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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el

liderazgo transformacional y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho, 2019.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, investigacion descriptiva
correlacional de corte transversal, disefio no experimental. La muestra fue de 85
docentes que laboran en los CETPROS de Huacho. Para la obtencion de datos se
trabajé con el cuestionario de Liderazgo transformacional de 32 preguntas y el
cuestionario de gestion directiva de 20 preguntas. Para la aplicacion de los
instrumentos fue necesaria la validacion por juicio de expertos y la confiabilidad por
Alpha de Cronbach.

Finalmente, los resultados Rho=0,804 y p=0.000 demostraron que existe

relacion alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la gestidn directiva en
los CEPTROS de Huacho, 2019.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, gestion directiva, docentes.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between

transformational leadership and management in the CETPROS of Huacho, 2019.

The research had a quantitative approach, cross-sectional descriptive correlation
research, non-experimental design. The sample was of 85 teachers who work in the
CETPROS of Huacho. In order to obtain data, we worked with the Transformational
Leadership questionnaire of 32 questions and the questionnaire for the management
of 20 questions. For the application of the instruments it was necessary the validation

by expert judgment and the reliability by Alpha of Cronbach.
Finally, the results Rho = 0.804 and p = 0.000 showed that there is a high and

significant relationship between transformational leadership and management in the
CEPTROS of Huacho, 2019.

Keywords: Transformational leadership, management, teachers.
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1.1. Realidad problematica

En el mundo, cada vez es mas importante la figura de un lider, una persona capaz de
enfrentar situaciones dificiles y salir airoso de ellas. El sector educativo también esta
experimentando transformaciones innovadoras y es que un 80% de las entidades
educativa tienen directores capacitados en liderazgo como parte de su perfil
profesional (Plascencia, 2017), porque la sociedad asi lo requiere, es necesario
contar con directivos que demuestren altas capacidades, cualidades, aptitudes y
actitudes que les permitan desempeiiar la responsabilidad recibida con eficacia. Ya
no es raro ver entidades educativas, en el mundo, con directivos de altas
competencias, que trabajan por objetivos, que responden a necesidades y exigencias
de los estudiantes. El mundo requiere de profesionales que enfrenten las
transformaciones que se estan suscitando y que sepan responder a los ciudadanos

cuando sea recurrente hacerlo.

Alvarez (2010) cit6 a Bass (2000) quien referia que el liderazgo
transformacional:
Es la conducta que demuestran los directores, elevando con su actuaciéon de
la credibilidad hacia los docentes, con su motivacion es constante, su facilidad
para hacer que los recursos existan es eficaz y su actuar permite que los
demas se sientan comprometidos por lograr buenos resultados y dando un
ejemplo de liderazgo constantemente (p. 25).

El autor sefala que el lider transformacional no sélo es competente por su sus
conocimientos y aptitudes sino también es capaz de trabajar con los demés dando lo
mejor de si y poniendo en practica todo lo que sabe, de forma motivadora y siendo
ejemplo para los demas; su capacidad de crear un ambiente armonioso, emocional,

afectivo y social lo hace destacar de otros.

En cuanto al ambito nacional, en las referencias del marco del Buen desempefio
directivo (publicado por el Ministerio de Educacion del Perd, 2014, p. 29) considero lo
importante que es la funcién del director como lider pedagogico, es el responsable de
la gestion que se realiza en la escuela, la cual debe estar orientada en los
aprendizajes, la convivencia armoniosa y democratica, el establecer una relacion

entre la escuela, la familia y la comunidad. En el afio 2018 se realiz6 una encuesta
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en el Ministerio de educacion relacionada con la tarea de los directores en las
instituciones educativas y se encontraron que sélo un 45% de los directores estan
comprometidos con fortalecer y promover la investigacion en la educacion,

asumiendo su rol de liderazgo ante los docentes.

Por otro lado, una investigacion realizada por Reyes (2012) en la ciudad de
Lima, encontré que el liderazgo predominante en los directores de las entidades
educativas (escuelas, CETPROS, Universidades, etc.) es el autocratico, con un 75%,
lo que finalmente repercute en la calidad educativa, y en el aprendizaje de los

estudiantes.

Asimismo, Ulloa, Castro y otros (2012) investigaron en Chile, en escuelas
municipales que pertenecian a la provincia de Concepcién, y encontraron que los
directores no tienen capacidad para gestionar el recurso humano, muchos de sus
docentes han bajado en su nivel de desempefio laboral y el efecto se vio reflejado
tanto en la ensefianza como en el aprendizaje con estudiantes de bajo rendimiento,

disminucién de poblacién estudiantil, etc.

A nivel local, no existen investigaciones en cuanto al tema en estudio y solo un
15% de autores han realizado estudios relacionado a las especialidades como corte
y confeccidn, carpinteria, etc. Lo que deja entrever un claro déficit de investigaciones
en temas que competen a la realidad. En los CETPROS de Huacho se observé
dificultades en cuanto al liderazgo de los directores responsables, situaciones como
la falta de atencién individualizada a los docentes, la ausencia de conocimientos
pedagdgicos de los directores, el incumplimiento de los objetivos trazados en el PEI,
la ausencia de innovacion tecnoldgica, la poca oportunidad de los docentes de
desarrollar proyectos productivos y la carencia de recursos, son problemas que

demuestran la mafa gestién de los directores.

Por la problematica planteada se formulé la siguiente interrogante: ¢ Cudl es la
relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion directiva en los CETPROS de
Huacho, 20197
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1.2. Trabajos previos

Existen investigaciones previas tanto a nivel internacional como nacional que
permiten fundamentar la problemética encontrada en los CETPROS de Huacho

durante el afio 2019.
1.2.1. Trabajos previos internacionales

Fiaga (2018) investigd sobre el Liderazgo transformacional relacionado con el
desempefio de los trabajadores. Bogota. Tuvo como objetivo central identificar los
elementos del liderazgo transformacional que aportan a mejorar el desempefio
laboral en el area de produccion de un frigorifico. Tipo de estudio descriptivo
correlacional; disefio no experimental transversal. La muestra fue de 62 trabajadores
del &rea administrativa. La evaluacion se realizé a través del cuestionario de Bass
(1999) adaptado por Méndez Ortiz (2006) y para el desempefio se utilizé una ficha
de desempefio del Ministerio de Trabajo. De acuerdo a los resultados existe
correlacion moderada entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral.
Conclusion: La implementacion del liderazgo transformacional permite el desarrollo
de estrategias de éxito, seguimiento, capacitaciones, asi como tutoria a través del

coaching en beneficio de los trabajadores.

Benjumea (2016) investigd sobre La gestion directiva en las instituciones
educativas. Bogota. El objetivo de la investigacion fue describir la gestion en las
instituciones educativas nuevas o que hayan presentado dificultades inicialmente. El
estudio se realizé en tres localidades de Bogota D.C.: Kennedy, Bosa y Barrios
Unidos. Se realizaron 30 entrevistas a directivos y docentes y se evaluo el rol del
director, el contexto social y la gestion en el marco del trabajo publico. Conclusién: la
gestion directiva produce situaciones tensas, los docentes no se encuentran a gusto
con la forma en que se dirigen las entidades educativas. No existe un trabajo eficaz,
por el contrario, todo lo que se quiere iniciar presenta dificultades o demoras que

hacen que los interesados pierdan la motivacion.

Tenorio (2016) investigd acerca del “Andlisis del Liderazgo Educativo en la
Gestion Directiva. Ecuador, Su objetivo fue analizar el liderazgo educativo en la
gestion directiva a través de un analisis descriptivo de las necesidades

socioeducativas. Fue una investigacion descriptiva correlacional con disefio no
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experimental. La muestra fue de 40 docentes. Se aplicO un cuestionario de 30
preguntas. La correlacién encontrada fue moderada (Rho = 0.435). Conclusion: Se
presenta un liderazgo autocratico, no se permite la participacion democratica de los
docentes, no hay buena comunicacion con el director, la motivacién es minima, no
existe el trabajo en equipo; por lo tanto, la gestion directiva, para los docentes, esta

en un nivel malo.

Ortiz (2017) investigé acerca de Factores de liderazgo transformacional y el
clima organizacional. Colombia. Su objetivo fue determinar la relacion entre las
variables liderazgo transformacional y clima organizacional. Se utilizO6 como
instrumento el cuestionario de Mendoza (2005) para liderazgo transformacional y el
instrumento de Castafio (2011) para clima organizacional. La muestra fueron 40
empleados. Los resultados determinaron que la efectividad, el esfuerzo extra y la
satisfaccion se encuentran con mayores puntajes de correlacion respecto al clima
organizacional y para el liderazgo transformacional se encontr6 que existe relacion
significativa alta entre las variables. Conclusion: El liderazgo transformacional permite
gue el lider involucre a todos en sus objetivos, los guia y acompafia en todo momento

hasta lograr lo previsto, sin embargo, en esta realidad no se ve trabajo del lider.

Cruz (2017) en su tesis doctoral Liderazgo Transformacional: desde una
perspectiva de grupos y de multinivel. Espafia. El objetivo fue encontrar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el bienestar psicosocial de los trabajadores. La
muestra estuvo constituida por 519 trabajadores. Se trabajé para la obtencion de
datos, con un andlisis multinivel y cuestionarios estructurados. Finalmente, el autor
determind que el lider transformacional es aquel que busca el bienestar psicoldgico
de sus trabajadores a partir de su propio bienestar, es decir, su equipo de trabajo
debera tener como principal requisito una salud mental buena. Es decir, para el lider
transformacional no son importantes sélo las capacidades intelectuales sino también

el aspecto emocional.
1.2.2. Trabajos previos nacionales

Luperdi (2018) en su tesis Liderazgo tranformacional y gestion pedagdgica. Lima —
Perd. Su objetivo fue establecer la relacién entre el liderazgo transformacional y la

gestion pedagogica. La investigacion fue cuantitativo, basica y de nivel descriptivo,
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el disefio fue no experimental, correlacional y de corte transversal. La muestra fue
de 72 docentes. Para la variable liderazgo transformacional se aplicé el cuestionario
de Medina (2010) y para la gestién pedagogica se trabajo la ficha de observacion
adaptada por Penalva (2013). Los resultados sefalaron que existe una correlacion
alta y significativa entre liderazgo trasnformacional y gestion pedagogica (Rho =
0.583, p = 0.03 menor que 0.05). Conclusion: El liderazgo transformacional permite
gue los docentes dirijan sus acciones y se sientan motivados cuando se trata de
planificar actividades basadas ene strategias pero lo que resulta increible es que
estan se van perdiendo en el tiempo y llegan finalmente a convertirse en actividades

gue no se terminaron.

Rojas (2017) en su investigacion Liderazgo transformacional y desempefio
laboral. Universidad César Vallejo. El objetivo de la investigacion fue encontrar el
nivel que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos. La investigacion fue sustantivo, descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal. La
muestra fue de 50 trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta (cuestionario).
Los resultados determinaron que no existe relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral (Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05).
Conclusion: A pesar de que puede haber un lider con deseos de superacion, con
ganas de trabajr y motivar a los empleados, no es suficiente para que el desempefio
laboral sea eficiente, porque este depende también de factores externos, que

pueden incidir en un desemperio laboral deficiente.

Crespo (2017) investig6 acerca del Liderazgo transformacional en el personal
administrativo comercial de SEDAPAL. Lima 2017 Universidad César Vallejo. Tuvo
como objetivo central describir el liderazgo transformacional y sus dimensiones. La
muestra estuvo conformada por 120 trabajadores. EI método empleado en la
investigacion fue basica descripctiva, el disefio fue no experimental, nivel descriptivo
corte transeccional. Se trabajoé con el cuestionario de Romero (2000) para liderazgo
transformacional por competencia la cual fue adaptada por Peres (2012). Los
resultados sefalaron que el 50% de los trabajadores se encuentran en un nivel
deficiente en cuanto al liderazgo transformacional. Conclusion: Los trabajadores de

Sedapal de San Juan de Lurigancho no presentan caracteristicas de liderazgo
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transformacional, por el contrario se muestran como personas sumisas, que cumplen

el trabajo pero carecen de aspiraciones.

Llanos (2017) realizé una tesis titulada Gestidn directiva y practica pedagdgica
de docentes. Universidad César Vallejo. Su objetivo fue determinar la relaciéon que
existe entre la gestion directiva y la practica pedagdgica en los docentes. El método
fue hipotético deductivo, de tipo aplicado, enfoque cuantitativo y disefio no
experimental de nivel correlacional y corte transversal. La muestra fue de 164
docentes. Los instrumentos para la evaluacion fueron dos cuestionarios tipo escala
de Likert con 20 preguntas cada uno. Los resultados muestran que existe correlacion
positiva alta entre las variables (Rho = 0.788 y p = 0.003). Conclusion: Es necesario
considerar una gestion directiva transformadora, capaz de incluir cambios de acuerdo
al avance de la sociedad y que la practica pedagdgica se actualice y brinde a los

estudiantes herramientas para una insercion social productiva.

Condori (2017) en su tesis titulada Gestion del director y desempefio docente.
Lima, 2016, tuvo como principal objetivo determinar de qué forma la gestion del
director se relaciona con el desempefio docente. La investigacion fue basica y se
empleo el disefio no experimental de corte transversal. La muestra de estudio elegida
fue de 116 docentes de los niveles primaria y secundaria. Para obtener los datos se
trabaj6 con dos cuestionarios, validados y con alta confiabilidad. La investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo y la investigacion fue de método hipotético deductivo. Se
trabajé con el Rho de Spearman porque la naturaleza de las variables fue cualitativa,
es decir una prueba no paramétrica. Los resultados mostraron una relacion alta y
positiva entre las variables. Conclusién: la gestion que el director realice se reflejara

en el desempefio de los docentes, porque a mejor gestion mejor desempefio.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo transformacional

Definicion de liderazgo transformacional

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) sefaldé que el liderazgo
transformacional se observa o presenta cuando el lider motiva a los docentes y los

hace ver desde su perspectiva, formandolos en una vision que quieren lograr y una
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mision que desean cumplir, poniendo de manifiesto la conciencia laboral, el

compromiso y el interés por lo que hace.

Bass propuso un modelo de liderazgo transformacional (1985) en el que
menciond que son necesarios la creatividad, la capacidad intelectual, la motivacion y
el autoconcepto para inspirar a los demas y convertirlos en seguidores. Mencioné
también que un buen lider demuestra, en todo momento, atencién e interés en las
personas que trabajan con él, apoyando su desarrollo personal y profesional y

conociendo sus necesidades.

