué tan generalizado esta mediante la basqueda de

resultados proyectables a una poblacién mayor (p. 4).

El presente estudio tiene un disefio no experimental — transversal, ya que
se realiza sin la manipulacion de las variables. Dicho con otras palabras, es una
investigacion en la cual no sufre modificaciones en sus variables. En un estudio
no experimental se contempla situaciones tal como suceden en su realidad para

luego efectuar estudios de dicho caso (Hernandez, et. al. 2014, p.152).

Es transversal, puesto que su propédsito es “describir variables y determinar
su incidencia y relacion en un tiempo dado. Es similar a la toma de una fotografia

instantanea (Hernandez, et. al. 2014, p. 154).
Segun Hernandez et. al. (2014)

Los disefios transeccionales correlacionales/causales poseen como
objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado. Asi mismo se refiere a descripciones, pero no de variables
individuales sino de sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales
o relaciones causales. En estos disefios lo que se mide es la relacion entre

variables en un tiempo determinado (p.157).

Esta investigacion fue transeccional correlacional/causal.
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El siguiente gréfico que corresponde a este disefio es el siguiente:

M /r
\Y1

X1

M = Es la muestra donde se realiza el estudio,
X1 = (Variable independiente) Liderazgo transformacional.
Y1 = (Variable dependiente) Gestion Educativa.

Coeficiente de relacién causal.

ﬁ
1

2.2. Variables, operacionalizacién

2.2.1 Variable 1: Liderazgo Transformacional

Definicién conceptual

Con respecto al liderazgo tranformacional se tiene los conceptos de Bass (2005),

citado por Fischman (2015) quien refiere que;

Liderazgo transformacional es el proceso de creacion, mantenimiento y
mejora de las asociaciones lider-seguidor, en busqueda de una vision
comun, de acuerdo con los valores compartidos y en nombre de la
comunidad en la que los lideres y seguidores sirven conjuntamente,
mediante la estimulacién intelectual, motivacién inspiracional, crecimiento

individual e influencia idealizada (pp.46-47)
Definicién operacional

Para medir la variable liderazgo transformacional, se ha considerado 4
dimensiones los cuales son: la estimulacién intelectual, cuyos indicadores son
innovacién, creatividad y proactividad en el trabajo; motivacién inspiracional con el
indicador optimismo en el trabajo; crecimiento individual que tiene como indicador

la atencion a necesidades y diferencias; y la influencia idealizada, cuyos
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indicadores son clima de respeto y confianza. Estos a su vez estan divididos por

indicadores y 32 items.

2.2.2 Variable 2: Gestion educativa

Definicion conceptual

Chiavenato (1985) referente a la gestiébn educativa menciona que es: “el proceso
administrativo que comprende actividades interrelacionadas de: planificacion,
organizacion, direccion y control de todas las actividades que implican relaciones

humanas y tiempo” (p.12)

Definicion operacional

Para poder medir la gestion educativa se ha considerado cuatro dimensiones los
cuales son: planificacion, cuyos indicadores son: metas, objetivos, estrategias,
planes. Dimension organizacién, cuyos indicadores son: estructura,
administracion de recursos humanos. Dimension direccion, cuyos indicadores
son: motivacion, liderazgo, comunicacién comportamiento individual y de grupo. Y
finalmente la dimensidon control, cuyos indicadores son: normas, medidas,

comparaciones, accion. Asimismo se cuenta con y 20 items.

2.2.3 Operacionalizacion de la variable 1.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional.
Dimensiones Indicadores Item Escalade Nivel/Rango intervalos
medicion
Estimulacién  innovacién, 1;2;3;4;5;, Ordinal 3.Bajo [8-18>
intelectual creatividad Y  6; Nunca 2.Medio [19-29>
Proactividad 7,8 Casi 1l.alto [30-40]
en nunca
el trabajo A veces 3.Bajo
Motivacion Optimismo en  9; 10;11; 12; Casi 2.Medio [8-18>
inspiracional el trabajo. 13;14;15;16 siempre l.alto [19-29>
siempre [30-40]
Crecimiento  Atencién a 17;18;19;20; 3.Bajo [8-18>
individual Necesidades 21; 22; 2.Medio [19-29>
y diferencias. 23;24 l.alto [30-40]
Influencia Clima de 25; [8-18>
idealizada respeto y 26;27;28; 3.Bajo [19-29>
confianza 22; 30; 2.Medio [30-40]

31;32 1.alto




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

: Gestion educativa

Dimensiones Indicadores Item Escalade Nivel/Rango intervalos
medicion

Planificacion  Metas 1; 2; 3.Bueno [[5-11>
Objetivos 3; 4 Ordinal 2.Regular [12-18>
Estrategias 5 1.Malo [19- 25 >
planes

Organizacion  Estructura 6; 7, [[5-11>
Administracion 8;9; Nunca 3.Bueno [12-18>
de recursos 10 Casi 2.Regular [19- 25 >
Humanos nunca 1.Malo

Direccion Motivacion 11; A veces [[5-11>
Liderazgo 12; Casi [12-18>
Comunicacién 13; siempre 3.Bueno [19- 25 >
comportamiento  14; siempre 2.Regular
individual y de 15 1.Malo
grupo

Control Normas 16; [[5-11>
Medidas 17; [12-18>
Comparaciones  18; 3.Bueno [19- 25 >
Accion 19; 2.Regular

20 1.Malo

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién
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Una poblacién de investigacion generalmente es una gran coleccién de individuos

u objetos que es el foco principal de una consulta cientifica. Es para el beneficio

de la poblacién que las investigaciones se realizan. Sin embargo, debido a la gran

cantidad de poblaciones, los investigadores a menudo no pueden evaluar a todos

los individuos de la poblacion porque es los costos excesivos y el requerimiento

de tiempo. Esta es la razén por la cual los investigadores confian en las técnicas

de muestreo (Hernandez, et. al. 2014, p.174).

Para esta investigacion se tomo a toda la poblacion que fue de 68 docentes

de la institucidén educativa 3098 Ceésar Vallejo 2018, lo que constituyé el uso de

un censo por tener un ambito de estudio con sujetos muy reducidos.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas de recoleccion de los datos

La investigacion no tiene sentido sin la aplicacion de técnicas de recoleccion de
datos. Porgue estas conducen a la verificacién del problema planteado (Behar 2008,
p.55). La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta que consistio

en recoger la informacion de una porcion de poblacién de interés.

La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta, para lo cual se
considerd los instrumentos de medicion como son el cuestionario sobre liderazgo

transformacional y el cuestionario sobre gestion educativa, detallado a continuacion.

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de los datos.

Los instrumentos son recursos que utiliza el investigador para recoger informacion

0 datos sobre las variables que tiene en mente (Hernandez, et. al. 2014, p.199).

Para el estudio en la recaudacion de informacion se hizo uso del
cuestionario. Siendo este basada en preguntas cerradas de acuerdo al contexto,
es considerado como herramienta de investigacién consistente en un listado de
preguntas el cual sera aplicado a la unidad de analisis, y posteriormente obtener

informacion (Hernandez, et. al. 2014, p.197).

A continuacién se presenta las fichas técnicas de los respectivos

instrumentos.

Ficha técnica del instrumento de la variable 1: Liderazgo transformacional
Denominacion: Cuestionario sobre liderazgo transformacional

Autor(es): Delia Maritza Hinojosa Apaza

Adaptado por: Adela Valentina Valderrama Ampuero

Pais: Pera

Ano: 2018

Administracién: Individual
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Duracion de la administracion: 20 minutos

Finalidad: Cuyo fin es determinar el nivel de efectividad de liderazgo
transformacional del director. Constituido en funcion a sus dimensiones y sus 32

items.

Descripcion: Se presenta el instrumento elaborado sobre liderazgo
transformacional, considerada como la variable numero 1, dividida en cuatro
dimensiones: Estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, crecimiento

individual, influencia idealizada.

Cada una de ellas con sus respectivos indicadores.

Estimulacion intelectual: innovacion, creatividad y proactividad en el trabajo
Motivacién inspiracional: Optimismo en el trabajo

Crecimiento individual: Atencién a necesidades y diferencias

Influencia idealizada: Clima de respeto y confianza

Prueba de confiabilidad del instrumento

Tabla 3

Prueba de confiabilidad de la variable 1: Liderazgo transformacional del director

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,972 32

Sobre la prueba de Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional, se
procedio a la prueba piloto de 20 docentes dando como coeficiente de alfa de
Cronbach de 0.972 el cual indica que existe alta confiabilidad, cuya férmula es la

siguiente:

a = K ll—zsi2]

K-1 S,

K: El nUmero de items



5 Si2: Sumatoria de Varianzas de los items

ST2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Validacion del Instrumento
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Sobre la validez de los instrumento se cumplié con realizar el juicio de especialistas,

gue consta por 5 expertos en la materia, los cuales dieron su punto de vista en forma

afirmativa, mencionando que dicho instrumento es aplicable. De ambas variables

como es liderazgo transformacional y gestion educativa.

Tabla 4

Baremacién del instrumento de la variable 1

Dimensiones de liderazgo

; Categorias Intervalos
transformacional
Bajo [8-18>
Estimulacién intelectual Medio [19-29>
Alto [30-40]
Bajo [8-18>
motivacion inspiracional Medio [19-29>
Alto [30-40]
Bajo [8-18>
crecimiento individual Medio [19-29>
Alto [30-40]
Bajo [8-18>
influencia idealizada Medio [19-29>
Alto [30-40]

Tabla 5

Resultados de la validez de contenido del instrumento.

Jueces expertos

Opinién a aplicabilidad

%

Dr. Juan Mendez Vergaray Suficiente
Dr. Jacinto Joaquin Vértiz Osores  Hay suficiencia

Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplica criterios de validez

Dra. Isabel Menacho Vargas
Dr. Freddy Ochoa Tataje

Hay suficiencia
Si hay suficiencia

100
100
100
100
100

Ficha técnica del instrumento de la variable 2: Gestién Educativa

Ficha técnica

Denominacion: Cuestionario de Gestion Educativa

Autor(es): Adela Valentina, Valderrama Ampuero
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Pais: Peru

Ano: 2018

Duracion de la administracion: 20 minutos

Administracion: Individual

Finalidad: Cuyo fin es determinar el nivel de efectividad de gestién educativa.
Constituido en funcién a sus dimensiones y sus 20 items.

Descripcion: Se presenta el instrumento elaborado sobre gestion educativa,
considerada como la variable numero 2, dividida en cuatro dimensiones:
Planificacién, organizacion, direccion y control.