Existe un nuevo enfoque sobre el liderazgo transformacional el cual considera
que el lider debe ser una persona con imagen positiva, aparte de la formacion en
conocimientos y con el poder de lograr respeto y confianza con tan sélo relacionarse
con los demas, entonces el liderazgo transformacional deja como segundo paso la

forma correcta de dirigir cualquier entidad u organizacion. (Gutiérrez, 2003, p. 123)

Estas definiciones dejan claro que, en un futuro, el lider transformacional sera
necesario en todos los ambitos, porque se requerird de una atencion individualizada
hacia los docentes, serd necesaria la inspiracion, la motivacion, la comprension y el
afecto para asumir problemas y resolverlos desde el lado humano. Asumir estos retos
llevara a las organizaciones educativas a emprender un camino hacia el cambio de la

educacion, esencial para formar en el ser humano un desarrollo integral.

Asimismo, Covey (1997) manifesté que el lider transformacional se plantea
como objetivo el cambio en las personas y en sus respectivos centros de labores,
persiste en pensar que si se cambia su mente también sus sentimientos y emociones
se dirigirdn diferente, pero deja en claro que los principios son los que regiran sus
decisiones hacia la vision que se proyecta y ademas su accionar sera digno de imitar,
para lo cual deberd trabajar en el respeto, la tolerancia, la paciencia, la humildad y

muchos otros valores.

En tal sentido, el liderazgo aplicado en los colegios no sélo involucra a los
profesores sino también a los estudiantes y padres de familia, quienes deben tener
un buen ejemplo, deben encontrar respuestas a sus preguntas, iniciativa a sus

propuestas y reafirmar su confianza en quien dirige la institucién, asi mismo se le
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entregara confianza para que tome las decisiones correctas en el momento preciso
(Lombardi, 2003).

Dimensiones de las variables
Dimension 1: Influencia idealizada

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) sefialaron que la influencia
idealizada es una caracteristica innata del lider que transforma, que busca el cambio,
porque se refiere a la personalidad correcta en acciones y emociones, digna de imitar

y modelo para los demas.

Esta dimension también es conocida como el carisma del lider, el cual le permite
tener mejores relaciones con los demas, ser admirado e imitado por sus buenas
acciones. Su carisma le permite diferenciarse de los demas, pero su forma de ser

correcta y sus habilidades Unicas le permiten brillar.

Bernal (2000) sefial6 que el carisma es una caracteristica que si es bien usada
puede dar grandes beneficios a quien la posee, sobretodo cuando se trata de trasmitir
confianza y respeto con grupos de trabajo.

Si hablamos de liderazgo carisméatico entonces es necesario destacar que se
convierte en una herramienta en los lideres, en aquellos que tienen una mision y
vision claros, aquellos que se identifican con la institucién y que muestran respeto por
lo que hacen poniendo siempre antes, el beneficio de los demés antes que el propio.
Este lider sera capaz de ser una buena influencia para todos aquellos que se

encuentren a su lado, trabajando bajo su direccion.
Dimension 2: Consideracion individualizada

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) indicaron que se refiere a la
empatia, la cordura y la veracidad para enfrentar retos, buscar oportunidades y
desarrollar estrategias en bien de los deméas. Su comunicacion asertiva y prudente le

permite llegar a los demas sin ningun problema.

El lider se preocupa por las necesidades y saca lo mejor de cada uno para elevar
sus potencialidades y superar sus debilidades. El lider se convierte en el guia, en el

entrenador, en el director del partido, quien mostrard las oportunidades que tiene cada
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individuo para lograr el éxito que busca. Se caracteriza por saber escuchar a los

demas y retroalimentar con una reflexion positiva.

Los docentes estan en la capacidad de formar lideres transformaciones, desde
sus lugares se convierten en entrenadores, en guias que pueden mostrar a sus
estudiantes que los retos los hardn mas fuertes y que ante una oportunidad es

necesario que desarrollen una estrategia (Bass y Avolio, 1994).

Por tal razon, cuando el lider presta atencion personalizada a los miembros de
Su organizacion, se produce la consideracion individualizada, aquella que pretende
orientar en forma individual, basandose en sus recursos propios, en su realidad, en
su contexto y en sus propias habilidades. Cuando el lider decide entrevistar a cada
una de las personas que trabajan con él, sera para ver en qué momento puede

ayudarlo y de qué manera puede hacerlo.

Un lider transformacional sera capaz de responder a situaciones en las que se
presenten problemas emocionales, casos en los que los docentes pueden estar
atravesando un mal momento psicoldgico, estudiantes con problemas en sus familias,
etc. Aunque es cierto que no se podran resolver todas las situaciones que se
presenten en las instituciones, lo ideal es que el lider trabaje enfocado en las

necesidades de la mayoria de los docentes, estudiantes y/o demas personas.
Dimensién 3: Estimulacion intelectual

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) sefalaron que esta dimensién
caracteriza al lider en el aspecto social, se convierte en un instrumento para motivar
a los demas, para llevarlos a buscar soluciones a sus problemas y poner en practica

sus fortalezas para enfrentarlos.

El lider es innovador, trabaja en base a nuevos enfoques, retos constantes, esta
en la basqueda de dar solucién a conflictos, etc. estimula a su personal, capacita
constantemente y busca temas de desarrollo laboral y personal, no permite que los
demas se queden con la duda y motiva a las preguntas a la indagacion, sin ningun

temor.

El docente, debe buscar que los estudiantes dejen la monotonia, que busquen

nuevos enfoques y que pongan en practica diferentes estrategias para solucionar
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problemas. La estimulacion intelectual también llega hasta el punto de motivar a los
estudiantes a realizar estudios en las cosas que les gustan o para las que presentan
habilidades. En cuanto, a los docentes también pueden ser motivados por el director

y desarrollar capacitaciones para ser mejores cada dia.

El director de la institucion educativa, debe desarrollar la capacidad de
desarrollar habilidades para fomentar el respeto y la responsabilidad en los
estudiantes, asi como también motivar a la creatividad, innovaciéon y busqueda de

soluciones a problemas que se susciten diariamente.

Los lideres transformacionales son capaces de cambiar todo un contexto
problemético y convertirlo en un lugar armonioso, pero requieren de aliados, quienes
también en base a sus capacidades y habilidades sociales lograran conseguir el
cambio (Gutiérrez, 2003).

Dimension 4: Motivacion por inspiraciéon

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) expresaron que el lider que
desarrolle esta caracteristica es un modelo que inspira a los demas, por su

versatilidad, carisma y asertividad. Todo lo que realiza siempre lo hace con optimismo.

El lider tiene |a capacidad de crear una vision atractiva, estimuladora y
motivadora a sus seguidores, en este caso a los docentes que trabajan con él. Debe
también aprender a expresar sus metas claramente, ser convincente con su conducta,
ser ejemplo vivo de lo que profesa. Su compromiso debe ser total y para ello requerira

de empatia y voluntad en todo momento.

Es necesario que los directores trabajen el FODA que les permita diagnosticar
las necesidades de las personas que trabajan a su lado y de la entidad a la cual va a
dirigir, asi podra saber como se encuentran sus recursos humanos. No es bueno que
siendo el gestor educativo quiera dirigirlo todo, por lo tanto, es necesario que delegue,
entrene, oriente y de retroalimentacion en el desarrollo personal, brindando seguridad

y confianza al personal.
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1.3.2. Gestion directiva
Teoria de Pozner sobre la gestion directiva estratégica.

La administracion escolar, desde hace tiempo, ha considerado al gestor
educativo como el principal responsable de los resultados que se presenten en la
entidad educativa. El director ha sido considerado el administrador escolar y es que
en la actualidad las entidades educativas particulares se han formado como
empresas, las que tienen a un administrador tomando las decisiones, es por esta
razon que existe una gran similitud en las definiciones de gestidn directiva empresarial

y gestion directiva educativa.

Estas similitudes han hecho que la administracion educativa se considere
teorias simples y naturales, es decir acciones que debe realizar en cuanto al
planeamiento, la coordinacion y el control de todos los servicios. Por eso Pozner
(2000) considera que la administracion escolar presenta al igual que la administracion
empresarial serios desvios que perturban su normal progreso, estos son la
burocratizacién, la lentitud de los procesos administrativos, la falta de conocimiento
de las normas, las pérdidas de tiempo, la falta de calidad educativa, de compromiso
de los docentes, la frustracion personal y la superacion de las tareas. Si se considera
uno de los problemas mas fuertes es el de la burocratizacién, porque las ideas se
presentan alienantes, las practicas estdn observadas y modificadas al gusto del

gestor directivo.

Cuando se trabaja en un ambiente burocratizado se presentan docentes
complacientes, quejosos, desconfiados a las propuestas innovadoras, resistentes al
cambio o0 a la discusion d nuevas estrategias y faltos de motivacién por la ensefianza,
se convierten simplemente en los titeres del director, lo que él diga u ordene, eso se

hara.

Aungue han pasado los afios y la administracibn se ha modernizado, en
nuestras entidades publicas, sobre todo escuelas, aun existe la administracion
clasica. La sociedad globalizada requiere de una direccion en la que las ideas fluyan,
las practicas y la innovacion sean constantes, ya no se trata de ver al director como
el que manda sino como el que guia, los cambios tecnolégicos hacen que la tarea

sea mas facil siempre y cuando estén capacitados para usarla.
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Por lo tanto, la modernizacion de la administracion también requerira que se
mantengan en constante actualizacion y capacitacion los docentes y el personal
administrativo. Es bueno revisar, analizar si el modelo de la organizacion actual nos
permite encontrar y solucionar los problemas primordiales, son desafios que deben

asumir el director y su equipo directivo.
Definiciones de gestidn directiva

Diversos autores han definido la gestién directiva, y han aportado grandes
conceptos, como el caso de Pozner (2000) quien la defini6 como “el conjunto de
acciones que se relacionan oportunamente y que el equipo que dirige la entidad u
organizacion educativa busca promover y desarrollar consecuentemente una

educacion de calidad” (p. 22).

Pozner (2000) sefialé que las principales caracteristicas de la gestion directiva
son: fortalecer ideas, integrar, retroalimentar y dirigir; esto también lleva al desarrollo
de cualidades como: conocimientos en pedagogia gerencial y social; en direccién,
inspeccion, evaluacion y practica en el aula. Juicios de valor, decisiones, teoricas y
técnicas, principios de accion, trabajo en equipo e individual, planificacion y ejecucion
en el tiempo, sin embargo, es necesario que el agente gestor indique el camino o

direccione las acciones para obtener buenos resultados.

Son objetivos innatos del equipo directivo: centrar y focalizar las necesidades de
la entidad, para esto el equipo directivo en coordinacion, plantearan soluciones en
beneficio de los aprendizajes de los estudiantes en todos sus niveles, siendo un gran

desafio enfrentar las diferentes probleméaticas existentes.

Filmus (1999) sin embargo considerd que la gestidn directiva “es una forma de
ejercer liderazgo dentro de una entidad educativa demostrando y practicando valores,
practica de una comunicacion fluida para la toma de las buenas decisiones en bien

de la organizacion educativa” (p. 88)

El gestor directivo o director de la institucion educativa tiene que ser un lider, el
cual debe enfocarse inicialmente en el aspecto pedagdgico, ya que de este dependera
el desarrollo de la institucion, la cual alcanzara los objetivos que se plantean siempre

y cuando sean bien dirigidos.
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Asimismo, Lepeley (2001) considera que la gestion directiva “es el que se
encarga de formular, planificar, monitorear y evaluar las actividades planteadas a fin
de mejorar la gestion de la organizacion” (p. 67). El equipo directivo debe trabajar
considerando dos aspectos para su desarrollo: el aspecto humano y el netamente de
crecimiento administrativo, esto llevaria a tener cuidado, analizar y reflexionar sobre
teorias de la administracion, conocimientos administrativos de formacion, pero
considerar que para una buena administracion son necesarios los valores, la empatia,
el asertividad, la busqueda del bien de todos, el liderazgo y sobre todo la voluntad

para llevar con éxito la gestion educativa.

Cuando la gestion directiva es eficaz, toda la institucion educativa se beneficia
porque se recupera la linea pedagdgica, administrativa y educativa; ademas de
incorporar a los miembros o actores principales del cambio educativo, se convierte en

una gestion de calidad, con procesos correctos que busca resultados éptimos.

Dimensiones de la gestion directiva
Se consideraron las dimensiones planteadas por Pozner (2000):
Dimension 1: Pedagogica

Esta dimension tiene que ver, segun Pozner (2000) con las metas, perfiles,
objetivos que una institucion educativa se traza a inicios de afio, centrado en los
aprendizajes del estudiante, por lo tanto, tiene que ver con los docentes, sus
estrategias, métodos, técnicas, recursos, instrumentos, planes, proyectos, tipos de
enseflanza, etc., siendo el director quien evaluara de forma correcta que todo lo

planificado se lleve tal y como se disefio.

Se trata de la forma en que se pretende ensefiar, como se preparan y se piensan
realizar las acciones pedagodgicas por parte de los docentes, como se observa la
forma de llevar y evaluar el aprendizaje, uso adecuado del tiempo y empleo de los
recursos didacticos con que cuenta la instituciéon, todo esto con el fin de reforzar al

docente a través del acompafiamiento y asesoramiento docente.

El profesor al ser evaluado en su desempeiio por el Director o su equipo
directivo, debera demostrar conocimientos sobre las practicas pedagdgicas, dominio

de los manejos de documentos de planificacibn como la programacién, unidades
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didacticas, sesiones de clase, etc. Asimismo, el manejo de los enfoques pedagdgicos,
sin dejar de lado las relaciones humanas porque el trato con los padres de familia es

constante.
Dimension 2: Dimension Administrativa

En cuanto a la esta dimension Pozner (2000) sefialé que son las acciones que
se realizan y que permiten el buen desarrollo de las actividades de la escuela,
encargadas de la planificacion, organizacion, ejecucion, etc., asimismo es necesaria
la coordinacién constante con los docentes, quienes seran los ejecutores de las
actividades pedagodgicas aprobadas. También esta dimensién debe brindar los

recursos y materiales para el cumplimiento de las actividades planificadas.

La dimension administrativa desarrolla o se encarga del personal, de evaluar los
perfiles, asignar las tareas, evaluar cdmo se hace el trabajo, solicitar y contratar
personal, solucionar conflictos, brindar ayuda al personal. La gestion del director se
enfoca en gestionar y buscar los medios necesarios para el buen funcionamiento de
la institucién educativa, para que los estudiantes tengan lo necesario para su proceso
de aprendizaje y ademas evaluar constantemente al personal bajo su cargo. La
supervision de los docentes es otra de las funciones administrativas y para esto se

cumple con un cronograma que debe ser establecido en base a logro de objetivos.
Dimensién 3: Dimensién Organizacional

Pozner (2000) considerd importante esta dimension porque gracias a ella se
puede organizar la institucién educativa de forma correcta y cumpliendo las normas,
permite asignar funciones y responsabilidades, comisiones, encargaturas a los
docentes o personal administrativo capacitado. Los aspectos en los que pueden
desempeiiarse puedan ser a nivel deportivo, ecoldgico, cultural, social y en casos en
los que se trabaje la solidaridad como carisma también podran participar como

organizadores o coordinadores.

El Consejo Directivo Escolar esta estrechamente relacionado con los padres de
familia quienes forman la APAFA, ellos son una parte fiscalizadora de los recursos
econdmicos de la escuela, asimismo forman parte de la comunidad educativa la cual

se rige bajo un reglamento interno.
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La dimension organizacional es como la médula espinal de la entidad educativa,
para esto se requiere de un responsable lider, que ejerce las funciones
correctamente, que tenga la capacidad de organizar al equipo y conseguir los
objetivos en el tiempo real. El liderazgo puede permitir que se logre el trabajo de

organizar con eficacia.

Cuando la persona que guia se da cuenta de lo que puede lograr se siente
motivada, inspirada para lograr con éxito lo que desea, esto debe ser contagiante y
cuanto mas se contagie este espiritu mayor seran los beneficios. Las capacidades o
competencias no pueden ser restringidas, deben ser puestas en practica para que

sean de provecho (Maxwell, 1998, p.11).

El liderazgo no debe entenderse como la cualidad de una persona de dirigir y
ordenar a todos, por el contrario, el liderazgo es la accion de organizar el trabajo de

tal manera que cada quien realice una funcion para lograr un solo objetivo comun.

Cuando se asume una organizacién, todos los participantes se sienten
comprometidos con las decisiones que se tomaran, esto es parte de la cultura o
conocimiento empresarial, aunque existen diferencias, también hay similitudes en los
dos campos. Por lo tanto, si un empresario se identifica con su empresa, un docente
debe comprometerse e identificarse con la entidad educativa. Cada miembro de la
institucién educativa tiene el compromiso de conocer la misién y visién de la institucién
educativa, ya que se debe saber a donde se quiere llegar, qué es lo que se buscay

cdmo se pretende lograr.
Dimensiéon 4: Dimension Comunitaria

Toda entidad educativa se convierte en el centro de desarrollo cultural de una
comunicas, su funcion es recibir a estudiantes de diferentes entornos o contextos, por
lo tanto, la tarea del lider es aun mas comprometida, su capacidad de liderazgo se
pone a prueba, debe trabajar en la transformacion y busqueda de la calidad educativa,
debe conformar un buen equipo de trabajo con docentes comprometidos a formar

personas de bien y que seran utiles a la sociedad (Rodriguez, 2012, p. 65)

Con respecto al trabajo que deben realizar los directores en una institucion
educativa Rodriguez (2012) sefialé6 que el director tiene y conoce los elementos

necesarios para promover una transformacion innovadora en la educacion, para ello
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tiene docentes capacitados, estudiantes en formacion, padres aliados y empresas o

entidades comprometidas con la educacion.

Sin embargo, el Ministerio de Educacién (2014) pone en primer lugar al docente
para llevar a cabo la labor comunitaria, el cual debe programar actividades en su plan
de trabajo anual, las que seran desarrolladas en la comunidad, como por ejemplo:
arborizacion, limpieza, solidaridad, deportivas, etc., y propone la integracion de la
comunidad con la escuela, considerandola un proceso que implica el desarrollo de
programas como alfabetizacion, dictado de manualidades, talleres, juegos deportivos,
etc., por tanto, la institucion educativa sera el ente auspiciador y debera estar al

servicio de la comunidad sin distincion alguna.

Ruiz (2011) sefialaba que la institucidn educativa debe estar relacionada o
mantener un vinculo con entidades, asociaciones, empresas u otras organizaciones
publicas de la comunidad, estableciendo una red de aliados que le permita cumplir

acciones para mejorar la educacion de los estudiantes.

No puede existir una entidad alejada de la comunidad, es decir que cierre sus
puertas a las diversas actividades que suceden dentro de la escuela y fuera de ella.
La comunidad puede participar, cooperar, organizar y aprovechar la relacion o vinculo

con la escuela para establecer convenios.

Sorados (2010) considerd que para que exista participacion de los miembros de
una entidad, es necesario que se tomen las decisiones correctas para cada actividad
gue se lleve a cabo. Cuando se planifica se debe tener siempre en mente que el
contexto debe ser real, que debe existir una problematica a tratar, que al resolver
estos problemas se pondra vincular la escuela, la comunidad y las entidades del
estado, para beneficio de la escuela. Ejemplo: si se presenta un accidente, la policia
puede brindar los primeros auxilios al encontrarse mas cerca que los bomberos, es

decir, todo se logra con un trabajo en conjunto.
1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general:

¢,Cudl es la relaciéon entre el liderazgo transformacional y gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019?
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1.4.2. Problemas especificos:

¢, Cual es la relacion entre la influencia idealizada y la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019?

¢ Cudl es la relacion entre la consideracion individualizada y la gestion directiva
en los CETPROS de Huacho 2019?

¢ Cudl es la relacion entre la estimulacion intelectual y la gestion directiva en
los CETPROS de Huacho 20197

¢ Cuédl es la relacion entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva en
los CETPROS de Huacho 2019

1.5. Justificacion del estudio
1.5.1. Justificacion tedrica

La investigacion permitira incrementar el conocimiento acerca de las variables
liderazgo transformacional y gestion directiva, asi como las dimensiones pertinentes
y lo que esta sucediendo en los CETPROS del distrito de Huacho, también sera de

utilidad tedrica para otras investigaciones con variables similares.
1.5.2. Justificacién préactica

A partir de los resultados que se obtuvieron durante la encuesta en los CETPROS del
distrito de Huacho se realice capacitacion a los directivos y a los docentes en cuanto
al liderazgo transformacional en beneficio de la gestion directiva y de la calidad de la

educacion.

1.5.3. Justificacion metodolégica

Se trabajo bajo el procedimiento que plantea el método cientifico, asi mismo, se
adecuo el cuestionario de liderazgo transformacional de Méndez y Ortiz (2006) con el
objetivo de que se contextualice el estudio, también se aplicé el cuestionario de
gestion Directiva de Pozner (2000); los dos instrumentos fueron evaluados a través

del juicio de expertos y la confiabilidad Alpha de Cronbrach.
1.6. Hipé6tesis

1.6.1. Hipo6tesis general
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Existe relacion entre el liderazgo transformacional y gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

1.6.2. Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y la gestion directiva
en los CETPROS de Huacho 2019.

Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Existe relacidon significativa entre la motivacion por inspiracion y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general:

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

1.7.2. Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre la influencia idealizada y la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 20109.

Determinar la relacién entre la consideracion individualizada y la gestién
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Determinar la relacion entre la estimulacion intelectual y la gestion directiva en
los CETPROS de Huacho 20109.

Determinar la relacion entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva
en los CETPROS de Huacho 2019.



[I. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Para la presente investigacion correspondio el disefio no experimental de corte
transversal, se baso en hechos observables no modificables, sin manipulacion de los
investigadores. Asimismo, Hernandez et. al. (2010) sefalé que este disefio se
caracteriza porgue no se manipulan las variables sino simplemente los hechos son

plasmados tal como se presentan (p. 88).

Los sujetos de estudio no son expuestos, simplemente son observados en el
ambiente en el que se desempefian de acuerdo a sus capacidades, la presente

investigacion presento el siguiente esquema:

M = Docentes de los CETPROS de Huacho
O1 = Variable: Liderazgo transformacional
02 = Variable: Gestion directiva

r = Relacion
2.2. Enfoque de investigacion

Hernandez et. al (2010) sefalaron que todo trabajo de investigacion se sustenta o
fundamenta en dos enfoques principales, el enfoque cuantitativo y el enfoque
cualitativo. Para la presente investigacion, de acuerdo al autor se trata de una
investigacion de enfoque cuantitativo porque permite el proceso de cuantificacion, es
decir, el instrumento sera medido con valores que indiqguen o midan las dimensiones

por variables (p. 12).
2.3. Método de investigacion

En la investigacion se utilizé el método hipotético deductivo y segun Hernandez et. al
(2010, p.15): se trata de que el investigador proponga una hipdtesis y como
consecuencia, a través de un conjunto de datos empiricos o de principios logre

probarlo o negarlo.
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2.4. Tipo de investigacion

El tipo de estudio es bésica o sustancial de naturaleza descriptivo correlacional, segun
lo sefiala Hernandez, et. al (2010) manifiesta que “buscan determinar
especificamente las caracteristicas relevantes de personas, comunidades o grupos
observables” (p. 80). Este tipo de estudio se divide en dimensiones y al mismo tiempo
en indicadores que llevan a evaluar las variables las cuales son medidas a través de
una escala y valor. En esta ocasion se medira la relacion entre el liderazgo

transformacional y la gestion directiva de los CETPROS de Huacho, 2019.
2.5. Variables y operacionalizaciéon

2.5.1. Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual

Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006) sefial6 que el liderazgo
transformacional es la capacidad de estimular o motivar a los docentes, y logran
llevarlo hacia sus metas o perspectivas desarrollando conciencia con habilidad y
potencialidad.

Definicion operacional

Para medir la variable liderazgo transformacional y sus respectivas
dimensiones: influencia idealizada con 8 items, consideracion individualizada con 8
items, estimulacion intelectual con 8 items y motivacién por inspiracién con 8 items;
se trabajo con un cuestionario de 32 preguntas con una escala de Likert y con una
valoracion de 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre,

asi mismo se fundamentaron niveles respectivos como malo, regular y bueno.
2.5.2. Variable 2: Gestion directiva
Definicion conceptual

Pozner (2000) la definié como las acciones que permiten una relacién constante
entre los miembros del equipo directivo administrativo el cual debe asumir con
responsabilidad para promover y posibilitar la consecucion de la intencionalidad
pedagogica para la comunidad educativa.

Definicion operacional
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Para medir la variable gestion directiva y sus respectivas dimensiones:

dimension pedagdgica curricular con 5 items, dimension administrativa con 5 items,

dimension organizativa con 5 items y dimensién comunitaria con 5 items; se trabajo

con un cuestionario de 20 preguntas con una escala de Likert y con una valoracion

de 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre, asi mismo

se fundamentaron niveles respectivos como malo, regular y bueno

2.5.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable liderazgo transformacional

Participacion

e ESCALAS Y NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Bueno (30 - 40)
. . . ' Regular (19 - 29)
Influencia idealizada  Clima de respeto y confianza lal8 Malo (8 - 18)
Bueno (30 - 40)
Consideracion - . Siempre =5 Regular (19 - 29)
individualizada Optimismo en el trabajo 9al16  (Casisiempre = 4 Malo (8 - 18)
Aveces =3
. ” i . Casi nunca = 2 Bueno (30 - 40)
Estimulacion Innovacion, creatividad y 17 al 24 Nunca = 1 Regular (19 - 29)
intelectual practicidad en el trabajo.
Malo (8 - 18)
Motivacion por Atencién a necesidades y o5 4l 32 Bueno (30 - 40)
inspiracién diferencias Regular (19 - 29)
Malo (8 - 18)
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable gestion directiva
: ESCALASY NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS
Gestion del curriculo
Dimensién Promocion de cambios Bueno (19 - 25)
edaasaica pedagdgicos lals Regular (12 - 18)
pedagog Monitoreo Malo (5 - 11)
Toma de decisiones Bueno (19 - 25)
Di L, Investigacion institucional . _ Regular (12 - 18)
imension Siempre =5
- . oportuna o - Malo (5 - 11)
administrativa i 6al 10 Casi siempre = 4
Elaboracion del plan _
R Aveces =3
institucional ; -
Casi nunca =2
Division de funciones Nunca =1 Bueno (19 - 25)
Dimension Recursos humanos 11 al 15 Regular (12 - 18)
organizacional Desempefio de la funcion Malo (5 - 11)
directiva
Dimensién Compromiso y conformacion Bueno (19 — 25)
. Articulacion 16 al 20 Regular (12 — 18)
Comunitaria

Malo (5 — 11)
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2.6. Poblacion

Segun la definicion de Hernandez et. al (2010, p. 65) se llama poblacion al conjunto
de todos los casos que coinciden o tienen caracteristicas similares con una serie de

especificaciones.

Para la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por 85 docentes de
los CETPROS de Huacho 2019.

Tratandose de los CETPROS que suman 85 docentes, se considero trabajar con una

muestra pro conveniencia que equivale al 100% de la poblacion de estudio.
2.7. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Para la recoleccion de los datos se emplearon la técnica de la encuesta, definida por
Hernandez et. al (2010, p. 72) como un procedimiento en el cual el investigador busca
recopilar informacion o datos a través de la aplicacién de un cuestionario que ha sido

disefiado previamente.

La técnica utilizada para medir las variables liderazgo transformacional y gestion
directiva fue la encuesta a través de la aplicacion de un cuestionario de preguntas

estructuradas.
Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario (para la variable liderazgo
transformacional y para la gestion directiva), cada uno con sus apropiados

dimensiones, indicadores e items.
Cuestionario de liderazgo transformacional

Se trabaj6 con el cuestionario de (Méndez y Ortiz, 2006) tipo escala de Likert para la
variable liderazgo transformacional, el cual consta de 4 dimensiones (influencia
idealista, consideracién individualizada, estimulaciéon intelectual y motivacién por

inspiracion) y 32 items.

Ficha técnica

Denominacion : Liderazgo transformacional



Autores
Adecuado por
Objetivo
Administracion

Tiempo

Nivel de mediciéon :

Baremos:

Bueno [32 - 74]

Regular [75 - 117]

Malo [118 - 160]

Méndez y Ortiz (2006)

Trejo Mallqui C. Claudio (2019)

Medir el nivel de liderazgo transformacional
Grupal

30 minutos

Escala politémicas

Cuestionario de gestién directiva
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Se trabajo con el cuestionario de (Pozner, 2000) tipo escala de Likert para la variable

gestion directiva, el cual consta de 4 dimensiones (dimension pedagodgica curricular,

administrativa, organizativa y comunicatoria) y 20 items.

Ficha técnica

Denominacion
Autor
Adecuado por
Objetivo
Administracion

Tiempo

Nivel de mediciéon :

Baremos:

Malo [20 - 46]
Regular [47 - 73]
Bueno [74 -100]

Validez:

Gestion directiva

Pozner de Goimberg (2000)
Trejo Mallqui C. Claudio (2019)
Medir el nivel de gestion directiva
Grupal

30 minutos

Escala politémicas

Como se observa en la tabla 3 para la validez de contenido se dieron a través de

juicios de expertos que emiten su calificacion.
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Tabla 3
Resultado de la validez de contenido del instrumento liderazgo transformacional

Jueces expertos Suficiencia Resultado
Dr. Angel Salvatierra Melgar Si Aplicable
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Si Aplicable
Mg. Pedro Felix Novoa Castillo Si Aplicable

Fuente: Matriz de validacion del instrumento.