Cada una de ellas con sus respectivos indicadores.

Planificacién: metas, objetivos, estrategias, planes

Organizacion: estructura, administracion de recursos humanos

Direccién: motivacion, liderazgo, comunicacion comportamiento individual y de
grupo

Control: normas, medidas, comparaciones, accion.

Confiabilidad del instrumento
Tabla 6

Prueba de confiabilidad de la variable gestién educativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,947 20

Sobre la prueba de Fiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional, se
procedié a la prueba piloto de 20 docentes dando como coeficiente de alfa de
cronbach de 0.947 el cual indica que existe alta confiabilidad, cuya férmula es la

siguiente:

K: El nUmero de items
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5 Si2: Sumatoria de Varianzas de los items
ST2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 7

Baremacién del instrumento de la variable 2

Dimensiones de gestion .
Categorias Intervalos

educativa
Malo [[5-11>
Planificacion Regular [12-18>
Bueno [19- 25 >
Malo [[5-11>
organizacion Regular [12-18>
Bueno [19- 25 >
Malo [[5-11>
direccion Regular [12-18>
Bueno [19- 25 >
Malo [[5-11>
control Regular [12-18>
Bueno [19- 25 >

2.5. Métodos de andlisis de datos
Para el examen de datos, se ha manipulado los estadigrafos pertinentes y las

medidas estadisticas correspondientes.

Para el analisis de los datos que se recogieron se construyeron una base
de datos utilizando el software SPSS, 22.

Para el andlisis descriptivo se hall6 tablas de frecuencia mediante el
programa del spss y para la prueba de hipotesis se realizo el analisis de regresion
logistica ya que se conté dos variables ordinales y por ser una investigacion

correlacional causal.

2.6. Aspectos éticos

Segun el caracter del estudio se ha tomado en cuenta los aspectos éticos que son
esenciales puesto que se trabajaron con docentes por tal razon el acatamiento al
estudio tuvo presente la autorizacion respectiva del director de la institucion
educativa, por lo que se utilizd el consentimiento de los participantes en las

encuestas.
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Igualmente, se conservé la particularidad y el anonimato, asi mismo el
respeto hacia el evaluado en todas sus formas y en todo tiempo protegiendo los

instrumentos respecto y sus respuestas sean estas acertadas o no.

Asimismo, se cumplié con el reglamento de grados vy titulos emanadas por

las autoridades de la Universidad Cesar Vallejo.



[1l. Resultados



3.1 Andlisis descriptivo
Tabla 8
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Distribucién de frecuencia de la variable liderazgo transformacional del director de

la institucion educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 1 15
Medio 38 55,9
Alto 29 42,6
Total 68 100,0
=
I
@
5
o

Bajo
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

T
Medio

T
Alto

Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional del director de la institucion

educativa 3098.

Segun la tabla 8 figura 1 sobre los niveles de liderazgo transformacional del

director de la institucion educativa 3098, se observa de la muestra de docentes

encuestados el 55.88% presenta un nivel medio, mientras que el 42.65% presenta

un nivel alto y solo el 1.47% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia

entonces el nivel predominante es el nivel medio.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia de la dimensién estimulacién intelectual en la institucion
educativa 3098.

Frecuencia  Porcentaje

Valido Bajo 4 59
Medio 44 64,7
Alto 20 29,4
Total 68 100,0

G0

Porcentaje

T
Bajo Medic Alto

Estimulacion intelectual

Figura 2. Niveles de estimulacion intelectual en la institucion educativa 3098.

Segun la tabla 9 figura 2 sobre los niveles de estimulacion intelectual en la
institucion educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes
encuestados el 64.71% presenta un nivel medio, mientras que el 29.41% presenta
un nivel alto y solo el 5.88% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia

entonces el nivel predominante es el nivel medio.
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Tabla 10

Distribucién de frecuencia de la dimensién motivacion inspiracional en la

institucidon educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 2 2,9
Medio 34 50,0
Alto 32 47,1
Total 68 100,0
5
40
=
"3
3
o 50,00%
2
o 5
1
2 94%
Ba'jo Meldio A:to
Motivacion inspiracional

Figura 3. Niveles de motivacién inspiracional en la institucién educativa 3098.

Segun la tabla 10 figura 3 sobre los niveles de motivacion inspiracional en la
institucion educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes
encuestados el 50% presenta un nivel medio, mientras que el 47.06% presenta un
nivel alto y solo el 2.94% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces

el nivel predominante es el nivel medio.
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Tabla 11

Distribucién de frecuencia de la dimensién crecimiento individual en la institucion
educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 3 4.4
Medio 39 57,4
Alto 26 38,2
Total 68 100,0
6
50
o ¢
I
£
a
g
o
2
1
4.41%
I ] ]
Bajo Mecdio Alto
Crecimiento individual

Figura 4. Niveles de motivacion crecimiento individual en la institucion educativa
3098.

Segun la tabla 11 figura 4 sobre los niveles de crecimiento individual en la
institucion educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes
encuestados el 57.35% presenta un nivel medio, mientras que el 38.24% presenta
un nivel alto y solo el 4.41% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia

entonces el nivel predominante es el nivel medio.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencia de la dimensién Influencia idealizada en la institucion
educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 4 59
Medio 37 54,4
Alto 27 39,7
Total 68 100,0

S0

a
‘'
]
@
o 30
o o4 .41 %
o

2 3971 %

1

5,88%
T T T
Bajo Medio Alto

Influencia idealizada (Agrupada)

Figura 5. Niveles de Influencia idealizada en la institucion educativa 3098.

Segun la tabla 12 figura 5 sobre los niveles Influencia idealizada en la institucion
educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el
54.41% presenta un nivel medio, mientras que el 39.71% presenta un nivel alto y
solo el 5.88% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel

predominante es el nivel medio.
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Tabla 13

Distribucién de frecuencia de la variable gestion educativa en la institucién
educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 2 2,9
Regular 40 58,8
Bueno 26 38,2
Total 68 100,0
B
50
o !
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2,94%
Méln Reglular Buv.lann
GESTION EDUCATIVA

Figura 6. Niveles de gestion educativa en la institucion educativa 3098.

Segun la tabla 13 figura 6 sobre los niveles de gestion educativa en la institucion
educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el
58.82% presenta un nivel medio, mientras que el 38.24% presenta un nivel alto y
solo el 2.94% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel

predominante es el nivel medio.
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Tabla 14

Distribucién de frecuencia de la dimensién planificacion en la institucién educativa
3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 10 14,7
Regular 40 58,8
Bueno 18 26,5
Total 68 100,0

Porcentaje

T
Regular

Planificacion

Figura 7. Niveles de planificacion en la institucién educativa 3098.

Segun la tabla 14 figura 7 sobre los niveles de planificacion en la institucion
educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el
58.82% presenta un nivel medio, mientras que el 26.47% presenta un nivel alto y
solo el 14.71% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel
predominante es el nivel medio
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Tabla 15

Distribucién de frecuencia de la dimensién organizacion en la institucién educativa
3098.

Frecuencia Porcentaje

Vélido Mala 1 15
Regular 40 58,8
Bueno 27 39,7
Total 68 100,0

Porcentaje

T T
Regular Bueno

Organizacion

Figura 8. Niveles de organizacion en la institucion educativa 3098.

Segun la tabla 15 figura 8 sobre los niveles organizacion en la institucion
educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el
58.82% presenta un nivel medio, mientras que el 39.71% presenta un nivel alto y
solo el 1.47% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel
predominante es el nivel medio.
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Tabla 16

Distribucién de frecuencia de la dimensién direccién en la institucidn educativa
3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 8 11,8
Regular 48 70,6
Bueno 12 17,6
Total 68 100,0

Porcentaje

T
Regular

Direccién

Figura 9. Niveles de direccion en la institucion educativa 3098.

Segun la tabla 16 figura 9 sobre los niveles de direccion en la institucion
educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el
70.59% presenta un nivel medio, mientras que el 17.65% presenta un nivel alto y
solo el 11.76% presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel
predominante es el nivel medio.
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Tabla 17

Distribucion de frecuencia de la dimensién control en la institucion educativa 3098.

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 9 13,2
Regular 48 70,6
Bueno 11 16,2
Total 68 100,0

Porcentaje
o
(]

T T
Mala Regular Buena

Control

Figura 10. Niveles de control en la institucién educativa 3098.

Segun la tabla 17 figura 10 sobre los niveles de control en la institucion educativa
3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el 70.59% presenta
un nivel medio, mientras que el 16.18% presenta un nivel alto y solo el 13.24%
presenta un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es

el nivel medio.
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3.2 Contrastacion de la hipoétesis

Resultados previos al analisis de los datos

Referente a los resultados alcanzados a partir del cuestionario con escala ordinal
se tomara prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre la variable
independiente frente a la variable dependiente, el cual se tiene a liderazgo
transformacional en la gestién educativa por parte del director de la institucion, la
prueba de hipotesis se basaron a la prueba de regresion logistica, por ser datos
de carécter cualitativo ordinal, orientando al modelo de regresién logistica ordinal,

para lo cual se asumio el reporte del SPSS.
Tabla 18

Determinacién del ajuste de los datos de liderazgo transformacional en la gestiéon

educativa en la institucion educativa 3098.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 48,556
Final 8,716 39,840 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Al tener los siguientes resultados estarian explicando la dependencia, de
liderazgo transformacional en la gestién educativa en la institucion educativa
3098, para el proceso de interpretacién se asumid al nivel medio de liderazgo
transformacional, al nivel medio de gestidon educativa. Asi mismo se observa un
valor de Chi cuadrado es de 39.840 y p. Valor (valor de la significacion) es igual a
0.00 frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < ), significa
rechazo de la hipotesis nula, los datos de la variable no son independientes,

implica la dependencia de una variable sobre la otra.
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Tabla 19

Determinacién de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,029 2 ,985
Desvianza ,058 2 ,972

Funcion de enlace: Logit.

Igualmente se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual no se rechaza la hipétesis nula; por lo que con los datos de la variable es
posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado
estaria dado por el valor estadistica de p_valor 0.972 frente al a igual 0.05. Por
ende, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una variable
sobre la otra.

Contrastaciéon de la Hipdtesis general
El liderazgo transformacional del director incide en la gestién educativa de la

institucion educativa 3098.
Planteando hipotesis estadistica

Ho. El liderazgo transformacional del director no incide en la gestién educativa de

la institucion educativa 3098.