Tabla 4
Resultado de la validez de contenido del instrumento gestion directiva

Jueces expertos Suficiencia  Resultado
Dr. Angel Salvatierra Melgar Si Aplicable
Dr. Mitchell Alarcén Diaz Si Aplicable
Mg. Pedro Felix Novoa Castillo Si Aplicable

Fuente: Matriz de validacion del instrumento.

De acuerdo a lo observado de la tabla 3 y 4 el valor de calificacién categoérica de las
variables liderazgo transformacional y gestion directiva por los jueces expertos

sefialan que la validez de contenido es aplicable a la muestra de estudio.

Confiabilidad:

Se hizo una prueba piloto con la finalidad de efectuar la prueba de confiabilidad y
poder aplicar los instrumentos, para lo cual se encuesté a 30 docentes y se realizo la

prueba del Alpha de Cronbach, los resultados se ostentan en la siguiente tabla:

Tabla 5
Confiabilidad de los instrumentos de liderazgo transformacional y gestion directiva

Variable Alfa de Cronbach N° items
Liderazgo transformacional ,955 32
Gestion directiva ,975 20

Fuente: Base de datos de prueba piloto.

En la tabla 5, se observan los resultados que demuestran que hay alta confiabilidad
para los dos instrumentos, tanto el de liderazgo transformacional como el de gestién

directiva.
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Tabla 6

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,20 Muy baja confiabilidad
De 0,21 a 0,40 Baja confiabilidad

De 0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad
De 0,61 a 0,80 Alta confiabilidad
De0,81al Muy alta confiabilidad

Fuente: Valderrama (2013)
2.8. Método de anélisis de datos

Para realizar el andlisis de datos se utilizé el método descriptivo, con el uso de tablas
de frecuencia y porcentuales para cada una de las variables, asimismo se trabaj6 con
tablas de contingencia en las que se muestran resultados de correlacion de Spearman
entre las dos variables, esto debido a que estas son de naturaleza cualitativa y tienen
escala ordinal, con estas correlaciones se logré probar las hipétesis planteadas en la

investigacion.
2.9. Aspectos éticos

Para llevar a cabo la investigacion se consider6 mantener en el anonimato a los
docentes encuestados, teniendo en cuenta que es importante su colaboracion en
referencia a la problemética que se quiere investigar en los CETPROS del distrito de
Huacho, 2019.

Asimismo se consider6 importante que los encuestados tuvieran la libertad de
expresar sus opiniones sin sentir ninguna presion, lo que permite una mejor

recoleccion de datos (veridicos).



l1l. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Liderazgo transformacional

Tabla 7
Distribucién de frecuencia y porcentual, variable liderazgo transformacional en los
CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 49 57.6
Regular 33 38.8
Bueno 3 3.5
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Liderazgo transformacional

3.50% —____

Malo Regular Bueno

Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional en los CETPROS de Huacho 2019

Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 57.60% percibe que el liderazgo
transformacional se encuentra en un nivel malo, el 38.80% considera que el nivel es
regular y finalmente un 3.50% percibe que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria
de los docentes de los CETPROS de Huacho observan que el nivel de liderazgo

transformacional esta en el nivel malo.
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3.1.2. Influencia idealizada

Tabla 8
Distribucién de frecuencia y porcentual, dimension influencia idealizada en los

CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 46 54.1
Regular 36 42.4
Bueno 3 3.5
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Influenciaidealizada

Malo Regular Bueno

Figura 2. Niveles de la dimension influencia idealizada

Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 54.10% muestran que la influencia
idealizada se encuentra en un nivel malo, el 42.40% considera que el nivel es regular
y finalmente un 3.50% percibe que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de los
docentes de los CETPROS de Huacho perciben que el nivel de influencia idealizada

esta en un nivel malo.
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3.1.3. Consideracion individualizada

Tabla 9
Distribucion de frecuencia y porcentual, dimension consideracion individualizada en
los CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 54 63.5
Regular 28 32.9
Bueno 3 3.5
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Consideracion individualizada

3.50% —____

Malo Regular Bueno

Figura 3. Niveles de la dimension consideracion individualizada
Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 63.50% percibe que la consideracion
individualizada se encuentra en un nivel malo, el 32.90% considera que el nivel es
regular y finalmente un 3.50% percibe que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria
de los docentes de los CETPROS de Huacho demuestran que el nivel de

consideracion individualizada esta en un nivel malo.



46

3.1.4. Estimulacion intelectual

Tabla 10
Distribucion de frecuencia y porcentual, dimensién estimulacion intelectual en los
CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 48 56.5
Regular 32 37.6
Bueno 5 5.9
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Estimulacion intelectual

Malo Regular Bueno

Figura 4. Niveles de la dimension estimulacion intelectual
Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 56.50% percibe que la estimulacién
intelectual se encuentra en un nivel malo, el 37.60% considera que el nivel es regular
y finalmente un 5.90% percibe que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de los
docentes de los CETPROS de Huacho perciben que el nivel de estimulacion

intelectual esta en un nivel malo.
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3.1.5. Motivacion por inspiracion

Tabla 11
Distribucion de frecuencia y porcentual, dimensién motivacion por inspiracion en los
CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 44 51.8
Regular 35 41.2
Bueno 6 7.1
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Motivacion porinspiracion

60%

Malo Regular Bueno

Figura 5. Niveles de la dimension motivacion por inspiracion

Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 51.80% percibe que la motivacion por
inspiracion se encuentra en un nivel malo, el 41.20% considera que el nivel es regular
y finalmente un 7.10% demuestra que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de
los docentes de los CETPROS de Huacho perciben que el nivel de motivacién por

inspiracion esta en un nivel malo.
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3.1.6. Gesti6n directiva

Tabla 12
Distribucién de frecuencia y porcentual, variable gestion directiva en los CETPROS
de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 51 60
Regular 30 35
Bueno 4 5
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Gestion directiva

T0%

Malo Regular Bueno

Figura 6. Niveles de gestién directiva

Interpretacion:

En la tabla 12, figura 6 se observa que del total de docentes encuestados el 60%
percibe que la gestion directiva se encuentra en un nivel malo, el 35% percibe que el
nivel es regular y finalmente un 5% considera que el nivel es bueno, por lo tanto, la
mayoria de los docentes de los CETPROS de Huacho perciben que la gestion

directiva esta en un nivel malo.
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3.1.7. Pedagdgica curricular

Tabla 13
Distribucién de frecuencia y porcentual, dimension pedagodgica curricular en los
CETPROS de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Malo 49 57
Regular 31 37
Bueno 5 6
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Dimension pedagdica curricular

Malo Regular Bueno

Figura 7. Niveles de la dimension pedagogica curricular
Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 57% perciben que la dimensién pedagdgica
curricular se encuentra en un nivel malo, el 37% percibe que el nivel es regular y
finalmente un 6% considera que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de los
docentes de los CETPROS de Huacho perciben que la dimension pedagodgica

curricular esta en un nivel malo.
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3.1.8. Dimension administrativa

Tabla 14
Distribucion de frecuencia y porcentual, dimensién administrativa en los CETPROS

de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 49 57
Regular 28 33
Bueno 8 10
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Dimensidon administrativa

Mala Regular Bueno

Figura 8. Niveles de la dimension administrativa
Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 57% percibe que la dimension administrativa
se encuentra en un nivel malo, el 33% percibe que el nivel es regular y finalmente un
10% considera que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de los docentes de los
CETPROS de Huacho perciben que la dimension administrativa esta en un nivel malo.
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3.1.9. Dimension organizativa

Tabla 15
Distribucion de frecuencia y porcentual, dimension organizativa en los CETPROS
de Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 49 57
Regular 28 34
Bueno 8 10
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Dimension organizativa

Malo Regular Bueno

Figura 9. Niveles de la dimension organizativa
Interpretacion:

Del total de los docentes encuestados el 56% consideran que la dimensién
organizativa se encuentra en un nivel malo, el 34% percibe que el nivel es regular y
finalmente un 10% considera que el nivel es bueno, por lo tanto, la mayoria de los
docentes de los CETPROS de Huacho perciben que la dimension organizativa esta

en un nivel malo.
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3.1.10. Dimensién comunitaria

Tabla 16
Distribucién de frecuencia y porcentual, dimensién comunitaria en los CETPROS de
Huacho 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Malo 50 56
Regular 32 37
Bueno 3 7
Total 85 100

Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS.

Dimension comunitaria

Malo Regular Bueno

Figura 10. Niveles de la dimensién comunitaria
Interpretacion:

Del total de docentes encuestados el 56% consideran que la dimension
comunitaria se encuentra en un nivel malo, el 37% perciben que el nivel es regular y
finalmente un 7% considera que, el nivel es bueno, por lo tanto; la mayoria de los
docentes de los CETPROS de Huacho perciben que la dimensiéon comunitaria esta en

un nivel malo.
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3.2. Resultados correlacionales
3.2.1. Liderazgo Transformacional y gestion directiva
Hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Regla de decision:

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 17

Correlacion entre liderazgo transformacional y gestién directiva en los CETPROS de
Huacho 2019

Liderazgo Gestién
transformacional  directiva
Coeficiente de 1.000 . 804**
) correlacion
Liderazgo _ Sig. (bilateral) .000
Rho de transformacional
Spearman N 85 85
Coeficiente de .804** 1.000
correlaciéon
Gestion directiva  S19- (bilateral) .000
N 85 85

** | a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De los resultados se obtuvo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman=0.804,
indic6 que la relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion directiva fue una
correlacion alta y dado el valor p = 0,000 (grado de significacion estadistica) menor
que a = 0,01 se rechazé la hipotesis nula y se acept6 la hipétesis alterna. Es decir,
existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la gestion directiva
en los CETPROS de Huacho 2019.



3.2.2. Influencia idealizada y la gestion directiva

Hipotesis especifica 1:
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Ho: No existe relacidon significativa entre la influencia idealizada y la gestién
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Tabla 18

Correlacion entre la influencia idealizada y la gestion directiva en los CETPROS de

Huacho 2019

Influencia Gestion directiva
idealizada
Coeficiente de 1,000 ,652**
correlacién
Influencia Sig. (bilateral) ,000
idealizada
N 85 85
Rho de
Spearman Coeficiente de ,652%* 1,000
correlacién
Gestion directiva Sig. (bilateral) 000
N 85 85

**[_a correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De los resultados se obtuvo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,652,

indicé que la relacion entre la influencia idealizada y la gestion directiva fue una

correlacion alta y dado el valor p = 0,000 (grado de significacion estadistica) menor

que a = 0,01 se rechazo la hipétesis nula y se acepté la hipétesis alterna, es decir,

existe relacion significativa entre influencia idealizada y gestion directiva en los

CETPROS de Huacho 2019.

3.2.3. Consideracion individualizada y la gestion directiva

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y la
gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019.
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Ha: Existe relacion significativa entre la consideracion in dividualizada y la
gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019

Tabla 19

Correlacién entre la consideracion individualizada y la gestion directiva en los

CETPROS de Huacho 2019

Consideraciéon
individualizada

Gestion
administrativa

Coeficiente de 1,000 IT79**
correlacién
Consideracion Sig. (bilateral) ,000
individualizada
N 85 85
Rho de
Spearman Coeficiente de A T9** 1,000
correlacién
Gestion directiva Sig. (bilateral) 000
N 85 85

**La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De los resultados se obtuvo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0,779,

indicé que la relacion entre la consideracion individualizada y la gestidn directiva fue

una correlacion alta y dado el valor p = 0,000 (grados de significacion estadisticas)

menor que a = 0,01, por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula y se acept6 la hipétesis

alterna, es decir; existe relacién significativa entre la consideracién individualizada y
la gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

3.2.4. Estimulacion intelectual y la gestion directiva

Hipdtesis especifica 3:

Ho: No existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y la gestion
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.

Ha: Existe relacién significativa entre la estimulacion intelectual y la gestién
directiva en los CETPROS de Huacho 2019.
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Correlacion entre la estimulacion intelectual y la gestion directiva en los CETPROS

de Huacho 2019

Estimulacién Gestion directiva
intelectual
Coeficiente de 1,000 ,142%*
Estimulacién correlacion
intelectual Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 85 85
Spearman Coeficiente de 742 1,000
Gestion correlacion
directiva Sig. (bilateral) ,001
N 85 85

**La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De los resultados se obtuvo que el coeficiente de correlacidon Rho Spearman = 0,742,

indico que la relacion entre la estimulacion intelectual y la gestion directiva fue una

correlacién alta y dado el valor p = 0,000 (grado de significacién estadistica) menor

que a = 0,01 se rechaza la hipétesis nula y se acepto6 la hipotesis alterna, es decir;

existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y la gestién directiva en
los CETRPOS de Huacho 2019.

3.2.5. Motivacion por inspiracion y la gestion directiva

Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion entre la motivacion por inspiracion y la gestidon directiva
en los CETPROS de Huacho 2019.

Ha: Existe relacion entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva en
los CETPROS de Huacho 2019.

Tabla 21

Correlacion entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva en los

CETPROS de Huacho 2019

Motivacion por

Gestion directiva

inspiracion
Coeficiente de 1.000 T73**
L correlacion
Rho de Motivacion por Sig. (bilateral) 000
Spearman inspiracion
N 85 85
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Coeficiente de T73** 1.000
. correlacién
Gestion Sig. (bilateral) 000
directiva
N 85 85

**|_a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

De los resultados se obtuvo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman = 0.773,
indico que la relacion entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva es alta
y dado que el valor p = 0,000 (grado de significacién estadistica) menor que a = 0,01
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir; existe relacion
significativa entre la motivacion por inspiracion y la gestion directiva en los CETPROS
de Huacho 2019.



IV. Discusion
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Discusién
En la presente tesis, el cual titula “Liderazgo transformacional y gestion directiva en

los CETPROS de Huacho, 2019”, de acuerdo a los resultados logrados existe relacion

directa entre las variables.