Hi. El liderazgo transformacional del director incide en la gestién educativa de la

institucion educativa 3098.
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Tabla 20

Presentacion de los coeficientes del liderazgo transformacional del director en la

gestion educativa de la institucion educativa 3098

Estimaciones de parametro

Intervalo de
confianza al 95%

Error Limite  Limite
Estimacion estdndar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral  [VAR00072 = 1] 6,933 1,190 33,929 1 ,000 -9,266 -4,600
[VAR00072 = 2] -1,146 434 6977 1 ,008 -1,997  -,296

Ubicacion [VAR00042=1] -26,174 ,000 1 -26,174 -26,174
[VAR00042=2] -3,294 683 23227 1 ,000 -4633 -1,954
[VAR00042=3] 0° 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 20, se muestran los coeficientes de la expresion de regresion acerca
de los docentes que se encuentran en un nivel medio de liderazgo
transformacional siendo ellos patrocinadores a que la gestién administrativa sea
un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que igual a 23.227,

igualmente muestra
Tabla 21

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 443
Nagelkerke ,560
McFadden 374

Funcion de enlace: Logit.

Segun la tabla 21, sobre la prueba del pseudo R cuadrado, afirma de la
dependencia porcentual de liderazgo transformacional del director y su influencia
en la gestion educativa de la institucion educativa 3098, en cuanto al coeficiente

de Nagelkerke, explica que la variabilidad gestion educativa se debe al 56% del
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liderazgo transformacional del director en la gestion educativa de la institucion
educativa 3098.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional del director incide en la planificacién de la gestién

educativa de la institucion educativa 3098.

Hipotesis estadistico
Ho: El liderazgo transformacional del director no incide en la planificacion de la

gestién educativa de la institucion educativa 3098

Hi: El liderazgo transformacional del director incide en la planificacién de la

gestion educativa de la institucion educativa 3098Tabla 26.
Tabla 22

Presentacion de los coeficientes de liderazgo transformacional del director en la
planificacién en la gestidon educativa de la institucion educativa 3098

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Planificacion = 1] -4,087 , 724 31906 1 ,000 -5,505 -2,669

[Planificacion = 2] -,174 371 220 1 ,639 -,901 ,553
Ubicacién [Liderazgo_Transf -22,927 ,000 . 1 . -22,927 -22,927

ormacional=1]

[Liderazgo_Transf -2,829 ,699 16,375 1 ,000 -4,200 -1,459

ormacional=2]

[Liderazgo_Transf 0* . .0

ormacional=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 22, se muestran los coeficientes de la expresion de regresién acerca
de los docentes que presentan en un nivel medio de liderazgo transformacional
siendo ellos patrocinadores a que la planificacion de gestidon administrativa sea un
logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que igual a 16.375,
igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _ value es menor al
0.05.
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Tabla 23
Pseudo coeficiente de determinacién de las variables liderazgo transformacional y
la dimensién planificacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,494
Nagelkerke ,616
McFadden 421

Funcion de enlace: Logit.

Segun la tabla 23, sobre la prueba del pseudo R cuadrado, afirma de la
dependencia porcentual de liderazgo transformacional y su influencia en la
planificacion de gestion educativa de la institucion educativa 3098, en cuanto al
coeficiente de Nagalkerke, explica que la planificacion de gestion educativa se

debe al 61.6% de liderazgo transformacional en la institucion educativa 3098.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 2

El liderazgo transformacional del director incide en la organizacion de la gestion

educativa de la institucion educativa 3098.
Hipotesis estadistico

Ho: El liderazgo transformacional del director no incide en la organizacion de la

gestion educativa de la institucion educativa 3098

Hi: El liderazgo transformacional del director incide en la organizacion de la

gestion educativa de la institucion educativa 3098.
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Tabla 24

Presentacion de los coeficientes de liderazgo transformacional y organizacion en

la gestion educativa de la institucion educativa 3098

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Error Limite Limite
Estimaciébn  estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Organizacion = 1] -22,220 2337,450 ,000 1 ,992 -4603,538 4559,099

[Organizacion = 2] -1,145 434 6,964 1 ,008 -1,996 -,295
Ubicacion [Liderazgo_Transf -39,385 5826,792 ,000 1 ,995 - 11380,917

ormacional=1] 11459,687

[Liderazgo_Transf -3,032 ,647 21,964 1 ,000 -4,300 -1,764

ormacional=2]

[Liderazgo_Transf 0* . . 0

ormacional=3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 24, se muestran los coeficientes de la expresion de regresién acerca
de los docentes que presentan en un nivel medio de liderazgo transformacional
siendo ellos patrocinadores a que la organizacién de la gestiébn administrativa sea
un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que igual a 21.964,
igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _ value es menor al
0.05.

Tabla 25

Pseudo coeficiente de determinacién de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,492
Nagelkerke ,636
McFadden ,456

Funcidn de enlace: Logit.

Segun la tabla 25, sobre la prueba del pseudo R cuadrado, afirma de la
dependencia porcentual de liderazgo transformacional y su influencia en la
organizacion de la gestion educativa de la institucion educativa 3098, en cuanto al
coeficiente de Nagelkerke, explica que la organizacién de gestiébn educativa se

debe al 63.6% de liderazgo transformacional en la institucion educativa 3098.
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Contrastacién de la Hipdtesis especifica 3

El liderazgo transformacional del director incide en la direccién de la gestidon

educativa de la institucion educativa 3098.
Hipotesis estadistico

Ho: El liderazgo transformacional del director no incide en la direccion de la

gestion educativa de la institucion educativa 3098

Hi: El liderazgo transformacional del director incide en la direccién de la gestiéon

educativa de la institucion educativa 3098.
Tabla 26
Presentacion de los coeficientes de liderazgo transformacional en la direccion de

gestion educativa de la institucion educativa 3098

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Error Limite Limite
Estimacibn  estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Direccion = 1] -19,721  1575,567 ,000 1 ,990 -3107,775 3068,334

[Direccion = 2] ,348 377 ,863 1 ,356 -,391 1,087
Ubicacién [Liderazgo -38,010 9498,309 ,000 1 ,997 -18654,354 18578,333

Transformacional=1]

[Liderazgo -18,232  1575,567 ,000 1 ,991  -3106,287 3069,822

Transformacional=2]

[Liderazgo 0® . . 0

Transformacional=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 26, se muestran los coeficientes de la expresion de regresion acerca
de los docentes que presentan en un nivel medio de Liderazgo Transformacional
siendo ellos patrocinadores a que la direccion de gestion administrativa sea un
logro, esta afirmacién corrobora con la prueba de Wald que igual a 1575,56
igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _ value es menor al
0.05.
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Tabla 27

Pseudo coeficiente de determinacion de liderazgo transformacional y direccion de

gestion educativa.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,453
Nagelkerke ,567
McFadden ,376

Funcidn de enlace: Logit.

Segun la tabla 27, sobre la prueba del pseudo R cuadrado, afirma de la
dependencia porcentual de liderazgo transformacional y su influencia en la
direccién de gestion educativa de la institucion educativa 3098, en cuanto al
coeficiente de Nagelkerke, explica que la direccion de gestién educativa se debe

al 56.7% de liderazgo transformacional en la institucion educativa 3098.

Contrastacion de la Hipotesis especifica 4

El liderazgo transformacional del director incide en el control de la gestion

educativa de la institucién educativa 3098.
Hipotesis estadistico

Ho: El liderazgo transformacional del director no incide en el control de la gestiéon

educativa de la institucion educativa 3098

H;: El liderazgo transformacional del director incide en el control de la gestion
educativa de la institucion educativa 3098
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Tabla 28

Presentacion de los coeficientes de liderazgo transformacional en el control de

gestion educativa en la institucion educativa 3098

Estimaciones de parametro

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior  superior

Umbral [Control = 1] -4,740 1,086 19,067 1 ,000 -6,868 -2,613

[Control = 2] ,564 ,384 2,153 1 ,142 -,189 1,317
Ubicacion [Liderazgo -24,083 ,000 . 1 . -24,083 -24,083

Transformacional=1]

[Liderazgo -3,355 1,073 9,766 1 ,002 -5,458 -1,251

Transformacional=2]

[Liderazgo 0* ) .0

Transformacional=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 28, se muestran los coeficientes de liderazgo transformacional que
presentan en un nivel medio de influencia, siendo ellos patrocinadores a que el
control de la gestiébn educativa sea un logro, esta afirmacion corrobora con la
prueba de Wald que igual a 9766, igualmente muestra la significacion estadistica

por lo que p _ value es menor al 0.05.
Tabla 29

Pseudo coeficiente de determinacion de liderazgo transformacional y control de

gestion educativa

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,302
Nagelkerke 377
McFadden ,222

Funcién de enlace: Logit.

Segun la tabla 29, sobre la prueba del pseudo R cuadrado, afirma de la
dependencia porcentual de liderazgo transformacional y sus repercusiones en el
control de la gestion educativa en la institucién educativa 3098, en cuanto al
coeficiente de Nagelkerke, explica que el control de gestion educativa se debe al

37.7% de liderazgo transformacional en la institucion educativa 3098.
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De acuerdo al objetivo general, segun la tabla 6 figura 1 sobre los Niveles de
liderazgo transformacional del director de la institucion educativa 3098, se
observa de la muestra de docentes encuestados el 55.88% presenta un nivel
medio, mientras que el 42.65% presenta un nivel alto y solo el 1.47% presenta un
nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel
medio. Igualmente, segun la tabla 11 figura 6 sobre los niveles de gestion
educativa en la institucion educativa 3098, se observa que de la muestra de
docentes encuestados el 58.82% presenta un nivel medio, mientras que el
38.24% presenta un nivel alto y solo el 2.94% presenta un nivel bajo, por lo que
se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio. De la misma
manera En la tabla 23, se muestran los coeficientes de la expresion de regresion
acerca de los docentes que se encuentran en un nivel medio de liderazgo
transformacional siendo ellos patrocinadores a que la gestién administrativa sea
un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que igual a 23.227,
igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _ value es menor al
0.05. por lo que se niega la hipétesis nula y se afirma la hipotesis alterna de la
siguiente manera: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional
del director en la gestion educativa de la institucion educativa 3098. Este hallazgo
es similar a los resultados obtenidos por Casas y Urcia (2014) presentaron en la
Universidad de César Vallejo, la tesis titulada el liderazgo transformacional y la
convivencia escolar en las II.EE. del distrito de san Vicente-Carfiete, 2014, en
cuyas conclusiones expresa que existe una correlacion moderada y significativa
entre el liderazgo transformacional y la convivencia escolar en las Instituciones

educativas del distrito de san Vicente-Carete, 2014.

De acuerdo al objetivo especifico 1, segun la tabla 7 figura 2 sobre los
niveles de estimulacion intelectual en la institucion educativa 3098, se observa
que de la muestra de docentes encuestados el 64.71% presenta un nivel medio,
mientras que el 29.41% presenta un nivel alto y solo el 5.88% presenta un nivel
bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio.
De la misma manera en la tabla 25, se muestran los coeficientes de la expresion
de regresién acerca de los docentes que presentan en un nivel medio de

liderazgo transformacional siendo ellos patrocinadores a que la planificaciéon de
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gestion administrativa sea un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de
Wald que igual a 16.375, igualmente muestra la significacion estadistica por lo
gue p _ value es menor al 0.05. Por tanto se niega la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis planteada en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
estimulacién intelectual y la gestion educativa de la institucion educativa 3098.
Este hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Del Carpio (2015) en su
tesis relacion entre la gestion educativa y el liderazgo directivo en los docentes
de la institucion educativa N° 2073 Ricardo Bentin del distrito del Rimac, en cuyas
conclusiéon de que el estilo de gestion si tiene relacion significativa con el liderazgo

directivo.

De conformidad al objetivo especifico 2, segun la tabla 8 figura 3 sobre los
niveles de motivacion inspiracional en la institucion educativa 3098, se observa
gue de la muestra de docentes encuestados el 50% presenta un nivel medio,
mientras que el 47.06% presenta un nivel alto y solo el 2.94% presenta un nivel
bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio.
Igualmente en la en la tabla 27, se muestran los coeficientes de la expresion de
regresion acerca de los docentes que presentan en un nivel medio de liderazgo
transformacional siendo ellos patrocinadores a que la organizacion de la gestion
administrativa sea un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que
igual a 21.964, igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p_ value
es menor al 0.05. Por consiguiente se niega la hipotesis nula y se afirma la
hipétesis alterna en el sentido siguiente: existe relacién significativa entre
motivacion inspiracional y la gestion educativa de la institucion educativa 3098.
Este hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Diaz (2017) en su tesis
calidad de la gestion educativa en el marco del proceso de la acreditacion, en las
instituciones educativas estatales nivel secundaria, zona urbana distrito de Iquitos

2016, en cuyas conclusiones expresa que el nivel de gestion educativa es regular.

De acuerdo al objetivo especifico 3, segun la tabla 9 figura 4 sobre los
niveles de crecimiento individual en la institucién educativa 3098, se observa que
de la muestra de docentes encuestados el 57.35% presenta un nivel medio,

mientras que el 38.24% presenta un nivel alto y solo el 4.41% presenta un nivel
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bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio. Asi
mismo en la tabla 29, se muestran los coeficientes de la expresion de regresion
acerca de los docentes que presentan en un nivel medio de Liderazgo
Transformacional siendo ellos patrocinadores a que la direccion de gestidn
administrativa sea un logro, esta afirmacién corrobora con la prueba de Wald que
igual a 1575,56 igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _
value es menor al 0.05. Por tanto se niega la hipoétesis nula y se afirma la
hipdtesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
crecimiento individual y la gestién educativa de la institucion educativa 3098. Este
resultado es similar a los resultados obtenidos por Gonzales (2015) presento en la
Universidad de César Vallejo, la tesis titulada el liderazgo transformacional y la
gestibn educativa en el nivel inicial UGEL 09, Huacho-2015. En cuyas
conclusiones expresa que el liderazgo transformacional no tiene relacién con la

planificacién institucional y evaluacion, pero si con la organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico 4, segun la tabla 10 figura 5 sobre los
niveles Influencia idealizada en la institucion educativa 3098, se observa que de la
muestra de docentes encuestados el 54.41% presenta un nivel medio, mientras
que el 39.71% presenta un nivel alto y solo el 5.88% presenta un nivel bajo, por lo
gue se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio. En la tabla 31,
se muestran los coeficientes de liderazgo transformacional que presentan en un
nivel medio de influencia, siendo ellos patrocinadores a que el control de la
gestidén educativa sea un logro, esta afirmacién corrobora con la prueba de Wald
gue es igual a 9766, igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _
value es menor al 0.05. Por tanto se niega la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna de la siguiente forma: Existe relacion significativa entre influencia
idealizada y la gestion educativa de la institucion educativa 3098. Este hallazgo es
similar a los objetivos logrados por Raxuleu (2014) que present6 en la Universidad
Rafael Landivar la tesis titulada Liderazgo del director y desempefio pedagogico
docente, en cuyas conclusiones expres6 que las encuestas realizadas
demostraron que existia un nivel medio respecto al liderazgo directivo, pues 4 de
los 11 indicadores de la encuesta que eran: favorecimiento del proceso de

formacion y actualizacion docente, incentivacion y motivacién al personal docente,
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asesoramiento y acompafnamiento del proceso de aprendizaje en las aulas, y la
relacion con los padres de familia, fueron los Unicos factores hallados deficientes
mientras que los demas fueron calificados solo como “eficientes” evidenciandose
en las siguientes respuestas: nunca 13%, algunas veces 32%, muchas veces
42%, y siempre 13%. Se deduce que la primera caracteristica de un buen lider

transformador, la influencia idealizada, no ha sido alcanzada en su totalidad.



V. Conclusiones
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Se llegd a la conclusion de que el liderazgo transformacional del
director incide en la gestion educativa de la institucion educativa
3098. (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,560).

Se llegd a la conclusién de que el liderazgo transformacional del
director incide en la planificacibn de la gestion educativa de la
institucion educativa 3098 (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke =
0,616).

Se llegé a la conclusién de que el liderazgo transformacional del
director incide en la organizacidon de la gestion educativa de la
institucion educativa 3098 (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke =
0,636).

Se llegé a la conclusién de que el liderazgo transformacional del
director incide en la direccion de la gestion educativa de la institucion
educativa 3098. (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,567).

Se llegé a la conclusién de que el liderazgo transformacional del
director incide en el control de la gestion educativa de la institucion
educativa. (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,377).



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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Al director de la UGEL 04 promover capacitaciones para desarrollar el
liderazgo transformacional del director de ese modo se estaria

elevando el nivel gestion educativa de la institucion educativa 3098.

A la direccidon de la institucion educativa, realizar capacitaciones con
temas de liderazgo transformacional y planificacion de gestidn
educativa el cual debe repercutir en el nivel de la gestion educativa

de la institucion educativa 3098.

A la direccion de la institucién realizar capacitaciones sobre liderazgo
transformacional y organizacion de gestion educativa de ese modo se
estaria elevando el nivel de gestion educativa de la institucion
educativa 3098.

A la direccion del plantel considerar en su plan anual actividades y
acciones relacionadas al liderazgo transformacional y direccion de
gestién educativa, ademas realizar capacitaciones, de ese modo se
estaria elevando el nivel de gestidbn educativa de la institucion
educativa 3098.

Al director y docentes realizar capacitaciones sobre el desarrollo de
liderazgo transformacional y control de la gestién educativa para

elevar el nivel de la gestion educativa de la institucion educativa 3098.
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RESUMEN
El presente trabajo cientifico tuvo como objetivo determinar la incidencia del
Liderazgo transformacional del director en la gestion educativa de una institucion

educativa publica. Lima, 2018.

Esta investigacion de tipo basica, de enfoque cuantitativo y disefio
correlacional causal, se efectu6 con una poblacion de 68 docentes de la
institucion educativa 3098. La técnica de recoleccion de datos empleada fue la
encuesta; y los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios:

“Liderazgo transformacional” y “Gestion educativa”.

Los resultados permitieron concluir que existe una incidencia significativa
entre el liderazgo transformacional del director en la gestion educativa de la
institucion educativa 3098. (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Wald = 23.227). Es
decir que, a mayor efectividad de liderazgo transformacional del director mayor
apreciacion de gestion educativa, en consecuencia, es necesario fomentar el
Liderazgo transformacional en los docentes, para mejorar la gestién publica y

por ende la calidad educativa.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, gestion educativa, estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional, crecimiento individual, influencia idealizada,

enfatizada.


mailto:adela16120val@gmail.com

ABSTRACT
The purpose of this scientific work is to determine the incidence of director’s
transformational leadership on educational management in a public educational

institution.

This basic research is based on a qualitative approach and a causal
correlational type. The sample consisted of 68 teachers from N° 3098 educational
institution. The data collection technique used was the survey; and the instruments
used were the questionnaire on Transformational Leadership and another on

Educational Management.

It is concluded that there is a significant incidence between the
transformational leadership of the director and the educational management of the
N° 3098 educational institution (bilateral sign = 0.000 < 0.05, Wald = 23.227). In
other words, if there is a greater effectiveness of transformational leadership by
the director, there will be a greater appreciation of educational management; in
consequence, it is necessary to promote transformational leadership on teachers,

in order to improve public management and therefore the quality of education.

Keywords: Transformational leadership, educational management, intellectual

stimulation, inspirational motivation, individual growth, idealized influence.

INTRODUCCION
Durante décadas pasadas, a nivel internacional, se ha marcado una clara
transformacion en materia econdémica, social, politica, cientifica y tecnolbgica
influyendo en la concepcion y desarrollo de la gestion educativa. En los afios 60,
la gestion educativa consistia en dos procesos distanciados: la planificacion que
determinaba los objetivos y acciones a realizar, y la administracion donde se
materializaba lo planeado, pero a lo largo del tiempo ambos procesos se han
articulado convirtiéndose en una disciplina esencial para lograr una Optima

administracion de la educacion.

Con respecto al liderazgo transformacional, teoria creada por Bernard

Bass, se basa en principios éticos y de integridad con el fin de promover el



desarrollo personal e intelectual de los colaboradores. Esta teoria ha sido
investigada y comprobada por diferentes autores en las ultimas décadas, pero
aun asi persiste otros tipos de liderazgo como el seudo-liderazgo transformador
en algunas de las gestiones educativas que es personalista e infringe miedo a los
trabajadores para alcanzar el poder, impidiendo el verdadero cambio (Fischman,
2015, p. 18).