Para la hipotesis general, existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la gestién directiva en los CTEPROS de Huacho 2019, la
correlacién encontrada fue de Rho = 0.804 lo que indica que la correlacion es alta y
positiva y el grado de significancia p = 0.000; por lo que se acepto la hipotesis alterna
y se rechazé la hipotesis nula. A diferencia de estos resultados Luperdi (2018)
determin6 que existe relacion moderada y positiva entre el liderazgo
trasnformacional y gestién pedagdgica (Rho=0.583, p= 0.03 menor que 0.05). pero
concluye que el liderazgo transformacional en los docentes resulta positivo porque
los docentes se sienten motivados hacia el trabajo, se comprometen con sus labores
diarias y sus actividades se planifican, se plantean estrategias en base a objetivos
de aprendizaje de los estudiantes, es decir el lider directivo se convertird en el
ejemplo de los docentes y ellos a su vez seran ejemplo de sus estudiantes. También
Crespo (2017) encontré que el liderazgo transformacional cuando no existe en una
entidad, tiene personas con caracteristicas de conformismo, monotomia, sumision y
poca aspiracion; es decir, realizan el trabajo simplemente por cumplir, sin ningun
compromiso real; queda claro entonces que el liderazgo transfomacional se
convierte en una excelente, positiva y real alternativa para cambiar la realidad de

muchas instituciones educativas en cuanto al compromiso laboral.

Para la primera hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la
influencia idealizada y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019, la
correlacion encontrada fue de Rho = 0.652 lo que indica que la correlacion es alta y
positiva y el grado de significancia p = 0.000; por lo que se acepté la hipotesis alterna
y se rechazo la hipédtesis nula. Sin embargo, Fiaga (2018) demostré que existe
correlacion moderada entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, por
lo tanto, se requiere, dice el autor, la implementacién del liderazgo transformacional
para lograr el éxito a través de capacitaciones, desarrollo de estrategias, un verdadero

trabajo en beneficio de la educacion. Benjumea (2016) sefiald6 que: la gestion
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directiva, cuando carece de las habilidades necesarias para ser llevada a cabo
correctamente produce en el centro de labores situaciones tensas, hay malestar entre
los docentes, no hay un trabajo correcto con compromiso de parte de los docentes,
el director es autoritario y genera relaciones interpersonales negativas. Queda claro
entonces, que si el lider no es modelo o carece de carisma sus relaciones con los

demas seran monotonas, carentes de empatia.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica, existe relacion significativa entre
la consideracién individualizada y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho
2019, la correlacion encontrada fue de Rho = 0.779 lo que indica que la correlacion
es alta y positiva y el grado de significancia p = 0.000; por lo que se acepté la hipétesis
alterna y se rechaz6 la hipétesis nula. A diferencia de la presente investigacion
Tenorio (2016) encontrdé que la relacion entre las variables fue moderada (Rho =
0.435) pero coincide en que el liderazgo no debe presentarse con caracteristicas de
autoritarismo, sino mas bien de apertura, con preocupacion por los demas, con una
consideracion individualizada en el trabajo, con comunicacién asertiva y constante.
En cambio, Ortiz (2017) encontré que existe relacién significativa alta entre las
variables y coincide en sefialar que el liderazgo transformacional tiene como
dimensioén la consideracion administrativa en la que el lider involucre a todos en sus
objetivos, los guia y acompafia en todo momento y acta como un entrenador sin
avasallar las opiniones, gustos y derechos de los demas. El lider transformacional
debe ser empatico, preocuparse por lo que aqueja a las personas que dirige, con las
gue trata 0 se relaciona para que se mantenga enterado en todo momento de la

situacion real de la entidad que dirige.

Con respecto a la tercera hipoétesis, existe relacion significativa entre
estimulacién intelectual y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019, la
correlacion encontrada fue de Rho = 0.742 lo que indica que la correlacion es alta y
positiva y el grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepto la hipotesis alterna
y se rechazo la hipétesis nula. Para Cruz (2017) el lider transformador, aunque no
ejerce total influencia en los trabajadores, tiene un grado de influencia que le permite
promover una relacion abierta con los demas, creando un clima armonioso en el cual
da gusto al trabajador; por lo tanto, aunque no depende totalmente existe una relacion
entre las dos variables. En cambio Llanos (2017) coincide totalmente con la presente
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investigacion sefialando que existe relacion alta entre las variables (Rho = 0.788 y p
= 0.003) y sefiala que la estimulacion intelectual s6lo se lograra si conocen un lider
preparado, capacitado, con logros que se pueden observar e imitar, un lider positivo
gue sepa solucionar problemas Los docentes no tendran miedo a los cambios si su
lider muestra disposicion para enfrentar los posibles retos que tenga que asumir y si
les da la confianza de superar sus temores, aunque en el camino ocurrieran errores,
entonces los docentes seran capaces de formular su PEI cada afio, conociendo su

realidad y planteando posibles soluciones en base a sus capacidades.

Finalmente, la cuarta hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la
motivacion por inspiracion y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019, la
correlacién encontrada fue de Rho = 0.773 lo que indica que la correlacién es alta y
positiva y el grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepto la hipotesis alterna
y se rechazo la hipoétesis nula. Sin embargo, Rojas (2017) determindé que no existe
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral (Rho = 0.113, p =
0.436 mayor que 0.05), porque para €l, el liderazgo transformacional y por ende la
motivacion no es suficiente para mejorar el desempefio de los docentes, porgue es
una variable que depende de factores externos como la situacion econdémica, el
estado emocional, etc. Pero Condori (2017) si coincide con la presente investigacion
porque determiné que la gestion directiva tiene relacién positiva y alta con la
motivacion; sefialé que la gestiébn que el director tiene que ser motivadora, de lo
contrario serd ineficaz; al ser el lider directivo quien muestra y demuestra como se
deben hacer las cosas, se convierte en un ejemplo motivador, en una inspiracion para

aquellos que lo siguen.



V. Conclusiones
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Tercera:

Cuarta:

Quinta:

63

Conclusiones

Existe relacion (Rho = 0,804 y p = 0.000) significativa entre el
liderazgo transformacional y la gestién directiva en los
CETPROS de Huacho 2019. Se comprob6 la hipotesis

planteada y esta relacion es alta.

Existe relacion (Rho=0,652 y p=0.000) significativa entre la
influencia idealizada y la gestion directiva en los CETPROS de
Huacho 2019. Se comprobd la hipétesis planteada y esta

relacion es alta.

Existe relacion (Rho=0,779 y p=0.000) significativa entre la
consideracion individualizada y la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019. Se comprob6 la hipétesis

planteada y esta relacion es alta.

Existe relacion (Rho=0,742 y p=0.000) significativa entre la
estimulacién intelectual y la gestion directiva en los CETPROS
de Huacho 2019. Se comproboé la hipotesis planteada y esta

relacion es alta.

Existe relacion (Rho=0,773 y p=0.000) significativa entre la
motivacion por inspiracion y la gestiébn directiva en los
CETPROS de Huacho 2019. Se comprob6 la hipétesis

planteada y esta relacion es alta.



VI. Recomendaciones



Recomendaciones

Primera: Se recomienda a los funcionarios del gobierno nacional y regional
promover la cultura de la investigacion cientifica en lo referente al
liderazgo transformacional y gestidon directiva en los CETPROS,
cuyos resultados pueden brindar informacién enriqguecedora para

realizar cambios en la educacion técnico productiva.

Segunda: Se recomienda también a la Unidad de Gestion Educativa Local
UGEL N° 09 — Huaura planificar capacitaciones sobre el liderazgo
transformacional y gestién directiva para directivos, docentes,
coordinadores y jefes de talleres de tal manera se puede mejorar
con las capacidades de gestion en la educacion técnico productiva

Tercera: Se recomienda a los directores de los CETPROS de Huacho de la
UGEL N° 09 del distrito de Huacho, realizar talleres y capacitaciones
sobre liderazgo transformacional y gestion directiva con el fin de que
los aprendizajes adquiridos sean replicados correctamente en los
CETPROS de Huacho

Cuarta: Que a partir del presente estudio se sugiere a los directivos de
CETPROS de Huacho de la UGEL N° 09 del distrito de Huacho crear
iniciativa para realizar estudios de investigacion entre sus docentes
con la finalidad de brindar mejor y exitosa gestion en la educacion

técnico productiva de la region.

Quinta: Que a partir del presente estudio se sugiere a los directivos de
CETPROS de Huacho de la UGEL N° 09 del distrito de Huacho
motivar a los docentes a partir del ejemplo, es decir, trabajar con
empatia, motivacion, asertividad y carisma para ser imitados por los

docentes.
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Estudiante de posgrado con mencion en Administracién de la Educacion

RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho, 2019.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, investigacién descriptiva correlacional
de corte transversal, disefio no experimental. La muestra fue de 85 docentes que
laboran en los CETPROS de Huacho. Para la obtencién de datos se trabajé con el
cuestionario de Liderazgo transformacional de 32 preguntas y el cuestionario de
gestion directiva de 20 preguntas. Para la aplicacion de los instrumentos fue
necesaria la validacién por juicio de expertos y la confiabilidad por Alpha de
Cronbach. Finalmente, los resultados Rho=0,804 y p=0.000 demostraron que existe
relacion alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la gestién directiva
en los CEPTROS de Huacho, 2019.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, gestion directiva, docentes.

ABSTRACT
The general objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and management in the CETPROS of Huacho, 2019.The
research had a quantitative approach, cross-sectional descriptive correlation
research, non-experimental design. The sample was of 85 teachers who work in the
CETPROS of Huacho. In order to obtain data, we worked with the Transformational
Leadership questionnaire of 32 questions and the questionnaire for the management
of 20 questions. For the application of the instruments it was necessary the validation

by expert judgment and the reliability by Alpha of Cronbach.Finally, the results Rho =
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0.804 and p = 0.000 showed that there is a high and significant relationship between

transformational leadership and management in the CEPTROS of Huacho, 2019.

Keywords: Transformational leadership, management, teachers.

INTRODUCCION

En el mundo, cada vez es mas importante la figura de un lider, una persona capaz
de enfrentar situaciones dificiles y salir airoso de ellas. El sector educativo también
esta experimentando transformaciones innovadoras, porque la sociedad asi lo
requiere, es necesario contar con directivos que demuestren altas capacidades,
cualidades, aptitudes y actitudes que les permitan desempefar la responsabilidad
recibida con eficacia. Ya no es raro ver entidades educativas, en el mundo, con
directivos de altas competencias, que trabajan por objetivos, que responden a
necesidades y exigencias de los estudiantes. El mundo requiere de profesionales que
enfrenten las transformaciones que se estan suscitando y que sepan responder a los
ciudadanos cuando sea recurrente hacerlo. Por esta y otras razones es que se realizé
la investigacion titulada Liderazgo transformacional y gestion directiva en los
CETPROS de Huacho durante el afio 2019.

La investigacion contd con antecedentes importantes, desde el ambito
nacional como Fiaga (2018) investigd sobre el Liderazgo transformacional
relacionado con el desempefio de los trabajadores en un frigorifico en Bogota.
Universidad Militar Nueva Granada, Bogota. Tuvo como objetivo central identificar
los elementos del liderazgo transformacional que aportan a mejorar el desempefio
laboral en el area de produccion de un frigorifico. Tipo de estudio descriptivo
correlacional; disefio no experimental transversal. La muestra fue de 62 trabajadores
del area administrativa. Concluyé que la implementacion del liderazgo
transformacional permite el desarrollo de estrategias de éxito, seguimiento,
capacitaciones, asi como tutoria a través del coaching en beneficio de los
trabajadores. Asi también Benjumea (2016) investigd sobre La gestion directiva en
las instituciones educativas del sector oficial: configuraciones emergentes y
complejas. Facultad de Educacion. Pontificia Universidad Javeriana Bogota. El

objetivo de la investigacion fue describir la gestion en las instituciones educativas



nuevas o que hayan presentado dificultades inicialmente. Concluy6 que la gestién
directiva produce situaciones tensas, los docentes no se encuentran a gusto con la
forma en que se dirigen las entidades educativas. No existe un trabajo eficaz, por el
contrario, todo lo que se quiere iniciar presenta dificultades o demoras que hacen

que los interesados pierdan la motivacion.

En cuanto al &mbito internacional tenemos a Luperdi (2018) en su tesis
Liderazgo tranformacional y gestion pedagoégica en docentes de una institucion
educativa superior tecnoldgica del distrito de Villa El Salvador. Universidad Peruana
Cayetano Heredia, Lima — Peru. Su objetivo fue establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y la gestion pedagdgica. La investigacién fue cuantitativo,
basica y de nivel descriptivo, el disefio fue no experimental, correlacional y de corte
transversal. La muestra fue de 72 docentes. Para la variable liderazgo
transformacional se aplicé el cuestionario de Medina (2010) y para la gestion
pedagdgica se trabajo la ficha de observacién adaptada por Penalva (2013).
Concluyd que el liderazgo transformacional permite que los docentes dirijan sus
acciones y se sientan motivados cuando se trata de planificar actividades basadas
ene strategias pero lo que resulta increible es que estan se van perdiendo en el
tiempo y llegan finalmente a convertirse en actividades que no se terminaron.
También Llanos (2017) realiz6 una tesis titulada Gestion directiva y préactica
pedagdgica de docentes de la Red Educativa 04 UGEL 07, Santiago de Surco.
Universidad César Vallejo. Su objetivo fue determinar la relacién que existe entre la
gestion directiva y la practica pedagdgica en los docentes. El método fue hipotético
deductivo, de tipo aplicado, enfoque cuantitativo y disefio no experimental de nivel
correlacional y corte transversal. Concluy6 que es necesario considerar una gestion
directiva transformadora, capaz de incluir cambios de acuerdo al avance de la
sociedad y que la practica pedagdgica se actualice y brinde a los estudiantes

herramientas para una insercion social productiva.

Respecto al tratamiento tedrico de las variables en investigacion podemos
considerar en primera intencién las bases teoricas. Asi tenemos la primera variable
liderazgo transformacional definida por Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006)
sefialaron que el liderazgo transformacional se observa o presenta cuando el lider
motiva a los docentes y los hace ver desde su perspectiva, formandolos en una vision

que quieren lograr y una mision que desean cumplir, poniendo de manifiesto la



conciencia laboral, el compromiso y el interés por lo que hace. En relacién a las
dimensiones influencia idealizada, Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006)
sefalaron que se trata de una de las caracteristicas mas importantes del lider
transformacional, porque se refiere a la personalidad correcta en acciones y
emociones, digna de imitar y modelo para los deméas. Para la dimension
consideracion individualizada, Bass (1994) citado por Méndez y Ortiz (2006)
indicaron que se refiere a la empatia, la cordura y la veracidad para enfrentar retos,
buscar oportunidades y desarrollar estrategias en bien de los demas. Su
comunicacion asertiva y prudente le permite llegar a los demas sin ningun problema.
En cuanto a la dimensién estimulacion intelectual, Bass (1994) citado por Méndez y
Ortiz (2006) sefialaron que esta dimension caracteriza al lider en el aspecto social,
se convierte en un instrumento para motivar a los demas, para llevarlos a buscar
soluciones a sus problemas y poner en practica sus fortalezas para enfrentarlos.
Finalmente, para la dimension motivaciéon por inspiracién, Bass (1994) citado por
Méndez y Ortiz (2006) expresaron gue el lider que desarrolle esta caracteristica es
un modelo que inspira a los demas, por su versatilidad, carisma y asertividad. Todo

lo que realiza siempre lo hace con optimismo.

Para la variable gestion directiva Pozner (2000) sefal6 que es “el conjunto de
acciones relacionadas entre si, que emprende el equipo directivo, de una escuela
para promover y posibilitar la consecucién de la intencionalidad pedagdgica para la
comunidad educativa” (p. 22). En cuanto a las dimensiones de la variable, la primera
dimensién pedagdgica segin Pozner (2000) tiene que ver con las metas, perfiles,
objetivos que una institucion educativa se traza a inicios de afio, centrado en los
aprendizajes del estudiante, por lo tanto tiene que ver con los docentes, sus
estrategias, métodos, técnicas, recursos, instrumentos, planes, proyectos, tipos de
ensefianza, etc., siendo el director quien evaluara de forma correcta que todo lo
planificado se lleve tal y como se disefi6. Para la dimensién administrativa Pozner
(2000) sefial6 que son las acciones que se realizan y que permiten el buen desarrollo
de las actividades de la escuela, encargadas de la planificacién, organizacion,
ejecucion, etc., asimismo es necesaria la coordinacion constante con los docentes,
quienes seran los ejecutores de las actividades pedagogicas aprobadas. También
esta dimension debe brindar los recursos y materiales para el cumplimiento de las
actividades planificadas. En cuanto a la dimension organizacional, Pozner (2000)

considerd importante esta dimension porque gracias a ella se puede organizar la



institucion educativa de forma correcta y cumpliendo las normas, permite asignar
funciones y responsabilidades, comisiones, encargaturas a los docentes o personal
administrativo capacitado. Finalmente para la dimension comunitaria Pozner (2000)
considero6 que toda entidad educativa se convierte en el centro de desarrollo cultural
de una comunicas, su funcion es recibir a estudiantes de diferentes entornos o
contextos, por lo tanto la tarea del lider es aln mas comprometida, su capacidad de
liderazgo se pone a prueba, debe trabajar en la transformacion y busqueda de la
calidad educativa, debe conformar un buen equipo de trabajo con docentes

comprometidos a formar personas de bien y que seran utiles a la sociedad.

METODOLOGIA

Se utiliz6 el método hipotético-deductivo, pues la investigacion planteé ciertas
hip6tesis a fin de realizar su contrastacion con la realidad, identificada con la
aplicacion de cuestionarios para los docentes. Del analisis referido, se realizaron
conclusiones especificas segun los resultados del procesamiento y analisis
estadistico de la informacion obtenida. El tipo de estudio es descriptivo correlacional,
el disefio es de naturaleza no experimental transversal ya que se basé en las
observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o manipulaciéon de
los investigadores. La poblacién estuvo constituida por 85 docentes de los CETPROS
de Huacho durante el afio 2019.

RESULTADOS
Los resultados descriptivos demostraron que el 57.6% de los docentes perciben que
el liderazgo transformacional se encuentra en un nivel malo y un 60% percibe que la
gestion directiva también se encuentra en el nivel malo. Para la contrastacion de
hip6tesis se determiné que existe relacién alta y significativa entre el liderazgo
transformacional y la gestion directiva de los CETPROS de Huacho, 2019, siendo los

resultados Rho = 0.804 y p = 0.000), correlacion alta.

DISCUSION
En el presente trabajo de investigacion, el cual titula “Liderazgo transformacional y
gestion directiva en los CETPROS de Huacho, 2019”, de acuerdo a los resultados

obtenidos existe relacion directa entre las variables.



Para la hipétesis general, existe relacién significativa entre el liderazgo
transformacional y la gestion directiva en los CTEPROS de Huacho 2019, la
correlacion encontrada fue de Rho = 0.804 lo que indica que la correlacion es alta 'y
positiva y el grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepto la hipétesis alterna
y se rechazo la hipotesis nula. A diferencia de estos resultados Luperdi (2018)
determin6 que existe relacibn moderada y positiva entre el liderazgo
trasnformacional y gestion pedagoégica (Rho=0.583, p= 0.03 menor que 0.05). pero
concluye que el liderazgo transformacional en los docentes resulta positivo porque
los docentes se sienten motivados hacia el trabajo, se comprometen con sus labores
diarias y sus actividades se planifican, se plantean estrategias en base a objetivos
de aprendizaje de los estudiantes, es decir el lider directivo se convertird en el
ejemplo de los docentes y ellos a su vez seran ejemplo de sus estudiantes. También
Crespo (2017) encontr6 gue el liderazgo transformacional cuando no existe en una
entidad, tiene personas con caracteristicas de conformismo, monotomia, sumision
y poca aspiracion; es decir, realizan el trabajo simplemente por cumplir, sin ningln
compromiso real; queda claro entonces que el liderazgo transfomacional se
convierte en una excelente, positiva y real alternativa para cambiar la realidad de

muchas instituciones educativas en cuanto al compromiso laboral.

Para la primera hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la
influencia idealizada y la gestién directiva en los CETPROS de Huacho 2019, la
correlacion encontrada fue de Rho = 0.652 lo que indica que la correlacion es
moderada y positiva y el grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepté la
hipotesis alterna y se rechazo la hipétesis nula. Sin embargo, Fiaga (2018) demostré
gue existe correlacion moderada entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral, por lo tanto, se requiere, dice el autor, la implementacion del liderazgo
transformacional para lograr el éxito a través de capacitaciones, desarrollo de
estrategias, un verdadero trabajo en beneficio de la educacion. Benjumea (2016)
sefiald que: la gestion directiva, cuando carece de las habilidades necesarias para
ser llevada a cabo correctamente produce en el centro de labores situaciones tensas,
hay malestar entre los docentes, no hay un trabajo correcto con compromiso de parte
de los docentes, el director es autoritario y genera relaciones interpersonales
negativas. Queda claro entonces, que si el lider no es modelo o carece de carisma

sus relaciones con los demés serdn monoétonas, carentes de empatia.



En cuanto a la segunda hipétesis especifica, existe relacion significativa entre
la consideracién individualizada y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho
2019, la correlacion encontrada fue de Rho = 0.779 lo que indica que la correlacion
es altay positiva y el grado de significacién p = 0.000; por lo que se aceptd la hipétesis
alterna y se rechaz6 la hipétesis nula. A diferencia de la presente investigacion
Tenorio (2016) encontré que la relacion entre las variables fue moderada (Rho =
0.435) pero coincide en que el liderazgo no debe presentarse con caracteristicas de
autoritarismo, sino mas bien de apertura, con preocupacion por los demas, con una
consideracion individualizada en el trabajo, con comunicacion asertiva y constante.
En cambio, Ortiz (2017) encontré que existe relacion significativa alta entre las
variables y coincide en sefialar que el liderazgo transformacional tiene como
dimensién la consideracion administrativa en la que el lider involucre a todos en sus
objetivos, los guia y acompafia en todo momento y actlla como un entrenador sin
avasallar las opiniones, gustos y derechos de los demas. El lider transformacional
debe ser empatico, preocuparse por lo que aqueja a las personas que dirige, con las
que trata o se relaciona para que se mantenga enterado en todo momento de la

situacion real de la entidad que dirige.

En cuanto a la tercera hipétesis, existe relacién significativa entre estimulacién
intelectual y la gestién directiva en los CETPROS de Huacho 2019, la correlacion
encontrada fue de Rho = 0.742 lo que indica que la correlacién es alta y positiva y el
grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepto la hipétesis alterna y se rechaz6
la hipétesis nula. Para Cruz (2017) el lider transformador, aunque no ejerce total
influencia en los trabajadores, tiene un grado de influencia que le permite promover
una relacion abierta con los demas, creando un clima armonioso en el cual da gusto
al trabajador; por lo tanto, aunque no depende totalmente existe una relacién entre
las dos variables. En cambio Llanos (2017) coincide totalmente con la presente
investigacion sefialando que existe relacion alta entre las variables (Rho =0.788 y p
= 0.003) y sefiala que la estimulacién intelectual sélo se lograra si conocen un lider
preparado, capacitado, con logros que se pueden observar e imitar, un lider positivo
gue sepa solucionar problemas Los docentes no tendran miedo a los cambios si su
lider muestra disposicion para enfrentar los posibles retos que tenga que asumir y si
les da la confianza de superar sus temores, aunque en el camino ocurrieran errores,
entonces los docentes seran capaces de formular su PEI cada afio, conociendo su

realidad y planteando posibles soluciones en base a sus capacidades.



Finalmente, la cuarta hipotesis especifica, existe relacion significativa entre la
motivacién por inspiracién y la gestion directiva en los CETPROS de Huacho 2019,
la correlacion encontrada fue de Rho = 0.773 lo que indica que la correlacién es alta
y positiva y el grado de significacion p = 0.000; por lo que se acepto la hipétesis
alterna y se rechazg la hipotesis nula. Sin embargo, Rojas (2017) determiné que no
existe relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
(Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05), porque para él, el liderazgo transformacional
y por ende la motivacion no es suficiente para mejorar el desempefio de los docentes,
porque es una variable que depende de factores externos como la situacion
econdmica, el estado emocional, etc. Pero Condori (2017) si coincide con la presente
investigacion porque determind que la gestion directiva tiene relaciéon positiva y alta
con la motivacion; sefal6é que la gestién que el director tiene que ser motivadora, de
lo contrario sera ineficaz; al ser el lider directivo quien muestra y demuestra cémo se
deben hacer las cosas, se convierte en un ejemplo motivador, en una inspiracion para

aguellos que lo siguen.

CONCLUSIONES
Se concluy6 que existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
gestion directiva en los CETPROS de Huacho, 2019, con resultados Rho =0.804 y p
= 0.000, correlacién alta. Asimismo, para las dimensiones: influencia idealizada (Rho
0.652 y p = 0.000), consideracion individualizada (Rho = 0.779 y p = 0.000),
estimulacion intelectual (Rho = 0.742 y p = 0.000) y motivacién por inspiracion (Rho

= 0.773 y p = 0.000) todas presentan correlacion alta.
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Anexo 02: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo Transformacional y Gestion Directiva en los CETPROS de Huacho, 2019.

Autor: Claudio Trejo Mallqui

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es larelacién entre el
liderazgo transformacional
y gestién directiva en los
CETPROS de Huacho
2019?

Problemas Especificos:
P1. ¢Cudl es la relacion
entre la influencia
idealizada y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 20197

P2. ;Cudl es la relacion
entre la  consideracion
individualizada y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 2019?

P3. ¢Cudl es la relacion
entre la  estimulacion
intelectual y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 20197

P4. ;Cudl es la relacion
entre la motivacion por
inspiraciéon 'y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 20197

Objetivo general:
Determinar la relacion entre
el liderazgo
transformacional y gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 2019.

Objetivos especificos:
OE1.  Determinar la
relacion entre la influencia
idealizada y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 2019.

OE2. Determinar la relacion
entre la  consideracion
individualizada y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 2019.

OE3: Determinar la relacion
entre  la  estimulacion
intelectual y la gestion
directiva en los CETPROS
de Huacho 2019.

Determinar |a relacion entre
la motivacion por inspiracion

y la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho
2019.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional y gestion
directiva en los CETPROS de
Huacho 2019.

Hipotesis especificas:

HE1. Existe relacion
significativa entre la
influencia idealizada y la
gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

HE2. Existe relacion
significativa entre la
consideracion individualizada
y la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

HE3. Existe relacion
significativa entre la
estimulacion intelectual y la
gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

HE4. Existe relacion
significativa entre la
motivacion por inspiracién y
la gestion directiva en los
CETPROS de Huacho 2019.

Variable 1: Liderazgo transformacional

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
Siempre (5)
Clima de respeto y Casi siempre (4) Bueno (30 - 40)
Influencia idealizada confianza 112v314v5v6l7v8 A veces (3) Regmar (1 9- 29)
Casi nunca (2) Malo (8 - 18)
Nunca (1)
Siempre (5)
Consideracion individualizada Casi siempre (4) Bueno (30 -40)
Optimismo en el trabajo 9,10,11,12,13,14,15,16 | A veces (3) Regular (19 - 29)
Casi nunca (2) Malo (8 - 18)
Nunca (1)
Siempre (5)
Estimulacién intelectual Innovacién, creatividad y Casi siempre (4) Bueno (30 -40)
practicida dyen ol trabajo 17,18,19,20,21,22,23,24 | A veces (3) Regular (19 - 29)
' Casi nunca (2) Malo (8 - 18)
Nunca (1)
Siempre (5)
Atencion a necesidades y Casi siempre (4) Bueno (30 - 40)
Motivacién por inspiracion diferencias 25,26,27,28,29,30,31,32 | A veces (3) Regular (19 - 29)
Casi nunca (2) Malo (8 — 18)
Nunca (1)
Variable 2: Gestion directiva
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion | Niveles y rangos
Dimensién pedagégica Gestion del curriculo
Promocién de cambios 12345 Siempre (5) Bueno (19 -25)
pedagogicos Casi siempre (4) Regular (12 - 18)
Monitoreo A veces (3) Malo (5 - 11)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
Siempre (5) Bueno (19 - 25)
Dimension administrativa Toma de decisiones 6.7.8.9,10 Casi siempre (4) Regular (12 - 18)
Investigacion institucional A veces (3) Malo (5 - 11)
oportuna Casi nunca (2)
Elaboracion del plan Nunca (1)

institucional




Dimension organizacional Divisién de funciones Siempre (5) Bueno (19 - 25)
Recursos humanos 11,12,13,14,15 Casi siempre (4) Regular (12— 18)
Desempefio de la funcion A veces (3) Malo (5 - 11)
directiva Casi nunca (2)
Nunca (1)
Dimensién Comunitaria Compromiso y 16,17,18,19,20 Siempre (5) Bueno (19 - 25)
conformacion Casi siempre (4) Regular (12 — 18)
Articulacién A veces (3) Malo (5 - 11)
Participacion Casi nunca (2)
Nunca (1)

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo

Diseo: Correlacional
No experimental

Método: Hipotético
deductivo

Poblacién: 85

Tipo de muestreo: no
probabilistico

Tamafio de muestra: 85,
es decir igual que la
poblacion.

Variable 1: Liderazgo transaccional
Técnicas: Cuestionario tipo escala de Likert

Instrumentos: Prueba de Burns de
Transformacional

Liderazgo

Autor: Méndez y Ortiz (2006)

Afio: 2019

Monitoreo: Investigador

Ambito de Aplicacion: Docentes de los CETPROS de Huacho
Forma de Administracion: Inopinada

Variable 2: gestion directiva

Técnicas: Cuestionario tipo Escala de Likert
Instrumentos: Cuestionario de Pozner de Gestion Directiva

Autor: Pozner de Goimberg

Afio: 2019

Monitoreo: Investigador

Ambito de Aplicacién: Docentes del CETPRO Huacho
Forma de Administracion: Inopinada

DESCRIPTIVA: ALPHA DE CRONBACH

INFERENCIAL: Rho de Spearman




El propdsito de este cuestionario es determinar si existe el liderazgo transaccional en nuestra

Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

institucion.