En la categoria institucional, se observaron varias deficiencias en la gestion
directiva de la institucion educativa N° 3098 del distrito de Ancon, perteneciente
a la Unidad de Gestiéon Local (UGEL) 04 de Comas. En materia de gestion no ha
sido Optimo su desarrollo por algunos directivos, existiendo un desconocimiento
e incumplimiento en parte de sus funciones; no lograndose los objetivos trazados
en los planes de trabajo en su cabalidad, asi también con el horario de atencion
establecido en la institucion educativa originandose discrepancias entre
directivos y docentes, imposibilitando alcanzar la calidad educativa que se
proponia la Institucion. Esta investigacion es importante porque permitira
verificar la problematica para establecer hitos para futuras investigaciones
practicas y de solucion al problema planteado en la institucion educativa de la
UGEL 04. En consecuencia, a partir de esta problematica, se pretende identificar
cudles son las caracteristicas del liderazgo transformacional del director en la

gestidon educativa de la institucion 3098.
Definicién de liderazgo transformacional
Segun Fischman (2015) define a liderazgo transformacional como:

El proceso de creacion, mantenimiento y mejora de las asociaciones lider-
seguidor, en busqueda de una vision comun, de acuerdo con los valores
compartidos y en nombre de la comunidad en la que los lideres y seguidores
sirven conjuntamente, mediante la estimulacién intelectual, motivaciéon

inspiracional, crecimiento individual e influencia idealizada. (P.46-47)
Definicién de gestion educativa

Es el proceso administrativo que comprende actividades interrelacionadas de:
planificacidén, organizacién, direccién y control de todas las actividades que

implican relaciones humanas y tiempo (Chiavenato, 1985).



Problema general

¢, Cuadl es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la gestion

educativa de la institucion educativa 3098?
Hipétesis general

El liderazgo transformacional del director incide en la gestién educativa de la

institucion educativa 3098.
Objetivo general

Determinar cual es la incidencia del liderazgo transformacional del director en la

gestidn educativa de la institucion educativa 3098

METODOLOGIA
El tipo de investigacion fue basica, con un enfoque cuantitativo, de disefio no

experimental, de corte transseccional correlacional causal.

La poblacion fue de 68 docentes, la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario, para esta investigacion se ha
creado y adaptado los instrumentos de medicion, los cuales fueron validados por

el juicio de expertos y validacion por el alfa de Cronbach

RESULTADOS
Segun la tabla figura sobre los Niveles de liderazgo transformacional del director
de la institucion educativa 3098, se observa de la muestra de docentes
encuestados el 55.88% presenta un nivel medio, mientras que el 42.65%
presenta un nivel alto y solo el 1.47% presenta un nivel bajo, por lo que se
evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio. Igualmente Segun
la tabla y figura sobre los niveles de gestidn educativa en la institucién educativa
3098, se observa que de la muestra de docentes encuestados el 58.82%
presenta un nivel regular, mientras que el 38.24% tiene buena y solo el 2.94%
presenta mala, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el
nivel regular. Asi mismo segun la tabla 24, sobre la prueba del pseudo R
cuadrado, afirma de la dependencia porcentual de liderazgo transformacional del
director y su influencia en la gestion educativa de la institucion educativa 3098,

en cuanto al coeficiente de Nagelkerke, explica que la variabilidad gestion



educativa se debe al 56% del liderazgo transformacional del director en la

gestion educativa de la institucion educativa 3098.

DISCUSION
De acuerdo al objetivo general, segun la tabla 6 figura 1 sobre los Niveles de
liderazgo transformacional del director de la institucion educativa 3098, se
observa de la muestra de docentes encuestados el 55.88% presenta un nivel
medio, mientras que el 42.65% presenta un nivel alto y solo el 1.47% presenta
un nivel bajo, por lo que se evidencia entonces el nivel predominante es el nivel
medio. Igualmente, en la tabla 11 figura 6 sobre los niveles de gestion educativa
en la institucion educativa 3098, se observa que de la muestra de docentes
encuestados el 58.82% presenta un nivel medio, mientras que el 38.24%
presenta un nivel alto y solo el 2.94% presenta un nivel bajo, por lo que se
evidencia entonces el nivel predominante es el nivel medio. De la misma manera
En la tabla 23, se muestran los coeficientes de la expresion de regresion acerca
de los docentes que se encuentran en un nivel medio de liderazgo
transformacional siendo ellos patrocinadores a que la gestion administrativa sea
un logro, esta afirmacion corrobora con la prueba de Wald que igual a 23.227,
igualmente muestra la significacion estadistica por lo que p _ value es menor al
0.05. por lo que se niega la hipétesis nula y se afirma la hipétesis alterna de la
siguiente manera: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional
del director en la gestion educativa de la institucion educativa 3098. Este
hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Casas y Urcia (2014)
presentaron en la Universidad de César Vallejo, la tesis titulada el liderazgo
transformacional y la convivencia escolar en las II.EE. del distrito de san Vicente-
Cafete, 2014, en cuyas conclusiones expresa que existe una correlacion
moderada y significativa entre el liderazgo transformacional y la convivencia

escolar en las Instituciones educativas del distrito de san Vicente-Cafete, 2014.
CONCLUSION

Se llegd a la conclusion de que el liderazgo transformacional del director incide
en la gestién educativa de la institucion educativa 3098. (sig. bilateral = 0.000 <
0.05; Nagelkerke = 0,560).



Se lleg6 a la conclusion de que el liderazgo transformacional del director incide en
la planificacion de la gestion educativa de la institucion educativa 3098 (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,616).

Se lleg6 a la conclusion de que el liderazgo transformacional del director incide en
la organizacion de la gestidon educativa de la institucion educativa 3098 (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,636).

Se lleg6 a la conclusion de que el liderazgo transformacional del director incide en
la direccion de la gestidn educativa de la institucién educativa 3098. (sig. bilateral
= 0.000 < 0.05; Nagelkerke = 0,567).

Se lleg6 a la conclusion de que el liderazgo transformacional del director incide en
el control de la gestién educativa de la institucion educativa. (sig. bilateral = 0.000
< 0.05; Nagelkerke = 0,377).
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TITULO: Liderazgo transformacional del director en la gestion educativa en una institucion educativa publica. Lima, 2018

AUTORA: Br. Adela Valentina, Valderrama Ampuero
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OBJETIVOS

HIPOTESIS
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Problema general

Objetivo general
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Anexo 3: Instrumentos de Recolecciéon de datos

Cuestionario de percepcion del
liderazgo transformacional del
director

l. Datos informativos

Distrito: Ancon

UGEL: 04 -Comas RED: 10
Condicion: Nombrado () Contratado ()
Sexo:M () F())

Afios de servicio:

Edad:




Cuestionario del liderazgo transformacional del director
Instruccion:
Estimado(a) profesor (a), el presente cuestionario contiene afirmaciones
relacionadas con las funciones del Director de su plantel. Su tarea consiste en
marcar con un aspa (x) la alternativa que mejor describe al director. Recuerde, no
hay respuestas correctas ni incorrectas, es Unicamente la percepcion que Ud.
Tiene de la manera de actuar de su director.

En el recuadro escala, Ud. Tiene cinco opciones, asi:

N CN AV CS S

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala

N° | Segln usted, el director: NICNITAV | CS TS

Presenta alternativas de solucion y genera ideas
nuevas

01

Contempla los distintos puntos de vista y la critica de
02 | los demas como algo positivo que sirve para mejorar
en el centro

Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus

03 responsabilidades

Alienta a reflexionar como puede mejorar su trabajo en

04 la institucion

Proporciona nuevos enfoques académicos ante

05| . X L
situaciones que son muy problematicas

Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que

06 debe conseguir

07 Estimula a desarrollar ideas innovadoras en su trabajo
diario

08 | Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas

09 | Es coherente de lo que dice con lo que hace

10 | Suele ser optimista

11 Tiene un avance de autoridad por los logros
institucionales

12 | Siente orgullo de trabajar como director

13 Puede ser riguroso y estricto, pero siempre agradable
en el trato

Muestra habilidad para encajar y recuperarse

14 . .
rapidamente de los contratiempos o reveses

15 | Ha demostrado competencia en su trabajo

16 Su actual comportamiento lo hace sentir mas
satisfecho con su labor

17 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los deméas

18 Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y
necesidades de los demas

19 Fomenta con los colegas a desarrollar al maximo sus
capacidades y destrezas

20 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de




14

los profesores de la institucion educativa.

Promueve la comunicacion antes de tomar decisiones

21 R
sobre aquellos temas que afectan a la institucion

22 Es accesible a los diferentes miembros de la
comunidad escolar

° , . ) Escala

N° | Segln usted, el director: CNIAVICSTS

23 | Tiene un crecimiento individual en aspectos
académicos
Trata a los diferentes colegas del mismo modo, sin

24 | distinciones por motivos personales o profesionales

25 | Trata adecuadamente los problemas que crean
incertidumbre o ambigutiedad en el centro

26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos

27 | Tiene buen sentido del humor

28 | Plantea varias alternativas coherentes y validas de
solucién a los problemas del centro

29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forma
eficaz

30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos
cuando la circunstancias lo aconsejan, evitando ser
inflexible en su comportamiento

31 | Proyecta efectos de logro en aspectos académicos

32 | Afronta los conflictos de forma profesional

Total




Cuestionario de percepcion de la
gestion educativa

. Datos informativos

Distrito: Ancon

UGEL: 04-Comas RED: 10
Condicién: Nombrado () Contratado ()
Sexo:M () F())

Afos de servicio:

Edad:

15



Cuestionario de gestion educativa

Instruccion:
Estimado(a) profesor (a), el presente cuestionario contiene afirmaciones

relacionadas con

16

la gestion del Director de su plantel. Su tarea consiste en

marcar con un aspa (x) la alternativa que mejor describe esa gestion. Recuerde,
no hay respuestas correctas ni incorrectas, es Unicamente la percepcion que Ud.
Tiene de la manera de actuar de su director.

En el recuadro escala, Ud. Tiene cinco opciones, asi:

N CN AV CS S
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Segun usted, el director: Escala
CN|AV |CS | S
01 Tiene capacidad de decisibn en la busqueda de un buen
desarrollo institucional
02 Planifica propuestas innovadoras tendientes al mejoramiento de
la calidad educativa
Permite la participacién en la elaboracion del PEI, PAT, PCl y
03 Otros
04 En la elaboracion de los Disefios Curriculares tiene en cuenta la
situacioén socioecondmica y cultural de los agentes educativos
05 Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrollo
institucional
06 | Participa en la organizacion de la Institucién Educativa
Conoce los documentos normativos (PEI, PAT, PCI, MOF vy
07 Otros)
08 Plar_1ific_a carga horaria de acuerdo a las necesidades de la
Institucion Educativa
09 Delega funciones acorde con la condicion laboral del trabajador
de la Institucion Educativa.
10 Administra recursos en funcion del cumplimiento de las
actividades educativas
11 | Cumple con la elaboracién PEI, PAT, PCI, MOF y Otros
12 | Realiza coordinaciones Inter-institucionales
Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de
13 :
calidad
14 Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente
y administrativo
15 Comunica e informa al personal docente y administrativo sobre
las normas legales vigentes
16 Supervisa adecuadamente la labor del personal docente y
administrativo
17 Realiza evaluaciones peridédicas sobre el cumplimiento de los
objetivos propuestos
18 | Realiza comparaciones sobre logros obtenidos en afios anteriores
19 Incentiva material y moralmente la labor realizada por el personal
docente y administrativo
20 Valora el desempefio laboral del personal docente vy

administrativo

Total:




Anexo 4. Certificado de validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ZO

DIMENSIONES / items

Pertinenci
m,_

o_m,\»m:omm

Claridad’®

Sugerencias

DIMENSION 1 Estimulacién intelectual
El director:

Si No

Si

No

Si | No

Presenta alternativas de solucién ¥ genera ideas nuevas

Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los demas como
algo positivo que sirve para mejorar en el centro

Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus responsabilidades

Alienta a reflexionar cémo puede mejorar su trabajo en la institucién

Proporciona nuevos enfoques académicos ante situaciones que son muy
problematicas

Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que debe conseguir

Estimula a desarrollar ideas innovadoras en su trabajo diario

Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas

Bh RLITALEES

NN Ny LA

DIMENSION 2 Motivacién inspiracional
El director:

No

@

@

No

Es coherente de lo que dice con lo que hace

Suele ser optimista

Tiene un avance de autoridad por los logros institucionales

Siente orgullo de trabajar como director

Puede ser riguroso y estricto, pero siempre agradable en el trato

Muestra habilidad para encajar y recuperarse rapidamente de los
contratiempos o reveses

15

Ha demostrado competencia en su trabajo

16

Su actual comportamiento lo hace sentir més satisfecho con su lator

ARV NARN AR A RGN Y ANAR AN

N XN KR

DIMENSION 3 Crecimiento individual
El director:

@

No

@

No

17

Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas

18

Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de
los demas

19

Fomenta con los colegas a desarrollar al maximo sus capacidades y
destrezas

20

Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los profesores de
la institucién educativa.

21

Promueve la comunicacion antes de tomar decisiones sobre aquellos
temas que afectan a la institucion

22

Es accesible a los diferentes miembros de la comunidad escolar

23

Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos

24

Trata a los diferentes colegas del mismo modo, sin distinciones por

SN N

NYXNSIOR IR ZAN AN NNAY

YSRINCUIREOR




N° DIMENSIONES / items _vm&:m:o.m Wm_m<m:o,m %_m_‘_ama Sugerencias
DIMENSION 4 Control Si No | Si No  Si| No
El director:

16 | Supervisa adecuadamente la labor del personal docente y o 4
administrativo v

17 | Realiza evaluaciones periédicas sobre el cumplimiento de los w
objetivos propuesios 7 il

18 | Realiza comparaciones sobre logros obtenidos en arios anteriores e 7k d

19 | Incentiva material y moralmente la labor realizacla por el personal
docente y administrativo v il il

20 | Valora el desempefio laboral del personal docente y administrative i yd e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (\%\ At Ciu \ ore s Amm (,,Q.m ..ENN

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ _\\ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
! —_ el %
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. : \K@.Aa@hN Ll zacbe Glinsg, | Dusan

Especialidad del <m_am%n..&.wﬂmﬂ.@oﬁﬁ.@?.v \xw Osrs. Gertcio Educilly

DNi:... 0705455 ¢ .

._M..Wh.a...@?.mﬁ?..mmm... ARG

‘N.m...%\&n\%_o_ 20/f

'Pertinencia:El item corresonde al concepto teérico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para represeniar al componente o

a_aozwszawum%omagood?ao
un_naa&”mmmawm:%u_:%oc_snm_oczmm_m;sg&oam_ :ms_mm /
conciso, exacto y directo < o

=
<

Nota: Suficiencia, se dice sificiencia cuando los fems planteados : \
son sifficientes para medir ka dimension Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION EDUCATIVA

e

DIMENSIONES / items

Wm:_:m:o_m

_Num_m<mzo_m

%_m:.nma

Sugerencias

DIMENSION 1 Planificacién
El director:

No

Si

No

Si | No

Tiene capacidad de decision en Ia blsqueda de un buen desarrclio
institucional

Planifica propuestas innovadoras tendientes al mejoramiento de la
calidad educativa

Permite la_participacion en Ia elaboracion del PEI, PAT, PCl y Otros

En la elaboracion de los Disefios Curriculares tiene en cuenta la
situacion socioecondémica y cultural de los agentes educativos

Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrollo
institucional

DIMENSION 2 Organizacién
El director:

No

No

Si | No

Participa en la organizacién de |a Institucién Educativa

Conoce los documentos normativos (PEL, PAT, PCI, MOF y Otros)

@ (N

Planifica carga horaria de acuerdo a las necesidades de la
Institucién Educativa

Delega funciones acorde con la condicién laboral del trabajador de
la Institucion Educativa.

10

Administra recursos en funcion del cumplimiento de las actividades
educativas

DIMENSION 3 Direccién
El director:

No

No

No

11

Cumple con la elaboracién PEI, PAT, PCIl, MOF y Otros

Realiza coordinaciones Inter-institucionales

13

Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de
calidad

14

Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente y
administrativo

15

Comunica e informa al personal docente y administrativo sobre las
normas legales vigentes

SUNSNY 2 )W AR RR R LR

MRNE B R ERNY O N




motivos personales o profesionales ‘ \ W

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevanc | Claridad’ Sugerencias

ia

DIMENSION 4 Influencia idealizada Si No | Si | No [Si| No
El director:

25 | Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o 7 7 L
ambigliedad en el centro

26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos e &~ ~

27 | Tiene buen sentido del humor S ~ ~

28 | Plantea varias alternativas coherentes y validas de solucién a los o ot o
problemas del centro

29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forma eficaz o =

30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando la
circunstancias o aconsejan, evitando ser inflexible en su P Y e
comportamiento

31 | Proyecta efectos de logro en aspectos académicos o P ~

32 | Aironta los conflictos de forma profesional \ ~ ~

. 5 plon
Observaciones (precisar si hay suficiencia); \&Q\W Ca criyres n&m \ nka H\QN\ )

Opinién de aplicabilidad: Aplicable _\\\ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
{ — leeieg . it
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. \N\NQ\F&@ z.Llzar _0,0 el A= e DNI: 03059554,

- / . ) . = X - »
Especialidad del <m=%ao:..\.~.\.~.m ch»_ma r\\: ) W.kchn\ﬁcﬁx (WS o Eduvcacion.

.N.m...%.%wﬁ.&_ 20/4
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es &
conciso, exacto y directo A \ 5

r g

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension g 4
P Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items 1»:52.2 ﬂa.«ﬂm:ﬁm Claridad® Sugerencias
a

DIMENSION 1 Estimulacién intelectual Si No | Si | No
El director:

@

No

-

Presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas

<

2 | Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los demas como
algo positivo que sirve para mejorar en el centro

Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus responsabilidades

Alienta a reflexionar cémo puede mejorar su trabajo en la institucién

ol bW

Proporciona nuevos enfoques académicos ante situaciones que son muy
problematicas

< e i [

Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que debe conseguir

Estimula a desarrollar ideas innoviadoras en su trabajo diario

A

NP

Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas

@< <L ]S < S

nl<

DIMENSION 2 Motivacién inspiracional
El director:

No No

9 | Es coherente de |o que dice con lo que hace

10 | Suele ser optimista

11 | Tiene un avance cle autoridad por los logros institucionales

12 | Siente orgullo de trabajar como director

13 | Puede ser riguroso y estricto, perc siempre agradzble en el trato

14 | Muestra habilidad para encajar y recuperarse rapidamente de los
contratiempos o reveses

15 | Ha demostrado competencia en su trabajo

16 | Su actual comportamiento lo hace sentir mas satisfecho con su lakor

g
< SUSRISEIL 219 L SN < 9

9 9 < | d<lels]
IESVEIRS ANNGIRIEN

DIMENSION 3 Crecimiento individual
El director:

No No

17 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas

18 | Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de
los demas

19 | Fomenta con los colegas a desarrollar al méximo sus capacidades y
destrezas

20 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los profesores de
la instituciéon educativa.

21 | Promueve la comunicacion antes de tomar decisiones sobre aquellos
temas que afectan a la institucion

22 | Es accesible a los diferentes miembros de la comunidad escolar

23 | Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos

S el s o xw

R (R B B e (=
<L SIS NSRS

24 | Trata a los diferentes colegas del mismo modo, sin distinciones por




motivos personales o profesionales
v i v

DIMENSION 4 Influencia idealizada

El director:
25 | Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o : < g

arnbiguedad en el centro v v v
26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos v v/ v
27 | Tiene buen sentido del humor v % v
28 | Plantea varias alternativas coherentes y vélidas de solucién a los ¢

problemas del centro .\ v L
29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forma eficaz ¥ [% v
30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando la v

circunstancias o aconsejan, evitando ser inflexible en su Vv 4

comportamiento
31 | Proyecta efectos de logro en aspectos académicos Vv Vv v
32 | Afronta los conflictos de forma profesional Vv v %

o
7 ; { ‘ 4
Observaciones (precisar si h ia): w,\z Jr A
precisar si hay suficiencia): -

Opinién de aplicabilidad: Aplicable X Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr....

y im\)vbu %tw& cz.@%NGQN\\

e L T s R e Lo g o -

.37..der 7. del 20).5

F El item ponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / i

conciso, exacto y directo 74

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados .\/x £ \ w\
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION EDUCATIVA

N° | DIMENSIONES / items Wmazm:o_m wm_m<m_‘§m %_m_‘ama Sugerencias
DIMENSION 1 Planificacién Si No |[Si [No Si | No
El director:

1 Tiene capacidad de decision en la busqueda de un buen desarrolio \ < 4
institucional

2 | Planifica propuestas innovadoras tendientes al mejoramiento de la _\ /S ’
calidad educativa v

3 | Permite la_participacion en la elaboracién del PEI, PAT, PCly Otros 74 [ Vv

4 En la elaboracién de los Disefios Curriculares tiene en cuenta la _\ ,\ \
situacion socioecanémica y cultural de los agentes educativos

5 | Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrollo ~\ V
institucional v
DIMENSION 2 Organizacién Si No | Si No Si | No
El director:

6 | Participa en la organizacién de la institucion Educativa v . %

7__| Conoce los documentos normativos (PEI, PAT, PCI, MOF y Otros) v v v

8 Planifica carga horaria de acuerdo a las necesidades de la / : v
Institucién Educativa v v

9 | Delega funciones acorde con la condicién laboral del trabajador de \ F\ V
la Institucion Educativa. /

10 | Administra recursos en funcién del cumplimiento de las actividades / v _\
educativas v
DIMENSION 3 Direccién Si No | Si No Si | No
El director:

11_| Cumple con la elaboracion PEI, PAT, PCI, MOF y Otros 4 v i/

12 | Realiza coordinaciones Inter-institucionales 4 AT, [

13 | Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de o .\ vV
calidad

14 | Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente: y ,\ _\
administrativo _\ {

15 | Comunica e informa al personal docente y administrativo sobre las ~\ g F\
normas legales vigentes ,\




DIMENSION 4 Control
El director:

Supervisa adec
administrativo
Realiza evaluaciones periodicas sobre el cu
objetivos propuestos
Realiza comparaciones sobre logros obtenidos en arios anteriores
19 | Incentiva material y moralmente la labor realizada por el personal
docente y administrativo
[ 20 | Valora el desemperio laboral del personal docente administrativo

—

vadamente la labor de| personal docente

mplimiento de los

Observaciones (precisar si hay suficiencia): = Q\,\ 1 &i1¢ Jﬁ
Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable X

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. :

Aplicable después,de corregir I1 No aplicable [ ]

Especialidad del validador:

..N\W....a&.f/..m%%_ No.\...mw

"Pertinencia:Fl item corresponde al concepto teérico formulado,

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

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

\P
zos..m:w_oﬁ:o_.m.wm&Sma_.%zg.m o:m:%_om.amawv_mz_m&om
son suficientes para medir ka dimension

-

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items _vm:jw:nm m_o<~m=nm Claridad® Sugerencias
a

DIMENSION 1 Estimulacién intelectual Si No | Si | No [Si|[ No
El director:

1 Presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas / 7 7

2 | Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los deméas como 7 7 7
algo positivo que sirve para mejorar en el centro

3 | Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus responsabilidades W 4 /

4 | Alienta a reflexionar cémo puede mejorar su trabajo en la institucién e / /

5 | Proporciona nuevos enfoques académicos ante situaciones que son muy 7 v
problematicas /

6 | Articula con claridad aquelios objetivos o criterios que debe conseguir v v /

7 | Estimula a desarrollar ideas innovadoras en su trabajo diario d 7 /

8 | Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas v 4
DIMENSION 2 Motivacién inspiracional Si No | Si | No [Si| No
El director:

9 | Es coherente de lo que dice con lo que hace / i 7

10 | Suele ser optimista 7 / /

11_| Tiene un avance de autoridad por los logros institucionales /

12 | Siente orgullo de trabajar como director /

13 | Puede ser riguroso y estricto, perc siempre agradable en el trato 7 v/

14 | Muestra habilidad para encajar y recuperarse rapidamente de los \ Y J
contratiempos o reveses

15 | Ha demostrado competencia en su trabajo 7 / 7

16 | Su actual comportamiento Io hace sentir mas satisfecho con su lakor / /
DIMENSION 3 Crecimiento individual Si No [ Si [ No [Si| No
El director:

17 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas 7 7 /

18 | Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de \ /
los demas 7

19 | Fomenta con los colegas a desarrollar al maximo sus capacidades y o 7
destrezas 4

20 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los profesores de 0 / \
la institucién educativa.

21 | Promueve la comunicacidn antes de tomar decisiones sobre aquellos o/ ' 7
temas que afectan a la institucion

22 | Es accesible a los diferentes miembros de la comunidad escolar v/ 4 ¥

23 | Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos b 7 /

24 | Trata a los diferentes colegas del mismo modo, sin distinciones por % s / /




DIMENSIONES / items

DIMENSION 4 Control
El director:

Supervisa adecuadamente labor del personal docente
administrativo

Realiza evaluaciones periddicas sobre el cumplimiento de [os

_vmazm:oﬁ Wm_mﬁzgm _%_m:ama Sugerencias

la

Observaciones (precisar si hay suficiencia): AI@P\ r\\_\tﬂp Ul w

e e o SN R S S

n Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

: QJO:Z%Z L4gae Ul cz_".....\..@m\..w.w.{ 81
Especialidad del <n__nmnoq3ﬂ‘?%\oh%wo

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ \Q ﬁ 5

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. : @a

'Pertinencia:El item corresoonde al concepto teérico formulado,
?Relevancia: Fl item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION EDUCATIVA

N° | DIMENSIONES / items “uma:m:omm Wm_m<mzoﬁ uo_m_‘_ama Sugerencias
DIMENSION 1 Planificacién Si No | Si No Si | No
El director:

1 Tiene capacidad de decision en la busqueda de un buen desarrollo
institucional 7 7 o

2 | Planifica propuestas innovadoras tendientes al mejoramiento de la
calidad educativa - 8 0

3 | Permite la participacién en la elaboracién del PEI, PAT, PCl y Otros e 7 7

4 En la elaboracién de los Disefios Curriculares tiene en cuenta la
situacion socioecondmica y cultural de los agentes educativos il v o

5 | Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrocllo
institucional - e off
DIMENSION 2 Organizacién Si No |Si | No Si | No
El director:

6 | Participa en la organizacion de la Institucion Educativa S o

7__| Conoce los documentos normativos (PEL,_PAT, PCI, MOF y Otros) P 7

8 | Planifica carga horaria de acuerdo a las necesidades de la
Institucién Educativa i L 7

9 | Delega funciones acorde con la condicién laboral del trabajador de
la Institucion Educativa. 7 s ~

10 | Administra recursos en funcién del cumplimiento de las actividades
educativas 7 7 7
DIMENSION 3 Direccién Si No [Si |[No Si | No
El director:

11 | Cumple con la elaboracién PEI, PAT, PCIl, MOF y Otros it & P

12 | Realiza coordinaciones Inter-institucionales v o 7

13 | Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de
calidad v 7 il

14 | Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente y > R b
administrativo

15 | Comunica e informa al personal docente y administrativo sobre las 9 M
normas legales vigentes 7




motivos personales o profesionales J

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia’ xw_oﬁ:n Claridad® Sugerencias
ia

DIMENSION 4 Influencia idealizada Si | No [ Si [No [Si| No =

El director: 5|
25 | Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre [} b

arnbigledad en el centro e v
26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos 4 s/ / 214
27 | Tiene buen sentid> del humor v/ 7 % T
28 | Plantea varias alternativas coherentes y validas de solucion a los

/ v 4

problemas del certro
29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forrna eficaz / J/
30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando la

circunstancias I aconsejan, evitando ser inflexible en su| / v/ /

comportamiento
31 | Proyecta efectos e logro en aspectos académicos / 7 / |
32 | Afronta los ooa__QOm de forma profesional 4 7 / e

o ) ¢
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EW& g uqu
e

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [7<] omc_w nowv:om de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validaclor. U?....:. .mw @

.:\@wmm<e

Especialidad del validador:

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tecrrico formulado.
?Relevancia: El item es apiopiado para representar al componente o
dimension especifica del censtructo

%Claridad: Se entiende sin Jificultad alguna el ennciado del item, es
coneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice s Jficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir 1a dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1

N° DIMENSIONES / items Pertinenci ﬂm_o,\um:nm Claridad’ Sugerencias
a

@

DIMENSION 1 Estimulacion intelectual No | Si | No | Si| No

El| director:

-

Presenta alternativas de solucién 7 genera ideas nuevas

2 | Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los demas como

2~
aljo positivo que sirve para mejorar en el centro |

Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus responsabilidades:

Alienta a reflexionar como puede mejorar su trabajo en la institucién

obhw

Proporciona nuevos enfoques académicos ante sifuaciones que son muy
problematicas

Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que debe conseguir

K] €

Estimula a desarrollar ideas innoviadoras en su traiajo diario

(N

Facilita que las cosas se hagan artes que imponerias

NENSRN <Y

No

@
z
o
1]
=z
o

DIMENSION 2 Motivacién inspiracional
El director:

9 | Es coherente de lo que dice con lo que hace

.
=g

10 | Suele ser optimista

11 | Tiene un avance de autoridad por los logros institucionales

T

12 | Siente orgullo de trabajar como director

13 [ Puede ser rigurosn y estricto, perc siempre agradzble en el trato

14 | Muestra habilidad para encajar y recuperarse réapidamente e los
contratiempos O reveses

15 | Hia demostrado cempetencia en su trabajo

UNXRRRR

16 | Su actual comportamiento lo hace sentir mas satisfecho con su lakor

No No

@

DIMENSION 3 Crecimiento individual No

El director:

17 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas

W

18 | Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de
los demas

19 | Fomenta con los colegas a desarrollar al maximo sus capacidades y
destrezas

20 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los profesoes de
la institucién educativa.

21 | Promueve la comunicacion antes de tomar decisiones sobre aquellos
temas que afectar a la institucién

NNUS R SY 2R SRRRR

22 | Es accesible a los diferentes miembros de la comunidad escolar

23 | Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos

S

24 | Trata a los diferentes colegas del mismo modo, sin distinciones por

SN SN IS RRRRE] AN RRNR

RN SIS




N° DIMENSIONES / items Wm:iozo_m Wm_m<m30wm %_mznma Sugerencias

DIMENSION 4 Control Si [No| Si | No Si| No
El director:

16 | Supervisa adectadamente la labor del personal docente y
administrativo

objetivos propuesios

L1
17 | Realiza evaluaciones periédicas sobre el cumplimiento de los ?
T

18 | Realiza comparaciones sobre logros obtenidos en afios anteriores

19 | Incentiva material y moralmente la labor realizada por el personal !
docente y administrativo

AANNANAN
NN

N

20 | Valora el desemperio laboral del personal docente y administrative

;
Observaciones (precisar si hay suficiencia): < Qt Wﬁk h ReLd AL PA

Opinién de aplicabilidad: Aplicakile —“_\ A __nmv_o aomv:wm <o§m: [1 No aplicable [ ] "
Apellidos y nombres del juez validaclor. Dr. : .......J. .00l Vs L, gw mmwhﬂv

Especialidad del validador:..........} .00 t g ﬁ r\rﬁ.?ﬁ\cl W.gk\m.\.rm(
% ...aa. 7 %..R_c_ mc..\ MN

C

'Pertinencia:El item corressonde al concepto teérico formulado.
2Relevancia m es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del costructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los i:ems planteados
son stificientes para medir ka dimension Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION EDUCATIVA

N° DIMENSIONES / items “uma:m:omm Wm_mﬁsgm %_mzama Sugerencias
DIMENSION 1 Planificacion Si No | Si No Si | No
El director:

1 Tiene capacidad de decisién en la busqueda de un buen desarrollo
institucional o = ~

2 Planifica propuesias innovadoras tendientes al mejoramiento de la -
calidad educativa \ e \

3__| Permite la_participacion en la elatoracion del PEI, PAT, PCI y Otros v v

4 En la elaboraciér de los Disefios Curriculares tene en cuenta la (7 T % A
situacién socioeconémica y cultural de los agentes educativos e

5 | Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrollo g 154 1
institucional
DIMENSION 2 Organizacién Si No | Si No Si | No
El director:

6 Participa en la organizacion de la Institucion Educativa ) £ 1

7__| Conoce los documentos normativos (PEI, PAT, PCI, MOF y Otros) | ¢ ,

8 Planifica carga horaria de acuerdo a las necesidades de la 7
Institucion mamomfm " e &

9 | Delega funciones acorde con la condicién laboral del trabajador de B L A
la Institucion Educativa.

10 | Administra recursns en funcién del cumplimiento de las actividades \ v v
ecducativas
DIMENSION 3 Direccién Si No | Si No Si | No
El director:

11_| Cumple con la elaboracién PEI, PAT, PCI, MOF y Otros b= (2l o

12 | Realiza coordinaciones Inter-institiicionales = 7 LA

13 | Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de
cellidad ) el ]

14 | Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente y | \\ | /]
administrativo {

15 | Comunica e informa al personal docente y admiristrativo sobre las | [~ V74 £
normas legales vigentes




motivos personales o profesionales

DIMENSIONES / items
| DIMENSION 4 Influencia idealizada

El director:
Trata adecuadamente
| arnbigtiedad en el centro

ot SRR SRR S N AR
los problemas que cr

ean incertidumbre o

Respeta los puntos de vista de los alumnos

—_— GO Ve

Tiene buen sentids del humor
I Dlantaa oo o,
Plantea varias alternativas

problemas del certro

coherentes y validas de solucion

a los

circunstancias o

comportamiento
AT R

ﬂ.oxmo.m efectos de logro en aspectos académicos
Afronta los conflicios de forma profesional

aconsejan, evitando ser inflexible

29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forrna eficaz
30 | Es capaz de rmodificar ciertas decisiones o procesos cuando la

en

su

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _\“ N\CN.\ ?BN\&Q#CK >

Sugerencias

/

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validaclor. D_.EE/.

[}

Aplicable Hy\ Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del <m=nmno_.“.....\.gk.‘.ﬂf::: gf\/«ﬁ. ;,mﬁ/\érr

| item corresponde al concepto teérico formulado.

| item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del censtructo

*Claridad: Se entiende sin Jificultad alguna el en.nciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice s Jficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir 1a dimension

2

....QV&M\.&.Q_ B.g. m %

V

o

Firma del/Experto Informante.

/



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items 12:_1:2 wa_aﬂmznmm Claridad® Sugerencias
a

DIMENSION 1 Estimulacién intelectual Si No | Si [ No |Si| No
El director:

1 Presenta alternativas de solucién v genera ideas nuevas s / /

2 | Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los demas como o / /
algo positivo que sirve para mejorar en el centro

3 | Anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus responsabilidades / / /

4 | Alienta a reflexionar cémo puede mejorar su trabajo en la institucién / /

5 | Proporciona nuevos enfoques académicos ante situaciones que sonmuy |, Vi /
probleméaticas

6 | Articula con claridad aquellos objetivos o criterios (que debe conseguir Z 7 /

7__| Estimula a desarrollar ideas innovadoras en su trabajo diario L / /

8 | Facilita que las cosas se hagan artes que imponerlas / 2 /
DIMENSION 2 Motivacion inspiracional Si No | Si Si | No
El director:

9 | Es coherente de lo que dice con I que hace . / ¥

10 | Suele ser optimista Z / /

11 | Tiene un avance cle autoridad por los logros institucionales 7 / /

12 | Siente orgullo de trabajar como director / / 7

13 | Puede ser riguroso y estricto, perc siempre agradeble en el trato &z / 7

14 | Muestra habilidad para encajar y recuperarse répidamente de los / /
contratiempos o reveses /

15 | Ha demostrado ccmpetencia en su trabajo / 4 /

16 | Su actual comportamiento lo hace sentir mas satisfecho con su lator / / /
DIMENSION 3 Crecimiento individual Si No | Si | No [Si| No
El director:

17 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los demés / / 7§

18 | Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y necesidades de
los demas 3 / v

19 | Fomenta con los colegas a desarrollar al maxiro sus capacidades y 7 / /
destrezas

20 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los profeso-es de / / 7
la institucion educativa.

21 | Promueve la comunicacién antes de tomar decisiones sobre aquellos / / )
temas que afectan a la institucién

22 | Es accesible a los diferentes miembros de la comnidad escolar F / /

23 | Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos / ) y

24 | Trata a los diferentes colegas del mismo modo, siri distinciones por / 7 /




DIMENSION 4 Control

El director:
16 | Supervisa adecLadamente la labor del personal docente vy 2

administrativo / /
17 | Realiza evaluaciones periodicas sobre el cumplimiento de los 7

objetivos propuestos 7/ /
18 | Realiza comparaciones sobre logros obtenidos en arios anteriores A / 7/
19 | Incentiva material y moralmente Ia labor realizacla por el personal \

docente y administrativo / /
20 | Valora el desemperio laboral del personal docente y administrativo 7 g

/ S L

Observaciones (precisar si hay suficiencia): T hbw\ SuncEvcl
Opinién de aplicabilidad: Aplicable _\“_ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

oNt:.....70LS 123

4

Apellidos y nombres del juez validaclor. Dr. : %%.Quéﬁ @b@\

<

Especialidad del validador:=.2/2C /24, £/, (LML

tem corressonde al concepto teérico formulado.

m es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del costructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los i ems planteados
son sufficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION EDUCATIVA

N° | DIMENSIONES / items “um:m:m:o_m Wm_m<m3o_m %_m:amn Sucerencias
DIMENSION 1 Planificacién Si No | Si No Si | No
El director:

1 Tiene capacidad de decision en la bisqueda de un buen desarrollo /
institucional ¢ /

2 Planifica propuestas innovadoras tendientes al mejoramiento de la o
cealidad educativa a /

3 | Permite la_participacion en la elatoracion del PEI, PAT, PCly Otros P / 7

4 | En la elaboraciéri de los Disefios Curriculares tene en cuenta la / i /

\uacion socioeccndmica y cultural de los agentes educativos

5 | Cuenta con proyectos de autofinanciamiento para el desarrolio
institucional / / /
DIMENSION 2 Organizacién Si No | Si No Si | No
El director:

6 | Participa en la organizacién de la |nstitucion Educativa / & /

7 __| Conoce los documentos normativos (PEI, PAT, PCIl, MOF y Otros) 7 / /

8 | Planifica carga horaria de acuerdo a las necesidades de la
Institucién Educativa / / /

9 | Delega funciones acorde con la condicién laboral del trabajador de /
la Institucién Educativa. / /

10 | Administra recursas en funcion del cumplimiento de las actividades
educativas / / /
DIMENSION 3 Direcci6n Si No [Si | No Si | No
El director:

11 | Cumple con la elaboracion PEI, PAT, PCI, MOF y Otros 7/ / /

12 | Realiza coordinaciones Inter-institucionales / °d ¥

13 | Motiva al personal docente y administrativo para un servicio de / i /
cealidad

14 | Coordina el desarrollo de las actividades con el personal docente y
administrativo / / /

15 | Comunica e informa al personal docente y administrativo sobre las /
normas legales vigentes / /




motivos personales o profesionales
e i / / /
DIMENSION 4 Influencia idealizada
El director:
25 | Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre o 7 7 /
arnbigiiedad en el centro iy
26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos & / %
27 | Tiene buen sentid> del humor / 4 /
28 | Plantea varias alternativas coherentes y validas de solucién a los v,
problemas del certro 7 /
29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forma eficaz V4 / %
30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando la
circunstancias o aconsejan, evitando ser inflexible en su 7 s /
comportamiento
31 | Proyecta efectos de logro en aspectos académicos °§ / /
32 | Afronta los conflictos de forma profesional g / /
I L & o]0
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__—— ?\ SUFIUEMIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ \H Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validaclor. Dr... &w&sg%m\wﬁvb\ UZ.QNQ\.W\NJW
1) 3 e LA LDy "/

Especialidad del validador:

1Pertinencia:El item corresponde al concepto terico formulado.
2Relevancia: El item es apiopiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el en inciado del item, es

coniso, exacto y directo B
y METODOLOGIA INVESTIG, C.

—
18

Nota: Suficiencia, se dice s Sficiencia cuando los items planteados
son sificientes para medir |a dimension i
2 Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Base de datos y resultados de la prueba de confiabilidad
Base de datos de prueba de confiabilidad de liderazgo transformacional

2

3
3
3
4
3
3
3
4
2
2
4
2
4
3
4
2
4
4
2
3

112|3|/4|5|/6|7|/8(9(10(11|12|13|14|15|16 |17 (18|19 |20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30|31]32

21213132333 |2]|3

3|/3[3|3|3(3[2|3|3]3

212122222223

3/3(2(3(3]4/3]2|3]|3

213322322 |2]|2

212(3|2|1|3]2|3|2]|2

3(12|2(3|2|3|2|2|2)|2

3/3(4(3(3/4/3/3|3/|4

41312123 |1|3|2|2|3

1|1(2|1(12|2|2|2|2|2
21414141233 |4/3]|4

212|3(1|2|2|1|1]|2|2

3/13|13(2(2]3]43|3]|3

212|3(2|2|2|2|2|2)|2

4|4 4|44 4la|s]3]a

313|3(3|2|2(|2|2|2)|2

3/3(3(3(2]3/3[3|3/|4
3133|3232 /4|3|4

212(3(2|12|3|3|1|2]|2

413|13/3|2|3|3|3|3|2

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21




Base de datos de prueba de confiabilidad de la gestion educativa
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Anexo 6. Base de datos y resultado de contrastacion de hipotesis

Variable : Liderazgo del director
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Variable: Gestion educativa
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