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla correspondiente
la respuesta que mejor describa tu opinidon. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto,
NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

La escala es la siguiente:

Siempre =5 Casi siempre=4 Alguna vez = 3 Casinunca =2 Nunca =1

V1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
D1. Influencia idealizada N CN | AV |[CS | S
1. Da a conocer cuales son sus valores y principios mas

importantes (M 1@ (@ |[@)
2. Demuestra sentido de poder y confianza (1) (2) (3) 4) | (5)
3. Actta en formas que construyen mi respeto hacia él

Jella. (M 1@ [0 [@4 O
4. Me transmite orgullo por estar asociado con él/ella (1) (2) (3) 4) | (5
5. Mantiene la calma durante situaciones de crisis. (1) (2) (3) 4) |5
6.  Toma una posicion respecto a asuntos dificiles (1) (2) (3) 4) | (5
7. Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del

deber. (M 1@ (@ |[@4) 6
8. Vamas alla de su interés por el bien del grupo (1) (2) (3) 4) | (5
D2. Consideracion individualizada N CN | AV [ cS | S
9. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a

lograr M @ 6 [@ |©
10. . Enfatiza la importancia de una mision comun al

plantear la tarea. M 1@ (@ |[@4 6
11. Aumenta con su ejemplo mis deseos de lograr el éxito. | (1) (2) (3) 4) | (5
12. Expone a los demas los beneficios de alcanzar las

metas. M 1@ (6 [@4 O
13.  Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. (1) (2) (3) 4) | (5
14. Contribuye a desarrollar en mi un sentido de

pertenencia e identidad con la institucion. (1) (2) (3) 4 10
15. Anima a solucionar problemas y generar nuevas

ideas. (M 1@ |6 [@4 6
16. Incrementa mi esfuerzo y motivaciéon durante el

trabajo.




D3. Estimulacidn intelectual

17.

Me proporciona formas nuevas de enfocar los
problemas.

18.

Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

19.

Me ayuda a crear y recrear propuestas de trabajo.

20.

Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas.

21.

Me anima a ser critico y reflexivo.

22.

Me sugiere nuevas formas de trabajo.

23.

Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso.

24,

Incita a hacer mas de lo que tenia previsto.

D4.

Motivacion por inspiracion

25.

Me presta ayuda cuando observa mi esfuerzo.

26.

Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones diferentes a la de los otros.

27.

Dedica tiempo a ensefiar y orientar las actividades.

28.

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

29.

Hace seguimiento de mis errores y me ayuda a
resolverlos.

30.

Me ayuda a mejorar mis capacidades.

31.

Promueve mi auto desarrollo y el de los demas.

32.

Escucha atentamente mis intereses.




CUESTIONARIO DE GESTION DIRECTIVA

Estimado docente:

Esta encuesta tiene por finalidad recoger algunos datos sobre la gestién directiva del CETPRO Huacho
durante el periodo 2019. En tal sentido solicitamos su colaboracion, Las respuestas son totalmente
confidenciales ya que el instrumento es anénimo, Le agradecemos su colaboracién con la investigacion.
Escala valorativa:

Escala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valores 1 2 3 4 5
GESTION DIRECTIVA RESPUESTAS

N° | Dimensién Pedagdgica - Curricular N |CN |AV |CS |S
1 | Organiza mesas de trabajo con el equipo docente para conocer y

contextualizar los contenidos curriculares. Q@ 13 |@ [
2 | Realiza cambios pedagdgicos en la institucion poniendo en

practica su experiencia personal profesional. )@ (3 |@ |06
3 | Supervisa periédicamente a los docentes para orientar su accion

pedagdgica. M@ (@ |
4 | Promueve el desarrollo de estrategias de capacitacién para los

docentes. M@ [ |@ |
5 | Monitorea el trabajo de los docentes a través de la evaluacion

constante. M@ [ |@ | O

Dimensién Administrativa N |[CN |AV |CS |S
6 | Toma decisiones en beneficio de los estudiantes, teniendo en

cuenta las principales necesidades. W@ (G ]|@ |G
7 | Trabaja con una red de aliados comprometidos con la eficacia y

eficiencia de la institucion. W@ [(G|@ |G
8 | Investiga sobre las principales necesidades que aquejan a la

institucion. W@ [(G|@ |G
9 | Elabora el Plan institucional teniendo en cuenta las actividades

administrativas y académicas de la institucion. W@ |G |@) |6
10 | Planifica actividades dentro de la institucidn teniendo en cuenta

los recursos con los que cuenta. W@ |G |@) |

Dimensién Organizativa N |[CN |AV |CS |S
11 | Delega responsabilidades teniendo en cuenta la jerarquia y

experiencia de los responsables. W)@ (3 |@ |6
12 | Motiva a la participacién y trabajo en equipo en las actividades que

realiza. M@ [ |@ |
13 | Distribuye los recursos de la institucion teniendo en cuenta los

diversos puntos de vista que le presentan. M@ @ |G
14 | Dirige la organizacién cumpliendo sus funciones gerenciales en

forma correcta. W)@ (3 |@ |6
15 | Considera fundamental el desarrollo de las actividades escolares

rutinarias en la institucion. W)@ (3 |@ |6

Dimensién comunitaria N [CN |AV |CS | S
16 | Participa activamente en la comunidad educativa de la institucion

que dirige, W@ |G |@) |6
17 | Forma parte de la red de aliados de la comunidad a la que

pertenece en beneficio de la institucién educativa. W@ |G |@) |6
18 | Mantiene constante relacion con las familias y la comunidad a fin

de mejorar los resultados educativos. W@ |G |@) |6
19 | Promueve el uso de las redes sociales para beneficios educativos

de la comunidad. W@ [(|@ |G
20 | Utiliza las redes sociales para fomentar proyectos en beneficio de

los estudiantes y de la comunidad educativa. W@ [ |@) |6




Anexo 04: Validacion de instrumentos

~\| ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia> | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia individualizada Si | No | Si | No | Si | No

1 | Da a conocer cuéles son sus valores y principios mas 7
importantes /| ’ V|

2 | Demuestra sentido de poder y confianza v 7 >

3 | Actlia en formas que construyen mi respeto hacia él /ella. Y. v 2

4 | Me transmite orgullo por estar asociado con él/ella v v o

5 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. v / o

6 | Toma una posicidn respecto a asuntos dificiles Y 2 .

7 | Enfatiza laimportancia de tener un fuerte sentido del deber. 7 > al

8 | Va més alla de su interés por el bien del grupo 7 i’ 4
DIMENSION 2. Conducta de relacién Si | No | Si [No | Si | No

9 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr Pl v o

10 | Enfatiza la importancia de una mision comun al plantear la
tarea, / / //

11| Aumenta con su ejemplo mis deseos de lograr el éxito. V4 v v

12 | Expone a los demas los beneficios de alcanzar las metas. T4 e v

13 | Motiva a los demas a tener confianza en sf mismo. v v V.

14 | Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e
identidad con la institucion. l/ v Z/

15 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. v 4 v

16 | Incrementa mi esfuerzo y motivacion durante el trabajo. v v T
DIMENSION 3: Estimulacién intelectual Si |'No Si | No | Si No

17 | Me proporciona formas nuevas de enfocar los problemas. v Pl 7

18 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar / // /
los problemas.

19 | Me ayuda a crear y recrear propuestas de trabajo. 7 Al 7

20 | Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas. o I 7

21 | Me anima a ser critico y reflexivo. o v 7

22_| Me sugiere nuevas formas de trabajo. v /4 4

23 | Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso. v v rl

24 | Incita a hacer mas de lo que tenia previsio. v v v




DIMENSION 4: Motivacién por inspiracion No | Si | No| Si | No

25 | Me presta ayuda cuando observa mi esfuerzo.

26 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
diferentes a la de los otros.

27 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar las actividades.

28 | Me trata como persona individual mas que como miembro de
grupo.

29 | Hace seguimiento de mis errores y me ayuda a resolverlos.

30 | Me ayuda a mejorar mis capacidades.

31 | Promueve mi auto desarrollo y el de los demas.

ARRANBRINREA
AN RN
NRRINUNIN X

32 | Escucha atentamente mis intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ex) é YLl
/

/

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [~} Aplicablg después de corregir [ ) No aplicable [ ] s

Apellidos y nombres del juez validado@ Mg: ... ./%.;"L'(/’C‘:/ ..... ./ {“Of““&z DNIOC}QZ%”O .................

Especialidad del validador:........ 7.,//;’7{7[1;0/// T SRR e T R A S st e R P e e
: |2 de.9%..c01 20/

Pertinencia:El item corresponde al coricepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

%ﬂa del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DIRECTIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Pedagégica Curricular Si | No | Si | No| Si | No

1 | Organiza mesas de trabajo con el equipo docente para
conocer y contextualizar los contenidos curriculares.

2 | Realiza cambios pedagégicos en la institucion poniendo en
practica su experiencia personal profesional.

3 | Supervisa periodicamente a los docentes para orientar su
accion pedagogica.

4 | Promueve el desarrollo de estrategias de capacitacion para los
docentes.

L
e R e

5 | Monitorea el trabajo de los docentes a través de la evaluacion
constante.

L

No

]

DIMENSION 2. Administrativa No No

Toma decisiones en beneficio de los estudiantes, teniendo en
cuenta las principales necesidades.

Trabaja con una red de aliados comprometidos con la eficacia
y eficiencia de la institucion.

Investiga sobre las principales necesidades que aquejan a la
institucion.

Elabora el Plan insfitucional teniendo en cuenta las actividades
administrativas y académicas de la institucion.

Planifica actividades dentro de la institucion teniendo en cuenta
los recursos con los que cuenta.

\\\\\‘-’*\\\\\

SRR

w

i | No No

L

DIMENSION 3. Organizativa No

Delega responsabilidades teniendo en cuenta la jerarquia y
experiencia de los responsables.

Motiva a la participacion y frabajo en equipo en las actividades
que realiza.

Distribuye los recursos de la institucion teniendo en cuenta los
diversos puntos de vista gue le presentan.

Dirige la organizacion cumpliendo sus funciones gerenciales
en forma correcta.

SN RN NS

b M B 0 e
BN AR

Considera fundamental el desarrollo de las actividades
escolares rutinarias en la institucion.




DIMENSION 4. Comunitaria S [No [Si [No No

Participa activamente en la comunidad educativa de la
institucion que dirige,

Forma parte de la red de aliados de la comunidad a la que
pertenece en beneficio de la institucién educativa.

Mantiene constante relacion con las familias y la comunidad a
fin de mejorar los resultados educativos.

Promueve el uso de las redes sociales para beneficios
educativos de la comunidad.

NS B \Q

Utiliza las redes sociales para fomentar proyectos en beneficio
de los estudiantes y de la comunidad educativa.

b T S
SIS NI

Observaciones (precisar si hay suficiencia): @/fé \J(L/ /Z b[(/

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable /}{ 1 Aplicable después de corregir [ /1«, No aplicable [ ]
Vs L]

0 /)
Apellidos y nombres del juez vahdadorL Dr/ Mg: .,4 A 74 .

1/7/ )
Especialidad del validador:............ &, ”/ (Qb s

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

s 7\ y
" AN B NLEIRELCETY

?Relevancia: El item es apropiado para representar al comporiente o / /’\

dimensién especifica del construcio ~ 5 / Z
(gt

conciso, exaclo y directo 2

Firm 1 Experto Informante.

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



i' ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia individualizada Si | No | Si | No| Si | No

1 | Da a conocer cuales son sus valores y principios més
importantes i ’/ /

2 | Demuestra sentido de poder y confianza v / 7

3 | Actua en formas que construyen mi respeto hacia él /ella. v o 7

4 | Me transmite orgullo por estar asociado con él/ella v v 4

5 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. v v /4

6 | Toma una posicion respecto a asuntos dificiles / 4 v

7 | Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber. v 4 4

8 | Vamas alla de su interés por el bien del grupo e v/ U
DIMENSION 2. Conducta de relacion Si | No | Si | No | Si,| No
Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr r il v

10 | Enfatiza la importancia de una misién comun al plantear la / / o
tarea. 3

11 | Aumenta con su ejemplo mis deseos de lograr el éxito. 4 4 V4

12 | Expone a los demés los beneficios de alcanzar las metas. W 4 v/

13 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. v 4 v

14 | Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e / o V
identidad con la institucion.

15 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. v v, 4

16 | Incrementa mi esfuerzo y motivacion durante el trabajo. v v il
DIMENSION 3: Estimulacién intelectual Si | No | Si [No| Si [ No

17 | Me proporciona formas nuevas de enfocar los problemas. v v VA

18 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar v v /
los problemas.

19 | Me ayuda a crear y recrear propuestas de trabajo. v v /

20 | Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas. v i v




21 | Me anima a ser critico y reflexivo. s 1 v
22 | Me sugiere nuevas formas de trabajo. 7/ v i
23 | Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso. vV v, d
24 | Incita a hacer mas de lo que tenia previsto. 1/ 4 v
DIMENSION 4: Motivacion por inspiracion Si | No | Si [ No| Si | No
25 | Me presta ayuda cuando observa mi esfuerzo. v l/ 4
26 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones 4 i /
diferentes a la de los otros.
27 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar las actividades. v ¥ v
28 | Me trata como persona individual mas que como miembro de I/ 4 o
grupo.
29 | Hace seguimiento de mis errores y me ayuda a resolverlos. v v v
30 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. 1% v v
31 | Promueve mi auto desarrollo y el de los demas. ¥ v v
32 | Escucha atentamente mis intereses. 7/ 4 ¥

Observaciones (precisar si hay suﬁciencia):/)Q{ MD/\/ =9 ‘}\QJ BN\t n

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\g]
Apellidos y nombres del juez validador. 8 Mg:rfree M) 2. § N
Especialidad del validador: r)bmmn“\ L~ BIROWIIY GO |

1Pertinencia:El item corresponde 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 tem, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir |

a del Experto/ Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DIRECTIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Pedagégica Curricular S$i | No | Si | No| Si | No
1 | Organiza mesas de trabajo con el equipo docente para / v
conocer y contextualizar los contenidos curriculares. 4
2 | Realiza cambios pedagogicos en la institucion poniendo en o s /
préctica su experiencia personal profesional.
3 | Supervisa periodicamente a los docentes para orientar su
accion pedagdégica. 4 & /
4 | Promueve el desarrollo de estrategias de capacitacion para los
docentes. / v v
5 | Monitorea el trabajo de los docentes a través de la evaluacion Z/ v -t/
constante.
DIMENSION 2. Administrativa . Si | No | Si | No | Si | No
6 | Toma decisiones en beneficio de los estudiantes, teniendo en %% l/ 5
cuenta las principales necesidades. /
7 | Trabaja con una red de aliados comprometidos con la eficacia | ,/ i/ 7~
y eficiencia de la insfitucion.
8 | Investiga sobre las principales necesidades que aquejan a la v J/ Y
institucion.
9 | Elabora el Plan institucional teniendo en cuenta las actividades | 4/ /
administrativas y académicas de la institucion. v
10 | Planifica actividades dentro de la institucion teniendo en cuenta |/ v /S
los recursos con los que cuenta.
DIMENSION 3. Organizativa Si [ No | Si [ No| Si | No
11 | Delega responsabilidades teniendo en cuenta la jerarquia y / o :
experiencia de los responsables. v
12 | Motiva a la participacion y trabajo en equipo en las actividades | ,~ / /
que realiza,
13 | Distribuye los recursos de la institucion feniendo en cuentalos | ,/ 7 l/
diversos puntos de vista que le presentan.




14

Dirige la organizacion cumpliendo sus funciones gerenciales

de los estudiantes y de la comunidad educativa.

en forma correcta. v v
15 | Considera fundamental el desarrollo de las actividades / ¥ o
escolares rutinarias en la institucion.
DIMENSION 4. Comunitaria Si [No |Si [No [Si [No
16 | Participa activamente en la comunidad educativa de la 7/ [/ N,
institucion que dirige,
17 | Forma parte de la red de aliados de la comunidad a la que v / /
pertenece en beneficio de la institucion educativa.
18 | Mantiene constante relacion con las familias y la comunidad a / / A -
fin de mejorar los resultados educativos.
19 | Promueve el uso de las redes sociales para beneficios
educativos de la comunidad. 7/ l/ [/
20 | Utiliza las redes sociales para fomentar proyectos en beneficio / / /

Observaciones (precisar si hay suﬁcnencna) >\‘ an =) In UL ERNGD

Opini6én de aplicabilidad: Aplicable t\d‘] Aphcablvpu de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dff Mgt Y\

Especialidad del validador: ﬂﬁmﬂw«vw' ..... ’..!79.’9.’..3..'3..9\.{ ...................... p

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El itam es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

...............................




UNIVERSIDAD CESAR VALLE

~\| ESCUELA DE POSGRADO

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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia individualizada Si | No | Si | No| Si | No

1| Da a conocer cuales son sus valores y principios mas
importantes ’/ / /

2 | Demuestra sentido de poder y confianza P P 7z

3 | Actia en formas que construyen mi respeto hacia él /ella. 7 v

4 | Me transmite orgullo por estar asociado con él/ella r / I

5 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. ~ v v

6 | Toma una posicion respecto a asuntos dificiles i i 74

7 | Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber. P e

8 | Va maés alla de su interés por el bien del grupo v & v
DIMENSION 2. Conducta de relacion Si | No | si [ No| Si | Ne
Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr v v v~

0 . - : e :
g:;aat.lza la importancia de una mision comun al plantear la - / i

11| Aumenta con su ejemplo mis deseos de lograr el éxito. v e I

12| Expone a los dems los beneficios de alcanzar las metas. v " ]

13 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. Cd & il

14 | Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e
identidad con la institucion. s 4 v/

15 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. v v e

16 | Incrementa mi esfuerzo y motivacién durante el trabajo. A 4 v
DIMENSION 3: Estimulacién intelectual Si | No | Si | No| si | No

17 | Me proporciona formas ruevas de enfocar los problemas. 7 v

18 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
los problemas. v / //

19 | Me ayuda a crear y recrear propuestas de trabajo. v 7 e

20 | Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas. v / v




21 | Me anima a ser critico y reflexivo. v = v
22 | Me sugiere nuevas formas de trabajo. v v v
23 | Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso. 7~ v e
24 | Incita a hacer mas de lo que tenia previsto. v 7 v

DIMENSION 4: Motivacién por inspiracion Si | No | Si [ No | Si | No
25 | Me presta ayuda cuando observa mi esfuerzo. v v v
26 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones

diferentes a la de los otros. : r ’/ ’/
27 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar las actividades. v v il
28 | Me trata como persona individual mas que como miembro de g / /

grupo.
29 | Hace seguimiento de mis errores y me ayuda a resolverlos. e v ¥
30 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. 7 e “
31 | Promueve mi auto desarrollo y el de los demés. al 7 i
32 | Escucha atentamente mis intereses. v e v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S' l/‘ C’;Z/ S“’p e

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [i/]/ Aplicable después de corregir [ ]

uoz\ “)() / fﬁL\g

Especialidad del validador:... ?el“) ........................................................................

1Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para fepresentar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

019
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... /9 ............................................... pg el \( 7o

.................................................................

.............................................................................

Ll cde, B am 20lT.

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DIRECTIVA

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Pedagégica Curricular Si | No | Si [ No| Si | No
1 | Organiza mesas de frabajo con el equipo docente para o e /
conocer y contextualizar los contenidos curriculares.
2 | Realiza cambios pedagogicos en la institucion poniendo en o o
préctica su experiencia personal profesional. v
3 | Supervisa periédicamente a los docentes para orientar su e 7 /
accion pedagogica. /
4 | Promueve el desarrollo de estrategias de capacitacion para los
docentes. / / /
5 | Monitorea el trabajo de los docentes a través de la evaluacion ¥ / 7
constante.
DIMENSION 2. Administrativa Si | No | Si [ No| Si | No
6 | Toma decisiones en beneficio de los estudiantes, teniendo en / 1/ (,/
cuenta las principales necesidades.
7 | Trabaja con una red de aliados comprometidos con la eficacia v / /
y eficiencia de la institucion.
8 | Investiga sobre las principales necesidades que aquejan a la
institucion. v 4 é/
9 | Elabora el Plan institucional teniendo en cuenta las actividades 7 4 v
administrativas y académicas de la institucion.
10 | Planifica actividades dentro de la institucion teniendo en cuenta / / ,/
los recursos con los que cuenta.
DIMENSION 3. Organizativa Si | No Si |No| Si | No
11 | Delega responsabilidades teniendo en cuenta la jerarquia y / / V/
experiencia de los responsables.
12 | Motiva a la participacion y trabajo en equipo en las actividades v / /
que realiza.
13 | Distribuye los recursos de la institucion teniendo en cuentalos |,/ / /
diversos puntos de vista que le presentan.




14 | Dirige la organizacion cumpliendo sus funciones gerenciales
en forma correcta.

15 | Considera fundamental el desarrollo de las actividades
escolares rutinarias en a institucion.

e

DIMENSION 4. Comunitaria No No

Si | No

16 | Participa activamente en la comunidad educativa de la
institucion que dirige,

17 | Forma parte de la red de aliados de la comunidad a la que
pertenece en beneficio de la institucion educativa.

18 | Mantiene constante relacion con las familias y la comunidad a
fin de mejorar los resultados educativos.

19 | Promueve el uso de las redes sociales para beneficios
educativos de ia comunidad.

20 | Utiliza las redes sociales para fomentar proyectos en beneficio
de los estudiantes y de la comunidad educativa.

AAVASANAN RN
NANASASAN ANAN

bV e e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): o L’) Ay )vlﬂ Aé=%is

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [1/‘] Aplicable después de corregir [1]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...\ ) ok ("5 4\\” )fé >

----------------------------------------

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]
. Henl e e

Firma del Experto Informante.



Anexo 05: Confiabilidad de las variables

Confiabilidad de la variable liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,955 32

Confiabilidad de la variable gestién directiva

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,975 20




Anexo 06: Carta de autorizaciéon

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Pasgrada

“Wdio. de ba bucha contra ba covupceidin y la impunidad”

Lima, 1 de marzo de 2019 ’4% CETPRO HUACHO
=k TRAMITE DOCUMENTARIO
Carta P. 0050-2019-EPG-UCV-LN
0 7 MAR. 2019
MG. ROSA ZILA GRANADOS ALVARON .
DIRECTORA FOLIOS: o4
CETPRO HUACHO HoRe: 3135 om_ prma/

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CIRILO CLAUDIO TREJO MALLQUI
identificado con DNI N.° 32658095 y codigo de matricula N.° 7000353359; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTION DIRECTIVA EN LOS CETPROS DE
HUACHO, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente serdn
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

\..L‘-;‘j;‘,’ lo nturo O egoso

Jefe de laEstuela de Posgtado
Universidad Césaj Vallejo - pus Lima Norte

KDAS

Somos.la umvelr5|dad de los flw | ©|
que quieren salir adelante.
b



w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

‘Wi de la bucha contra ba covupcidn y la impunidad”

Escuela de Pasgrada

Lima, 1 de marzo de 2019
Carta P. 0051-2019-EPG-UCV-LN

DR. ELIAS MANZUETO MARQUEZ SANTIAGO
DIRECTOR
CETPRO DOMINGO MANDAMIENTO SIPAN - HUACHO

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CIRILO CLAUDIO TREJO MALLQUI
identificado con DNI N.° 32658095 y cddigo de matricula N.° 7000353359; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTION DIRECTIVA EN LOS CETPROS DE
HUACHO, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacién en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

ntdro Orb 20S0
Jefe de Id Estuela de Posgrgdo
Universidad César Vgllejo - Canfpus Lima Norte

KDAS

Somoslla unive_rsidad de los fFIY OO
que quieren salir adelante.

L Lucuedupe I8



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Pasgrade

Wi de la lucha contra ba covuupcidn y la impunidad”

Lima, 1 de marzo de 2019
Carta P. 0052-2019-EPG-UCV-LN

MG. MARIA AMANDA VILLAFANE ROBLES
DIRECTORA

CETPRO LAS CARMELITAS - HUACHO

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CIRILO CLAUDIO TREJO MALLQUI
identificado con DNI N.° 32658095 y cédigo de matricula N.° 7000353359; estudiante del
Programa.de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTION DIRECTIVA EN LOS CETPROS DE
HUACHO, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucidn que usted representa. Los resultados de la presente seran
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Jefedel uela de Posgra
Universidad Césdr Vallejo - Cam

KDAS

¥

Somos la universidad de los

©
que quieren salir adelante. flYy OO

[ ucv.edu.pe JN




Anexo 07: Constancias de aplicacion de encuesta

CENTRO DE EDUCACION TECNICO PRODUCTIVA
“DOMINGO MANDAMIENTO SIPAN”
R.D.N° 0599-1996 - R.D.R. N° 0881-2006
“Formando Técnicos para el trabajo”
Av. Maria Parado de Bellido S/N - Hualmay & telf. 2327304

"Afio de la lucha contra la corrupcién e impunidad"

CONSTANCIA DE APLICACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE EL DIRECTOR DEL CETPRO DOMINGO MANDAMIENTO
SIPAN DE LA JURISDICCION DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
N° 09 - HUAURA

HACE CONSTAR:

Que, el Lic. Cirilo Claudio Trejo Mallqui con DNI N°
32658095, ha realizado una encuesta sobre “Liderazgo Transformacional y
Gestion Directiva en los CETPROS de Huacho, 2019 en la institucion del
CETPRO DOMINGO MANDAMIENTO SIPAN del distrito de Huacho Provincia
de Huaura y del departamento de Lima, aplicando a los docentes, la misma
que se realizé en las distintas fechas y turnos del presente mes.

Se expide la presente constancia a solicitud del
interesado para los fines que estime conveniente de las que me remito en
caso necesario.

Amay, 06 de marzo del 2019

Atentamente,

U
DIRECTOR

EMMS/DCETPRODMS
C.c. Archivo



CETPRO “LAS CARMELITAS”

RDZ N2 2243, 14/09/1984 — RDR N200881, 03/07/2006
Av. 28 de julio S/N. Manzanares 12 Etapa — Huacho Teléfono. 2322828

"Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad"

CONSTANCIA DE APLICACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE LA DIRECTORA DEL CETPRO LAS CARMELITAS DE HUACHO DE LA
JURISDICCION DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 09 - HUAURA

HACE CONSTAR:

Que, el Lic. Cirilo Claudio Trejo Mallqui con DNI N° 32658095, ha
realizado una encuesta sobre “Liderazgo Transformacional y Gestion Directiva en los
CETPROS de Huacho, 2019 en la institucion de CETPRO LAS CARMELITAS del distrito de
Huacho Provincia de Huaura y del departamento de Lima, aplicando a los docentes, la

misma que se realizd en las distintas fechas y turnos del presente mes.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los

fines que estime conveniente de las que me remito en caso necesario.

Huacho, 25 de febrero del 2019

Atentamente,

Estética personal — Ind. Alimentaria —Cuero y Calzado — Textil y confecciones — Tejidos -Cocina y reposteria-
Manualidades.

“CAPACITACION TECNICA CON VISION EMPRESARIAL Y LIDERAZGQ
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Anexo 09: Acta de aprobacion de originalidad y turnitin

7] ESCUELA DE POSGRADO

VERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Pedro Félix Novoa Castillo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada Liderazgo
transformacional y gestion directiva en los CETPROS de Huacho, 2019,
presentado por Cirilo Claudio Trejo Mallqui constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El suscrito analizo dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Lima, 15 de mayo del 2019

Y57 Maco 4. —
{ < I

:r\‘."fmcw:iﬁf\l/fdijZM _

Pedra FélixNovoa Castillo

N -~ ’//’/

DNI: 40184672
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ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

TmEln. tiatiga Cirtle Glaadit . .ot
D.N.L AR e S A e el et
Domiciio  :  Calle, Sew Rostiw de Rorres N7 334 - Hoolvay - Nwcho
wTelefono Blon U e o T wovil : 7362137 2%F
E-mail : Clavdiotmaoo? @amail-Com. ...

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
E] Tesis de Pregrado
Facullade s o s s e e R S S
BT e e TR R e e eSS
O (=10 e o e L S TRt A
L O R e o et

- D Tesis de Posgrado
EZI Maestria [:] Doctorado

Grado :.M@Qsi”r.a ...................................................................
Mencién: Admws{'raf/fofw de la. Eolucacion

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apeliidos y Nombres:

................................................................................................

~ Afio de publicacién : 2001

..........................

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

Firma : /@;ﬂ ..... Fecha: 05203 17



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE .

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Te2ip Marrpue Cirilo Claudio.

INFORME TITULADO:

Lidovezap )rews formaeio nal ty Ges ze‘oCL R Frealwa
=9 i

en los CETPROS e Huedwo 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Maestro en Adminesbecidn Ao (o BAucacion

SUSTENTADO EN FECHA: 12 de abril de 2019
NOTA O MENCION:




