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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los San Juan de Luriganchopresentamos la
Tesis titulada: “Liderazgo transformacional del directivo y relaciones
interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.
20177, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo; para obtener el grado de: Maestra en administracion de la

educacion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion
cientifica de las dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el
planteamiento del problema, los objetivos y las hipétesis. En el capitulo dos se
presenta las variables en estudio, la Operacionalizacién, la metodologia
utilizada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la muestra,
la técnica e instrumento de recoleccidn de datos, el método de analisis utilizado
y los aspectos éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo
y el tratamiento de hipétesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de
resultados. El quinto capitulo estd refrendado las conclusiones de la
investigacién. En el sexto capitulo se fundamenta las recomendaciones vy el
séptimo capitulo se presenta las referencias bibliograficas. Finalmente se

presenta los anexos correspondientes.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar de qué manera
hay una relacion entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en la red 03, Ugel 05 San Juan de Lurigancho 2017.La muestra
censal considero toda la poblacion, en los cuales se ha empleado la variable:

Liderazgo y relaciones interpersonales.

El método empleado en la investigacion fue hipotético deductivo, y el
disefio de la investigacion fue no experimental de nivel correlacional y de corte
transversal, la muestra fue poblacién censal se considerd toda la poblacién, en
los cuales se ha empleado la variable: Liderazgo transformacional y con las
relaciones interpersonales, que recogid la informacion en un periodo especifico,
que se desarrolld6 al aplicar el instrumento: cuestionario de Liderazgo
transformacional y con las relaciones interpersonalesse usé para ello la escala de
Likert que nos brindé informacién acerca de las Liderazgo transformacional y con
las relaciones interpersonales en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se

presentaron en la estadistica descriptiva e inferencial en tablas y graficos.

La investigacion se concluye que existe relacion significativa Positiva alta
de 0,808 segun el coeficiente Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0,00)
menor a 0,01 (1%); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna se concluye que: Existe una relacién significativa entre el
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Palabras clave: Liderazgo transformacional y Relaciones interpersonales
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Abstract

The general objective of this research was to determine how there is a relationship
between the transformational leadership of the manager and interpersonal
relationships in the network 03, Ugel 05 San Juan de Lurigancho 2017. The
census sample considered the entire population, in which employee the variable:

Leadership and interpersonal relationships.

The method used in the research was hypothetical deductive, and the design of
the research was non-experimental at a correlational and cross-sectional level, the
sample was census population was considered the entire population, in which the
variable was used: Transformational leadership and with interpersonal
relationships, which gathered information in a specific period, which was
developed when applying the instrument: Transformational Leadership
qguestionnaire and with interpersonal relationships, the Likert scale was used to
provide information about Transformational Leadership and the interpersonal
relationships in their different dimensions, whose results were presented in

descriptive and inferential statistics in tables and graphs.

The investigation concludes that there is a significant positive relationship high of
0.808 according to the Spearman's Rho coefficient and a significance (Sig = p =
0.00) less than 0.01 (1%); therefore, the null hypothesis is rejected and the
alternative hypothesis is accepted that: There is a significant relationship between
the transformational leadership of the manager and the interpersonal relationships

in teachers of Network 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Keywords: Transformational leadership and interpersonal relationships
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1.1. Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Jiménez (2014) realizé la investigacion denominada “La relacion entre el
liderazgo transformacional de los directores, la motivacion hacia el trabajo y el
desempeiio de los docentes en una Universidad Privada”, cuyo objetivo fue
determinar la relacion existente entre la motivacion hacia al trabajo y el
liderazgo transformacional de los directores de programa, con el desempefio
laboral de los docentes de una facultad de una universidad privada en la ciudad
de Bogota, C.D, con una muestra conformada por 189 docentes y contando
con un disefio de tipo descriptivo-correlacional. Concluyé que no existia
relacion p (sig= ,566), p (sig= ,240)entre el liderazgo transformacional, la
motivacion hacia el trabajo y el desempefio laboral docente, respectivamente,
asimismo el desempefio laboral tiene una correlacién significativa (r=,262*)con
toda la motivacion interna como un solo constructo. Al comparar los
motivadores internos con los externos, los primeros son activadores de
comportamiento y, por ende, de desempefio en el campo laboral. Es asi, que
demostré con su investigacion que la variable desempefio laboral podia
obtener una correlacion significativa que logre concordar con los objetivos y las

hipotesis, mientras que las otras dos variables no obtuvieron relacion.

Se demostr6 quela variable desempefio laboral se pudo obtener una
correlacion significativa logrando asi coincidir con los objetivos y las hipotesis
mientras que con las otras variables no se logré cumplir con el objetivo ya que
no existe relacion entre el liderazgo transformacional, la motivacion hacia el

trabajo y el desempefio laboral docente en esta universidad privada.

Polanco (2012), realizé6 la investigacion denominada “El liderazgo
transformacional del directivo y el desempefio laboral de los docentes en el
nivel de educacion Primaria”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional del directivo educativo y el desempefio laboral
docente a nivel primaria, en las instituciones educativas Simén Bolivar y Ovelio

Araujo, cuya muestra estuvo conformada por 99 miembros (7 directivos y 92
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docentes), conté con un disefio de tipo no experimental-transaccional y
correlacional. Concluyé: Para el objetivo disefiado identificar los fundamentos
esenciales del liderazgo, que existia un nivel eficiente de dichos fundamentos
por parte del director, donde el indicador consideracion individual se
presentaba muy eficiente en su aplicacién. Asimismo infiere que el director
desarrolla de manera eficiente un dominio personal, una visiébn compartida, y
un aprendizaje en equipo basado en la conviccion que la sinergia o la suma de
los esfuerzos, la cual permite resultados idéneos dentro de las instituciones
educativas estudiadas, del mismo modo indican que los docentes manejan con
deficiencia el acto pedagogico y la preparacion de la ensefianza, al contrario de
la conduccién de los procesos de aprendizaje que arrojaron una eficiente
practica, lo cual refleja que los proyectos no se realizan ni ejecutan, como
deberian, lo que conlleva a la poca generacién de actuaciones fundamentales
para el cumplimiento de lo que es la calidad educativa. De tal modo, logro
identificar un nivel eficiente de estos fundamentos por parte del director y
donde el indicador consideracion individualizada se presenta muy eficiente en
su aplicacion, logrando asi resultados idoneos que los directores laboren de

manera eficiente dentro de las instituciones educativas estudiadas.

Se logro identificar al indicador consideracion individualizada en un nivel
eficiente en cuanto a la labor del director logrando asi resultados idéneos en las
labores de manera eficiente dentro de las instituciones educativas estudiadas
pero sin embargo los docentes tienen dificultades para manejar el acto
pedagogico y la preparacién de la ensefianza pero todo lo contrario con los
procesos de aprendizaje, esta investigacion servira para lograr un mejor interés

en la mejora de estas dos instituciones de primaria.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Huillca (2015) en su investigacion, “Liderazgo transformacional y desempefio
docente en la especialidad de ciencias historico-sociales del Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico”, cuyo objetivo fue establecer larelacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio docentesegun la

percepcion de los estudiantes de la especialidad de Ciencias
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HistoricoSocialesdel Instituto Pedagogico Nacional Monterrico. Cuya
muestraestuvo constituida por 49 estudiantes de la Institucion Educativa que
cursan el V, Vlly IX ciclo de la carrera de educacion. Para la medicion de la
variable liderazgotransformacional disefi¢ y aplicé un cuestionario compuesto
de 32 items, 8 itemspor cada dimension: Consideracion Individual,
Estimulacion Intelectual, Influencia idealizada y Motivacion Inspiracional. Para
la medicion de la variable desempefio docente disefio y aplicé un cuestionario
constituido por 24 items, 8 items por cada dimensién: Personal, pedagogica y
social. El andlisis inferencial realizado, mediante el estadistico de correlacion
de Pearson, permiti6 hallar una alta correlacion positiva significativa (r= 0.842)
entre la variable liderazgo transformacional y desempefio docente. Por lo que
concluy6 que a una mejor percepcion del liderazgo transformacional se puede

encontrar una mejor percepcion de desempefo docente.

Se demostr6 que en esta investigacion con variables liderazgo
transformacional y desempefio docente se obtuvo una alta correlacion positiva
y significativa logrando asi cumplir con el objetivo y demostrando que a una
mejor percepcioén del liderazgo transformacional se puede lograr una mejor
percepcion del desempefio docente de la especialidad de ciencias historico-

sociales del Instituto Pedagogico Nacional Monterrico.

Carribn 'y Mendoza (2014) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y las relaciones interpersonales de la [E. “Kumamoto”
MiPeruVentanilla, 2013, de tipo descriptivo-correlacional, con una poblacion de
120 trabajadores y con una muestra de 90 trabajadores, en donde sus
conclusiones fueron: primera, existe relacion moderada positiva entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E. Kumamoto, Mi Perq, lo
gue se demostraron con la prueba de Spearman sig. (Bilateral)=.000<.05;
Rho=.630). Segunda, existencia de una relacion moderada positiva entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la I.E. Kumamoto Mi Perq,
Ventanilla, lo queverificO con la prueba Rho de Spearman sig.
(Bilateral)=.000<.05; Rho=.455). Tercera, existe relacibn moderada positiva
entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en la I.E. Kumamoto, Mi

Peru, Ventanilla, lo que demostraron con la prueba de Rho de Spearman, sig.
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(Bilateral)=.000<.05; Rho=.506). Cuarta, existe relacion moderada positiva
entre el clima organizacional y la comunicacion en la I.E. Kumamoto, mi Peru,
lo que demostraron con la prueba de Spearman sig. (Bilateral)=.000<.05;
Rho=.484). Concluyeron asi que existia relacion moderada positiva entre el
clima organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E. Kumamoto, del

distrito Mi Peru, Ventanilla.

Se logroé identificar la existencia de la relacion moderada positiva entre
las dos variables como son clima organizacional y las relaciones
interpersonales, en esta investigacion solo se utilizd a 90 trabajadores como
muestra de una poblacion de 120 trabajadores llegando a la conclusion que la
variable clima organizacional tiene una relacibn moderada positiva con las
dimensiones de la variable relaciones interpersonales. Esta investigacion

podria servir de guia para proximas investigaciones futuras.

Cervera (2012) en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional
del director y su relacion con el clima organizacional en las instituciones
educativas del distrito de los Olivos”, desarroll6 una investigacién de tipo
descriptivo-correlacional con una  poblacibn de 171  docentes,
cuyasconclusiones fueron: la existencia de una relacion significativa (r=0.85***)
entre el liderazgo transformacional del director y el clima organizacional en las
instituciones educativas del distrito de los olivos. Segundo, en el analisis de los
resultados mostré que las diversas areas del liderazgo transformacional del
director estaban relacionadas significativamente con las diversas areas del
clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de los olivos. Tal
como, influenza idealizada y c. organizacional, donde obtuvo una relacion
significativa (r=0.83***), asi también, con motivacion inspiracional y c.
organizacional, obtuvo una relacién significativa (r=0,84***), de igual modo, con
la dimension estimulacion intelectual y c. organizacional, obtuvo (r=0.83***), y
finalmente la correlacion entre consideracion individualizada y c. organizacional

(r=0.83***), ambas significativas.

Se concluye que existe una relacion significativa entre las dos variables

en esta investigacion como son liderazgo transformacional y el clima



17

organizacional pero también se demostrdo que las dimensiones del liderazgo
transformacional como influencia, motivaciébn inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada obtuvieron una relacion significativa
con el clima organizacional, se demuestra que si se pudo cumplir con el

objetivo.

Pérez y Almeyda (2012), realizaron la investigacion denominada “El
Liderazgo Transformacional del Director y la Gestion Pedagogica en la RED
09,UGEL 01, 2012”, cuyo objetivo fue determinar en qué medida se relaciona el
liderazgo transformacional del director con la gestion pedagodgica en la RED 09
— UGEL 01 en el afio 2012, cuya muestra estuvo conformada por 100
docentes, contando con un disefio no experimental de tipo transversal
correlacional. Conclusiones: Primera: Que existe relacion significativa del
liderazgo transformacional del director con la gestion pedagodgica en la RED N°
09 UGEL 01 afio 2012. En la hipétesis general, cuyos resultados del coeficiente
de correlacibn Rho de Spearman en la prueba de hipétesis, es significativa al
nivel 0.01 de margen de error (bilateral) y al 99% de confiabilidad de los datos
de la muestra de analisis en la investigacion. Al contrastar los resultados de la
muestra con la realidad observable, demuestran que la r = 0,995 cuya
correlacion es positiva alta. Segunda: En las hipétesis especificas, se obtuvo
que; la relacion es significativa al nivel 0.01 de margen de error (bilateral) y al
99% de confiabilidad de los datos de la muestra de analisis en la investigacion,
que existe relacidon significativa de la influencia idealizada con la gestién
pedagogica en la RED 09, y al contrastar los resultados de la muestra con la
realidad demuestran que la r = 0,997 cuya correlacidén es positiva alta. Ademas,
que la relacion es significativa al nivel 0,01 de margen de error bilateral) y al
99% de confiabilidad de los datos de la muestra de analisis en la investigacion,
gue existe relacion significativa de la estimulacién intelectual con la gestién
pedagogica en la RED 09, y al contrastar los resultados de la muestra con la
realidad demuestran que la (r = 0,997) cuya correlacion es positiva alta, se
valida la hipotesis de trabajo y se rechaza la hipotesis nula. También, que la
relacion es significativa al nivel 0,01 de margen de error (bilateral) y al 99% de
confiabilidad de los datos de la muestra de analisis e la investigacion que existe

relacion significativa de la inspiracion motivacional con la gestion pedagogica
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en la RED 09, y al contratar los resultados de la muestra con la realidad
demuestran que la (r = 0,996) cuya correlaciobn es positiva alta. De igual
manera, que la relacion es significativa al nivel 0,01 de margen de error
(bilateral) y al 99% de confiabilidad de los datos de la muestra de analisis en la
investigacion, que existe relacion significativa de la consideracion individual con
la gestion pedagogica en la RED 09, y al contrastar los resultados de la
muestra con la realidad demuestran que la (r = 0,996) cuya correlacion es
positiva alta.De tal manera, concluyeron que en dicha investigacion se podia
apreciar que existe una relacion significativa de las dos variables, es decir,
existe una correlacion positiva alta, teniendo como objetivo las relaciones entre

dos 0 mas variables en un momento determinado.

En esta investigacion se logré cumplir con el objetivo ya que se observa
que las dos variables existen una relacion significativa alta de esta manera
también se observa que las dimensiones consideracionindividualizada,
estimulacién intelectual, inspiracion motivacional y consideracion individual

obtuvieron una correlacion positiva alta logrando cumplir con el objetivo.

Parraga y Bartolo (2014), realizaron una investigacion denominada
“Liderazgo transformacional del director y el desempefio del trabajador de
servicio en las instituciones educativas publicas segun los docentes de la Red
18-Ate, 2014”; su muestra estuvo conformada por 165 docentes, su disefio fue
de tipo no experimental-transversal de tipocorrelacional. Cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre el liderazgo transformacional del director y el
desempeiio del trabajador de servicio en las instituciones educativas publicas
segun los docentes de la Red n°® 18—Ate, 2014. Concluyeron que al efectuar la
correlacion entre Liderazgo Transformacional del director y desempefio del
trabajador de servicio, que existia una correlacién muy fuerte y significativa (r=
0,959). Ademas, querealizada la correlacion entre Liderazgo Transformacional
del director y eficiencia del trabajador de servicio en las instituciones educativas
publicas, existia una correlacion muy fuerte y significativa(r= 0,947). También
que al realizar la correlacidon entre Liderazgo Transformacional del director y la

satisfaccion del trabajador de servicio, determinaron que existia una correlacion
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muy fuerte y significativa (r= 0,936). Es asi, que dicha tesis demostré que la
relacion que existia entre las variables liderazgo transformacional del directivo y
desempeiio del trabajador de servicios era una correlacion muy fuerte y
significativa, por tanto era ideal tomarlo como guia para proximas

investigaciones.

En esta investigacion se observa que la relacion que existe entre las
variables liderazgo transformacional del directivo y desempefio del trabajador
de servicios es una correlacion muy alta pero también unacorrelacion muy
fuerte y significativa entre la variable liderazgo transformacional y las
dimensiones eficiencia del trabajador y la satisfaccidon del trabajador de
servicios. Esta investigacion puede servir de guia para proximas

investigaciones futuras.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Base tedrica de la variable 1liderazgo transformacional

Teoria de los rasgos

A través del tiempo se traté de explicar el perfil que debia tener un lider, es en
esta circunstancia que entre los afios 1900 a 1950, se realizan diversas
investigaciones considerando que la capacidad de liderar en innata de algunos
hombres tomando como referencia la premisa que sefala que “Los lideres
nacen, no se hacen”, dando origen a la llamada Teoria de los rasgos. La misma
gue sostiene que los lideres se distinguen de los demas por su personalidad,
sus caracteristicas fisicas e intelectuales. También menciona que los lideres
ejercen cierto dominio sobre los demas. Concluyendo que los lideres deben

tener tres rasgos inteligencia, estatura fisca y personalidad.

En tal sentido se realizaron diversas investigaciones, siendo las mas
resaltantes la de Stogdill (1950), que dice que todo lider debe tener inteligencia,
confiabilidad, responsabilidad, actividad social, originalidad y estatus. Mientras

gue Ghiselli (1963), al realizar sus estudios en instituciones con productividad,
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encuentra que los lideres se caracterizan por su inteligencia, habilidad de

supervision, iniciativa, seguridad de si mismo y auto percepcion.

En la actualidad esta teoria ha sido desestimada ya que se considera
que los lideres se hacen, no nacen. Es decir, podemos brindar al ser humano
las diversas experiencias que propiciaran las cualidades necesarias para ser un
lider. Asi también debemos tener en cuenta que existen personas con estos

rasgos que no tienen éxito y personas que no los tienen y son exitosas

Teoria del Gran Hombre

Es en el siglo XIX que aparece esta teoria, aparentemente sostenida por
Thomas Carlyle (historiador y ensayista), teniendo como base el precepto “Los
lideres nacen, no se hacen”, considera que los mayores lideres mundiales
nacieron para hacer la historia. Esta teoria presenta que lo mas importante no
son las acciones y atractivo de algunos individuos establecen el liderazgo a los
lideres como el centro y la forma de la historia, sin ellos no se habria realizado

el hecho histérico.

Al respecto se tiene en cuenta lo propuesto por Gonzales (2006), que
sostiene que esta investigacion esta orientada a la comparacion de las
cualidades de aquellos que fueron lideres con los que no lo lograron, en esta
teoria resaltamos a Friedrich con (Filosofiadel Hombre Superior) crear un
hombre con mas cualidades y fuerte de pensamiento, Max Weber con (La
sociologia de lo irracional) donde considera que el carisma es muy importante y
a Sigmund Freud con (Psicologia de las masas) en donde el lider lograra

controlar las relaciones de los integrantes del grupo.

Liderazgo aprendido
Para Kouzes y Posner (2005) en su investigacion han determinado que un
verdadero liderazgo emplea cinco practicas, las que a su vez conllevan a

realizar diez compromisos.

Desafiar el proceso. Segun Kouzes y Posner (2005) la mas importante

funcién del lider es llevar al grupo hacia nuevos lugares, conducirlos a espacios
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diferentes, crear nuevas ocasiones, de romper esquemas, de avanzar y crecer.
Teniendo como un primer compromiso la busqueda de nuevos retos, de crecer,
desarrollarse y mejorar. EI segundo compromiso es plantearse nuevos retos,

no estar estatico y sacar ensefianzas de las experiencias dadas.

Inspirar una vision compartida. SegunKouzes y Posner (2005)
determinan que para ser un lider tiene que idealizar el futuro y tener una vision
gue se pueda concretar, trazarse metas y objetivos que se puedan realizar; con
un sentido propio, propiciando que los demas asuman los retos y formen una
unidad.Es por eso que se plantea el compromiso tres que refleja el ideal hacia
la construccién de un futuro distinto. EI compromiso cuatro conlleva al lider a

involucrar el resto bajo una sola vision.

Habilitar a otros para actuar. SegunKouzes y Posner (2005)hay una
relacion directa entre la eficaciay el ejercicio del liderazgo. Teniendo en el
quinto compromiso la premisa que la colaboracion mejora el desempefio y no la
competencia mejora el desempefio. Asi mismo, se apoya en el sexto
compromiso que sugiere el orden correcto de las formas de organizacion,

designacion de funciones y el cumplimiento de ellas.

Servir de modelo. Segun Kouzes y Posner (2005) los lideres deben
practicar los preceptos y cualidades que piden a su grupo, es decir, ser ejemplo
para que su equipo funciones como una unidad en busca de una sola visién. El
séptimo compromiso pide al lider ser ejemplo que demuestre con los actos los
valores e ideales que el equipo comparte. En el octavo compromiso se pide
conducir al equipo por la senda del triunfo de esta manera todos se sentiran
motivados a mejorar.

Brindar aliento. Para Kouzes y Posner (2005), el lider tiene la
capacidad de reconocer las caracteristicas individuales de los miembros de su
equipo y las sabe orientar hacia el fortalecimiento del mismo. Es precisamente
el noveno compromiso que sugiere que el lider reconoce las individualidades y
las sabe aprovechar. En el décimo compromiso se manifiestala participacion

del equipo en el logro de los objetivos.
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Estudios y analisis de las conductas del lider

En la década de los cincuenta, la investigacion sobre liderazgo se cambio de la
teoria de los rasgos para centrarse en el desempefio del lider, en lo que
realmente se caracteriza al desenvolverse en el trabajo (comportamiento).
También se considera que los lideres que muestran mayor condicion y
responsabilidad logran un mejor desempefio, de estos estudios sefalaremos

los mas resaltantes.

Gonzalez (2006) nos menciona que para conseguir y conocer el mejor
estilo del liderazgo se tuvieron que tomar un tiempo de exploracién de esta
manera lograr identificar las diferencias del comportamiento entre un lider
efectivo frente al lider no efectivo. Asi mismo, McGregor (1960) con su famosa
teoria X y teoriaY en donde se menciona los estilos de direccion, la
investigacion del comportamiento se enfoca en encontrar formas de clasificar el

comportamiento que facilite nuestra comprension acerca del liderazgo.

Desde el punto de vista de los autores podemos mencionar que la
investigacién se enfatiza en encontrar las diferentes formas para agrupar el
comportamiento, la misma que nos ayudara a comprender mejor las ideas que

se tienen del liderazgo.

Teoria contingencia o situacional del liderazgo

Fiedler (1965) propone un modelo donde las personas se transforman en
lideres, no s6lo por su naturaleza, sino por otras situaciones que se presentan,
ademas, de las experiencias del trabajo con su equipo. El investigador elabor6
un cuestionario que evaltasi un individuo se orienta hacia las tareas o hacia las

relaciones.

En esta investigacion propone tres variables: Poder otorgado por el
puesto: se establece como las funciones ejercidas por el lider son acatadas por
los miembros del equipo. Estructura de las tareas: se evalla la capacidad que
tiene el lider de designar responsabilidades. Relaciones lider-miembros: se
determina por el grado de satisfaccién que tiene los miembros del equipo por el

lider.
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Por ello consideramos que la teoria de la contingencia formulada y
conocida por los “estilos y situaciones”, tiene por objetivo en el cual se
reconoce al empleado menos preferido y al lider que debe de seguir un modelo

en las relaciones con sus seguidores.

El liderazgo como rasgo de personalidad

Para Palomo (2010) sefala en su investigacion que es con el tiempo y a traves
de las investigaciones y estudios realizados, se han hall6 una variedad de
cualidades que normalmente se dan solo en los lideres y que les permite actuar
en cualquier situacién y en cualquier grupo en donde se encuentren. Un lider
nace con las cualidades y estas son el buen nivel de inteligencia, extroversion

alta, seguridad en si mismo, ajuste y buena empatia.

Tanto Gibb (1969) como Robbins(1979) sefialan que estos rasgos estan
relacionados con la posicion y el logro del lider. Los lideres tienen una serie de
rasgos particulares propios, que le proporcionan la actitud, la habilidad de
asumir el reto, por ello, se observa y se identifica esas caracteristicas, es decir,

para estos autores, no se puede aprender a ser un lider.

El liderazgo como conducta

Sanchez (2010) en su investigacién sefiala esta propuesta, que sostiene que el
lider se debe comportar como tal, es decir, cumplir con las caracteristicas que
marcar el liderazgo.

Después de la 2da guerra mundial un grupo de investigadores de la
universidad de Ohio, sefialan que se puede distinguir cuatro dimensiones que
caracterizan al lider, siendo ellas; consideracion, énfasis en la produccion,
sensibilidad e iniciacién a la estructura, tiempo después consideran solo dos
dimensiones: Consideracion, caracteristica que garantiza que el lider tiene en
cuenta los sentimientos de los demas. Iniciacion de estructura, es decir, el lider
proporciona y determina las interacciones de los miembros del equipo para

garantizar el logro de los objetivos.
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El paradigma de la teoria de los rasgos

La propuesta de Lussier y Achua (2010) sefiala quela lista de rasgos se
utilizaria como un requisito previo para promover a candidatos a puestos de
liderazgo. Sélo aquellos que poseyeran todos los rasgos identificados recibirian
tales puestos. Sin embargo, nadie ha conseguido una lista universal de rasgos
que posean todos los lideres exitosos 0 rasgos que garanticen el éxito del

liderazgo.

Los primeros estudios del liderazgo estuvieron basados en el supuesto
de que los lideres nacen, no se hacen. Los investigadores analizaron los
rasgos fisicos y psicologicos o cualidades, como gran nivel de energia,
apariencia confianza en si mismo, persuasion y dominio, en un esfuerzo por
identificar un conjunto de rasgos comunes que poseyeran todos los lideres
exitosos.Un lider tiene una serie de rasgos innatos que le proporcionan la
capacidad del liderazgo, por lo tanto, no se puede aprender a ser un lider tan

solo podemos identificar a los que poseen unas determinadas caracteristicas.

El paradigma de la teoria de comportamiento de liderazgo

Los estudios de Lussier y Achua (2010) mencionan que en la busqueda para
encontrar el mejor estilo de liderazgo, los investigadores intentaron identificar
las diferencias en el comportamiento de los lideres efectivos con aquellos no
efectivos. La investigacion del comportamiento se enfoca en encontrar formas
de clasificar el comportamiento que facilite el conocimiento del acerca del
liderazgo. Cientos de estudios analizaron la relacion entre el comportamiento

del liderazgo y las mediciones de la efectividad del mismo.

Desde el punto de vista de los autores menciona que en la investigaciéon
del comportamiento se enfatiza en lograr encontrar las diferentes formas para
agrupar el comportamiento la cual nos ayudara a comprender mejor las ideas
que se tienen del liderazgo. Para la década de los cincuenta, la mayor parte de
la investigacion sobre liderazgo habia cambiado su paradigma, de la teoria de
los rasgos a enfocarse en lo que el lider en realidad desempefia en el trabajo
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(comportamiento). También se considera que los lideres que muestran mayor

condicion y responsabilidad logran un mejor desempefio

El paradigma de la teoria de liderazgo por contingencia

Mencionan Lussier y Achua (2010) que al parecer no existia un estilo mejor de
liderazgo es asi que el paradigma del liderazgo mudé a una teoria de
contingencia. Estas teorias de liderazgo por contingencia intentan explicar el
estilo apropiado del liderazgo, los seguidores y la situacion, ¢qué rasgos y
conductas resultardn en un liderazgo de éxito, dadas las variables
situacionales? este paradigma enfatiza la importancia de los factores
situacionales, incluida la naturaleza del trabajo desempefiado, el entorno y las

caracteristicas de los seguidores.

No existe una mejor forma de liderar, sino que el estilo de liderazgo
optimo es contingente en funcion de cada situacion; por lo tanto, estilos
totalmente opuestos pueden ser efectivos en diferentes contextos

organizativos.

El paradigma de la teoria de liderazgo integrador

La propuesta de Lussier y Achua (2010) menciona que los investigadores
intentan explicar por qué los seguidores de algunos lideres estan dispuestos a
trabajar tan arduo y hacer sacrificios para lograr los objetivos grupales y
organizacionales o la forma en que los lideres efectivos influyen en el
comportamiento de sus seguidores. Las teorias identifican conductas y rasgos
que facilitan la efectividad del lider y exploran por qué el mismo

comportamiento del lider puede tener diferente efecto en los seguidores.

Los autores mencionan que en esta teoria se sefiala que después de
lograr investigar que los lideres tienen rasgos, cualidades Unicas, que solo los
lideres exitosos pueden lograr obtenerlas, trataron de utilizar una lista de
cualidades para lograr identificar al lider exitoso, pero finalmente no se pudo

concretar porque nadie logro conseguir la lista de rasgos.
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Variablel: Liderazgo transformacional

Definicion de la variable liderazgo transformacional

Para definir lo que es liderazgo transformacional necesariamente debemos de
mencionar lo que es ser lider y para ello a continuacion algunos conceptos:
Actualmente los directivos no siempre son lideres ya que muchos vienen
siendo autoritarios, el lider influye en el grupo sin presion sino por voluntad
propia. Sus actitudes son la base de un buen lider para motivar a sus

seguidores. Bass (2000) al respecto sostuvo que:

El liderazgo transformacional es un liderazgo positivo, su rol de lider es
el de inspirar a un equipo y los individuos mediante la realizacion de
tareas significativas y de suma importancia para la organizacion. El lider
debe saber enfrentar los problemas de manera creativa y a atreves de la
motivacion inspiraciones debiendo tener una idea de las fortalezas y
debilidades de los miembros del equipo para comprender como dichas
caracteristicas pueden afectar el funcionamiento de un equipo Yy
reconocer que cada retribucion de los miembros puede estar
influenciada por las caracteristicas del lider, el estilo de liderazgo, asi

como también por las caracteristicas de la tarea (p. 331).

Para definir lo que es liderazgo transformacional necesariamente debemos de
mencionar lo que es ser lider y para ello a continuacion algunos conceptos:

Actualmente los directivos no siempre son lideres ya que muchos vienen
siendo autoritarios, el lider influye en el grupo sin presion sino por voluntad
propia. Sus actitudes son la base que debe de cumplir un buen lider para

motivar a sus seguidores.

Al respecto consideramos la propuesta de Robbins y Judge, (2009)
quien refirid que se define al liderazgo transformacional como la aptitud que
posee para comprometer a un grupo a alcanzar el éxito de una vision ya
proyectada o el establecimiento de objetivos. Sin embargo no siempre pasa
gue todos los lideres son directivos u ocupan un cargo jerarquico, ni tampoco
todos los directivos o los que ocupen un cargo jerarquico necesariamente son

lideres.
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El pilar de las instituciones educativas es el lider que guia, influye en el
grupo para alcanzar el logro de una vision, apoya a cada uno de los integrantes
para que trabajen entusiasmados y a favor del cumplimiento de objetivos. De
esta manera se puede deducir que no siempre los directivos son eficaces y
capaces de lograr el éxito en la institucion, todo depende mucho de la actitud
gue puede poseer una persona para persuadir en otras.

Al respecto consideramos la propuesta de Cuevas (2011) segun el autor,
la mira del liderazgo es de transformar a sus seguidores en lideres, no es
simplemente de que logren conseguir sus metas sino de desarrollarse
idoneamente sus capacidades y habilidades para lograr mucho mas, ser el
autor de nuevos proyectos, de sus propios suefios. Este lider tiene ideas claras
de los objetivos que desea conseguir, porque tiene una gran motivacion y

creacion para lograrlo.

El liderazgo transformacional cambia las ideas de motivacion de sus
seguidores y los lleva al compromiso, el liderazgo transformacional puede
lograr que sus seguidores descubran en si mismos habilidades y capacidades
que antes no veian ni sabian que podrian tener, también es capaz de transmitir
a sus seguidores una vision especial del futuro, un suefio que creian no poder

lograr.

Roles de un lider

Al respecto consideramos la propuesta de Cuevas (2011) el lider debe cumplir
tres roles fundamentales: en lo personal, el lider debe ser capaz de lograr
observar en sus seguidores los valores y actitudes que cada uno tiene, lograra
dirigirlos e inspirar confianza gracias a su carisma. El lider es motivador y por
tanto puede lograr que sus seguidores crean en si mismos de esta manera
lograr alcanzar sus metas. En lo familiar el lider es capaz de lograr el desarrollo
cultivando los valores, las buenas acciones, los buenos sentimientos con la
familia, asi con el tiempo logren que sus hijos sean futuros padres y
ciudadanos de bien. En el aspecto social, tendra la capacidad de practicar la
ética del trabajo en equipo y del progreso social gracias a las habilidades de

interactuar con la gente y generar confianza, amistad.
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Los tres roles que debe cumplir un lider son esenciales ya que nos
menciona tres aspectos en los cuales el lider transformacional marcara la
diferencia entre otros, ya sea en lo personal, familiar y social ya que involucra
valores y principios para ser ejemplo a seguir, asi también el lider formara su
propia familia inculcandoles los buenos valores, formando a sus hijos para ser
como ellos y hasta mejor; socialmente el lider es muy abierto, asertivo,
empatico, genera confianza, se relaciona facilmente con la gente que se toman
el tiempo de escucharlo y apoyarlo en sus ideas pues encuentran en el alguien

a alguien en quien confiar y admirar.

Lider transformacional
El lider transformacional eleva los deseos de logro y autodesarrollo de los
seguidores también promueven el desarrollo de grupos con la mision de

llevarlos al compromiso y el éxito.

Al respecto mencionamos la propuesta de Avolio, Bass (2000) quienes
defienden que el lider transformacional va mas alla del transaccional,
compartiendo momentos en los cuales pueda conocer un poco de cada uno asi
conocer sus necesidades y deseos brindando una atencién individualizada
motivandolos a cuestionarse, con nuevas ideas para lograr hacer las cosas en
general, logrando que se propongan metas por encima de sus intereses y a un

nivel elevado de desarrollo personal.

El lider transformacional comparte los deseos de sus seguidores
motivandolos a cuestionarse y que se propongan nuevos retos, encontrar
soluciones a los problemas logrando en ellos la satisfaccion y un desarrollo
personal. Es asi que podemos entender que el lider transformacional cumple
un papel muy importante en sus seguidores, los lideres toman acciones
pudiendo lograr conducir a sus seguidores hacia un solo fin, dandoles
seguridad porque reconoce el valor que cada uno de ellos tiene, motivandoles y
por tanto participan y se involucran trabajando con satisfaccion y entusiasmo.
El liderazgo es del futuro de aquellas organizaciones que aprenden, cambian y
se adaptan permanentemente; es una transformacion que produce cambios

significativos en las personas.
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Al respecto consideramos la propuesta de Figueroa (2011) el lider esta
basado en principios, creencias, valores, habilidades personales, con este
estilo los lideres inspiran la confianza necesaria que debe transmitir un lider en
su equipo de trabajo, para lograr juntos grandes retos y un beneficio en comun.
Los valores, creencias y cualidades son los que acompafian a todo lider
transformacional logrando inspirar constantemente a sus seguidores, logrando
transmitir esa confianza necesaria para llegar a ellos y de esta manera conocer
sus deseos, sus temores y trabajar en ellos dandoles el aprecio que solo un

lider transformacional puede brindar.

Un lider transformacional debe inspirar de esta manera motivara a lograr
algo, un cambio, una nueva actitud ante las cosas y metas trazadas en equipo.
Los valores son adquiridos durante el tiempo con la familia, los amigos, la
escuela y mas, de esta manera poco a poco y con el tiempo se va
transformando un lider. Los valores que poseen un lider son la base esencial
del éxito. Las habilidades y los valores de un lider pueden lograr hacer un bien

o un mal.

Al respecto consideramos lo propuesto por Pérez (2008) el liderazgo
transformador se origina cuando los directivos logran grandes cambios en sus
organizaciones tratando de innovar transformando todo logrando de esta
manera que sus subordinados se involucren, el autor menciona tres formas: 1.
Que comprendan la importancia de sus puestos de trabajo, optimizar su
desempefio asi la organizacion alcanzara sus objetivos. 2. Que comprendan
que necesitan una realizacion personal. 3. Que trabajen por el bien de la

organizacién en su conjunto motivandolos siempre.

El liderazgo transformador transmite mucho con su carisma, logra que
sus seguidores o trabajadores lo escuchen y con sus cualidades que lo
caracterizan puede conseguir en ellos seguridad, darles animos y confianza
para desempefiarse de la mejor manera y que logren comprometerse con su

lider.



30

Efectos del liderazgo transformacional

Con el tiempo y las investigaciones hechas revelan que el liderazgo va
relacionado con el individuo, es fundamental los efectos que produce un lider
transformacional para las instituciones educativas ya que actualmente se

necesita un cambio.

Al respecto consideramos lo propuesto por Lussier y Achua (2010) las
investigacion demostraron que el liderazgo transformacionalva de la mano y se
relacionan con el individuo, el grupo y el desempefio organizacional. Al
investigar los efectos del liderazgo transformacional y de cambio en el
compromiso de los empleados, los investigadores lograron encontrar relacion
positiva entre las dos variables, en especial cuando el cambio ejercié un
impacto personal. Otro estudio hall6 que los empleados con supervisores de
alto liderazgo transformacional experimentaron emociones méas positivas a lo
largo de la jornada de trabajo, incluidas las interacciones con los comparfieros

de trabajo y los clientes y también reportaron una creciente satisfaccion laboral.

Se logr6 examinar los efectos del liderazgo transformacional y de cambio
en el compromiso de sus seguidores, siendo positiva la relacién. Mientras que
otros estudios hallo que los empleados con supervisores de alto liderazgo
transformacional interactian mejor con sus compaferos logrando una gran

satisfaccion laboral.

Caracteristicas del lider transformacional

Al respecto consideramos la propuesta de Palomo (2010) quien refirié una serie
de caracteristicas del lider transformacional entre ellas: Su creatividad, su
interactividad, su vision, pasion, ética, su orientacion hacia las personas, su
actitud de colaboracion y participacion. Cada una de estas caracteristicas hace
gue él se motive, se inspire en lograr destacar en sus funciones, se involucra

con la empresa siendo parte del éxito de esta.

El lider transformacional que posee esas caracteristicas hace que cada
seguidor (trabajador) se vuelva mucho mas eficaz, ayuda a que ellos crean en

la empresa, y sobre todo en las personas que la conforman, por otro lado, no
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se debe olvidar mencionar que un lider transformacional, se encuentra siempre
buscando innovar dentro de su organizacién, capacitando a sus trabajadores,

todo ello conllevara al éxito de la empresa o la organizacion.

Valores asociados al lider transformador

Al respecto consideramos la propuesta de Cuevas(2011) segun el autor, el lider
transformador desea encontrar valores que lo lleven al éxito personal y
organizacional, valores como la dignidad, el respeto, empatia, creatividad y
otros que logren en él tener una actuacion creativa e independiente y gracias a

la motivacion inspiracion llegar a concretizar su vision.

Los valores del lider transformador son un potencial relevante en la
gestién de si mismo, de su equipo de trabajo y en las organizaciones. Los
valores lo llevan a guiar a sus seguidores hacia un propdsito muy alto, con sus
valores el lider puede sentirse admirado y querido por muchos y esto lo
conlleva a su realizacidon personal y maxima felicidad, esta felicidad que

transmite cuando alguien lo conoce.

Componentes del liderazgo transformacional

Al respecto consideramos lo propuesto por Noguera, Pitarch y Esparcia (2009)
quien refirid: carisma o influencia idealizada, el grado que se comporta el lider y
como se hace admirable hacia los demés, motivacion inspiraciones, el grado en
el que el lider enlaza su inspiracion hacia la visibn que se proyecta lograr,
estimulacién intelectual, el grado en el que lider romper esquemas logrando
aclarar sospechas e inquietudes, atencién personal e individual, grado en el
cual un lider es empatico acompafiando de manera individualizada o
personalizada, segun las necesidades que observa en cada uno de sus

seguidores actuando como un coach.

Los componentes del liderazgo transformacional son todas las
cualidades que posee el lider y en cuanto esto beneficia tanto a la organizacion
como a la empresa, el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo

nuevo, el cual crea un cambio valioso y positivo en cada uno de los seguidores.
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Dimensiones del Liderazgo transformacional.

Para la presente investigacion se considera las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Influencia Idealizada
Los lideres transformacionales tienen una influencia idealizada que les permite
ser modelos para sus seguidores, los lideres son ejemplo de admiracion,
respeto y de confianza tanto asi que los seguidores los idealizan por su
extraordinaria capacidad, su perseverancia y determinaciéon ante los retos es
por ello que los adeptos desean imitarlos.
Segun Bass (2006) sefala que:
Los lideres transformacionales se comportan de una manera que les
permita servir como modelos para sus seguidores. Los lideres son
admirados, respetados y de confianza. Los seguidores se identifican
con los lideres y quieren imitarlos; los lideres son dotados por sus
seguidores como de extraordinaria capacidad, persistencia y

determinacion. (p. 18)

El lider refleja sus comportamientos que ponen en practica cuando optan por lo
justo en lugar de lo conveniente o sencillo. Estos lideres asumen un
compromiso moral de sus actos como de sus subordinados. Por lo tanto, los
empleados muestran esta influencia idealizada al comprobar que sus lideres
actian con lo que es justo, les reconocen confianza y respeto. La influencia
idealizada en los lideres transformacionales logra convencer a la gente, tiene la
habilidad de agradar mostrandose confiables por sus actos de manera que se
involucra e identifica con sus seguidores, los cuales crean en él, confien y
deseen seguirlo hasta lograr un fin comun. Los lideres son modelos a imitar,

dignos de admiracion, irradian confianza y respeto en sus seguidores.

Al respecto consideramos lo propuesto por Ayoub (2011) la influencia
idealizada es el componente mas importante del liderazgo transformacional,
este lider se caracteriza por su autoconfianza su fuerte compromiso y
determinacion para realizas las cosas, los seguidores se sienten identificados

con estos lideres y con la mision que se proponen.
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En la actualidad no es comun encontrar a un lider que transforme a sus
seguidores, que logre conectarse con ellos, pero si es posible aunque pocos
pero estos son los lideres transformacionales que poseen influencia idealizada
como uno de sus componente mas importantes y por lo que el autor menciona
la influencia idealizada que posee el lider logra influir en sus seguidores

motivandolos a confiar y comprometerse en cada accion que se proponga.

Al respecto mencionamos a Bernal (2006) quien considera que el lider
tiene la capacidad de entusiasmar con tu carisma, de transmitir confianza y
respeto, la influencia idealizada es una de las caracteristicas innatas de un
lider. Que importante es que los lideres transmitan seguridad y esperanza, el
grupo se sentira entusiasmado y con la confianza para seguir a su lider. Un
lider con influencia idealizada demuestra con hechos que es un ejemplo para
muchos, tiene palabra por ello sus seguidores siguen sus ideas incluso cuando

el lider no esta con ellos.

Al respecto consideramos la propuesta de Robbins y Judge (2009)
quienes mencionan que el lider transformacional que practica la influencia
idealizada proporciona una vision objetiva en la cual transmite respeto,
creencia. Este estilo de liderazgo proporciona visioén y sentido de la misién ante

lo que se proponga.

El autor nos menciona que un lider desea lograr el respeto y ganarse la
confianza de sus seguidores, pero no todos tienen el sentido de la visién y
mision de lograrlo, el lider que logra tener influencia idealizada es capaz de
conseguir que sus seguidores se interesen pongan el esfuerzo que se necesita
para un excelente desempefio, logrando en ellos seguridad y ser capaces de

proponerse nuevos retos.

Entusiasmo

Al respecto mencionamos la propuesta Gan y Triginé (2006) quien nos detalla
gue el entusiasmo es una de las caracteristicas importantes de la personalidad
de un lider que permite desarrollar sus relaciones interpersonales dandonos

esa energia que contagia a los demas, nos da energia y esa energia se
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contagia a los demas, pero con el paso de los afios también podria decaer. El
entusiasmo es imprescindible para dar lo mejor de que tenemos a todos los
gue nos rodean. Con el entusiasmo el lider puede lograr grandes cosas como
ganar confianza, motivar a los demas, te hace sentir muy cémodo, puede lograr
convencer y que los seguidores nos acomparfien en nuestro camino hacia la

meta.

Esa caracteristica de la personalidad (entusiasmo) lo tiene las personas
gue aman lo que hacen, las personas seguras de lo que desean y lo entregan
todo de si mismos y es por ello que la gente le cree totalmente todo eso es el
poder de convencimiento gracias a su personalidad.Entusiasmo una de las
principales caracteristicas y bases del caracter de un lider porque es quien
contagia sus ganas, la energia, su alegria y motiva a todo el personal a su
entorno y aunque se podria perder en alguna ocasién, se deberia sembrar

siempre en todo trabajador para lograr grandes objetivos.

Confianza

Lussier y Achua (2010) refirio: “Sin ella hay menos probabilidades de que los
lideres traten de influir en sus seguidores, asuman tareas dificiles y se planteen
objetivos que representen un reto para ellos y sus seguidores”(p. 34) .La
confianza es la seguridad que podemos tener en alguien o algo, siendo una
emocién positiva. Por ello la confianza en uno mismo es indispensable para
lograr muchos objetivos, las personas que confian en si mismos creen ser

capaces de lograr lo que planean y sienten tener el control sobre sus vidas.

La confianza al igual que la planificacion son los cimientos en toda
empresa para asi poder asentar en todos los demas requerimientos en la
formacion de una empresa. La confianza se debe dar siempre entre lider y
personal para mejorar la buena relacion y lograr asi la identificacion o que los
trabajadores se pongan la camiseta del equipo que representa el lider para

lograr juntos el éxito.

Al respecto consideramos la propuesta de Goleman (2013) la confianza

en uno mismo es indispensable para lograr conocer bien nuestras propias
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capacidades ya que nos permite como lideres, rescatar al maximo los puntos
fuertes. Los jefes que confian en si mismos pueden aceptar con ilusion un
encargo dificil. Su presencia no es desapercibida ya que son desenvueltos y

resaltan en cualquier grupo que estén.

Los lideres que confian en si mismo reciben con ilusién un encargo dificil
tomandolo como reto pues se sienten capaces, creen en sus habilidades, se
conocen y confian en que si pueden cumplirlo. Le sacan el maximo partido a
sus puntos fuertes destacando siempre con su presencia y desenvolviéndose

con naturalidad y seguridad en donde vayan.

De este modo mencionamos a Maxwell (2011) quien considera lo que
podria lograr que una organizacién se mantenga unida y sélida, es la confianza
que puede transmite un lider, confiar en alguien no es nada facil cuesta un
tiempo conseguirlo pero una vez que se logra debes de mantenerlo. Ganarse la
confianza es todo un reto, un gran lider lo puede lograr y mantener asi todos

logren seguir avanzando juntos hacia un mismo fin.

Los lideres no deben de perder la confianza ya que no es facil
conseguirla, un lider puede influir sobre un grupo de personas y lograr muchos
objetivos juntos, cuando se pierde la confianza es muy dificil recuperarla, no
podrian convencer ni lograr que el grupo se sienta comodo con sus palabras

después de todo un lider es ejemplo a seguir.

Dimension 2: Consideracién Individualizada

Bass (2006) sefaldé que: “los lideres transformacionales prestan especial
atencion a las necesidades de cada seguidor individuo para el logro y el
crecimiento, actuando como un entrenador o mentor” (p. 19). Considera que los
lideres transformacionales que presenten consideracion individualizada estan
interesados en las necesidades de cada seguidor o individuo que tienen cerca
para asi lograr su crecimiento personal, son lideres que atienden las
necesidades de cada individuo, se pone en el lugar del otro, interesandose por
el desempefio y crecimiento de cada uno de sus seguidores. EIl lider

transformador ejerce una consideracion individualizada, con cada uno en
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especial logrando vincularse para conocer las habilidades y potencialidades de
su seguidor esto lograra el desarrollo profesional y personal de este, es asi que

se sienta en confianza y no supervisado constantemente.

Al respecto consideramos lo propuesto por Guibert(2011) el componente
del liderazgo transformacional consideracion individualizada se enfoca en las
personas, escuchandolas compartiendo con ellas sus preocupaciones y
posteriormente logren ver posibilidades de solucidn a los problemas, los lideres
brindan una preparacion y motivacion de manera individual y personalizada ya

que cada seguidor tiene una caracteristica especial o es un mundo diferente.

Cada uno de nosotros somos una historia un ser con caracteristicas
distintas por ello es importante enfocarse de manera personalizada para poder
encontrar el fondo de las preocupaciones y miedos de una persona, el lider
transformacional puede lograr involucrase con sus seguidores y de esta
manera ganarse la confianza para lograr que encuentren seguridad, un camino

diferente para llegar a sus suefios y metas; con un buen lider lo lograran.

Al respecto consideramos lo propuesto por Bernal (2006) quien nos
menciona que el lider presta atencion personal a cada miembro, tiene un trato
personalizado, un trato individualizado con cada subordinado de esta manera
logra la confianza para una cercania descubriendo debilidades que el lider
puede fortalecer, aconseja y sabe escuchar de esa manera los seguidores o

subordinados se sienten valorados y considerados por su lider.

Todo lider transformacional tiene una atencion personalizada con cada
miembro de su equipo, formando y aconsejando, esto logra generar que cada
miembro se sienta en confianza y fluya la comunicacién y deseo de ambos. El
lider trasformador es quien dirige y aconseja prestando la atencion de manera
personalizada, teniendo un trato segun las necesidades de cada uno de sus
seguidores, es empatico con todos, es comprometido manteniendo una meta

definida en la consideracion individual con cada uno de los trabajadores.
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Atencion personal

Al respecto mencionamos que Robbins, Judge (2009) nos explica que la
atencion personal es un acto de dar un espacio, un tiempo necesario para
brindar la atencion personalizada a cada empleado o seguidor ya que debe dar
indicaciones y asesorar. De esta manera podra conocer mejor las perspectivas

que tenga el seguidor.

La atencion se realiza de manera personalizada con la finalidad de
realizar una correcta orientacion. El lider tiene la habilidad de escucharlos,
ayudarlos en sus problemas y compartir con ellos sus experiencias vividas
dando consejos para que luego lleguen ellos mismos a lograr encontrar
algunas alternativas de solucion, Concede atencion personal y tutela ademas

de asesorar.

Orientacion

Al respecto mencionamos a lIbafiez y Mudarra (2014) quien refirid que la
orientacion implica asesoramiento tutela y direccion, la orientacion es una son
pasos series de ayuda que se brinda al individuo para que logre resolver los

problemas de la vida asi conseguir la claridad a sus ideas y preguntas.

La orientacion esta vinculada al verbo orientar, ayudar a una persona a
comunicar, lo que no sabe y lo que pretende conocer. La orientacién es la
ayuda que se ofrece a un individuo para darle una guia, tutela, orientacién con

la finalidad de lograr una madurez al sujeto.

Dimension 3: Estimulacion Intelectual

Bass (2006) indica que: “los lideres transformacionales estimulan los esfuerzos
de sus seguidores a ser innovadores y creativos al cuestionar supuestos, la
reformulacion de problemas, y acercadndose a viejas situaciones en nuevas
formas”(p. 19).los lideres transformacionales logran estimular los esfuerzos de
sus seguidores para que logren ser innovadora y creativa, la reformulacion de
problemas y acercandose a viejas situaciones en nuevas formas que el lider
considere para llegar a ellos. Los lideres estimulan a sus subordinados para

gue piensen mas por si mismos y para que se constantemente se cuestionan
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en sus supuestos mas preciados y los que han mantenido durante mucho

tiempo.

Todo lider debe de rescatar lo mejor de su equipo, siendo necesario
trabajar de manera individual con cada uno de ellos, de esta manera se
considera que el lider transformador es un estimulador porque logra conseguir
lo que otros lideres no logran y es que sus seguidores sean pensadores,
innovadores y creativos. Actualmente es importante que cada uno logre pensar
y cuestionarse para lograr mejorar en varios aspectos de su vida, el lider
estimula a sus seguidores a que piensen mas por si mismos, a que confien en
si mismos y que desarrollen sus propias habilidades intelectuales pues de tal
manera generaran soluciones creativas ante situaciones de conflicto personal y

laboral.

Al respecto mencionamos a Guibert, (2011) quien propone que el
componente estimulacion intelectual logra estimular en los seguidores la
autonomia y seguridad valerse por si mismos de esta manera pueden
cuestionar y no amoldarse a las situaciones, tomar conciencia sobre los
problemas y dar soluciones con creatividad. Ser un lider transformacional es no
solo tener ideas sino también comprenderlas y saberlas expresar para llevarlas
a cabo.

El autor menciona que el lider logra en sus seguidores estimularlos para
dar sus opiniones, que logren pensar de manera creativa como lo es su lider
pues de esta manera pueden enfrentarse a toda situacién o dificultad que se
les presente, con estas caracteristicas se pueden lograr entender comprender y
realizar cualquier proyecto en mente. El lider ayuda a los subordinados a
cuestionar sus formas rutinarias de resolver problemas y a mejorar los métodos
gue utilizan para ello, es decir que se refiere a la competencia con la que

cuenta el lider en el tratamiento para la resolucién de problemas.

Nuevos enfoques
Al respecto consideramos la propuesta de Maroto (2007) quien refirid6 que en
los dltimos afios parecen nuevos enfoques que se centran en los roles y

responsabilidades del lider. El primero, los lideres actuales deben de ser
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capaces de desarrollar una visién poderosa para sus organizaciones. Segundo
los lideres son grandes contadores de historias. Tercero, los lideres se

convierten en agentes de cambios y sirvientes (el liderazgo al servicio).

Los tiempos van cambiando y la visién de un lider debe de ser innovador
de esta manera los nuevos enfoques que caracterice a un lider servirq de
mucho en la ayuda de mejorar nuestras capacidades y habilidades

preparandose constantemente para un cambio.

Inteligente

Lussier y Achua (2010) refirio: “Los lideres cuentan con una inteligencia
superior al promedio. Con la palabra inteligencia aludimos a la capacidad
cognoscitiva de razonar en forma critica, resolver problemas y tomar
decisiones” (p. 35). Los lideres son inteligentes, innovadores, creativos y estan
preparados para asumir retos, los lideres guian a sus seguidores tanto asi que

los seguidores desean imitar a su lider.

Al respecto consideramos la propuesta de Buzan, Dotino,Ysrael (2005)
quien menciona que los lideres inteligentes tiene conocimiento que las
personas son el pilar de cualquier empresa u organizacion, la habilidad creativa
e innovadora del personal ayudara a su empresa a destacar del resto y a
mantenerse competitiva en la nueva economia universal. Un lider inteligente
sabra en gué momento tomar accion y lograra utilizar bien sus habilidades para

influir en la actitud de las personas que lo siguen.

Los lideres se caracterizan por tener una gran capacidad de convencer
a sus seguidores por ello saben que las personas son el eje principal de
cualquier organizacion porque juntos lograran que la empresa destaque a
diferencia de otros en este campo competitivo. La habilidad de los seguidores
se van desarrollando gracias a la motivacion y seguridad que el lider les brinde,
de esta manera les permite lograr los objetivos establecidos por la empresa. La
inteligencia es la capacidad que todos los seres humanos tenemos para lograr

comprender, entender las cosas y resolver problemas.



40

Racional

Al respecto consideramos la propuesta de Robbins y Judge (2009) los lideres
promueven racionalidad y solucion cuidadosa de los problemas, promueve
inteligencia, el lider fomenta la creatividad de sus seguidores para lograr en

ellos una buena predisposicion a aprender.

El lider fomenta y promueve la mejora continua y creatividad de sus
seguidores y juntos podran llevar adelante los objetivos de la mision, los
seguidores se vuelven con el tiempo solucionadores de problemas vy
volviendose mas efectivos con o sin ayuda del lider logrando descubrir

estrategias para solucionar sus problemas.

Dimensidon 4: Motivacién Inspiradora

Segun Bass (2006) sefald que: “los lideres transformacionales se compartan
de manera que motivan e inspiran a los que les rodean, proporcionando
significado y el desafio para el trabajo de sus seguidores” (p. 19). Los lideres
transformacionales tienen una conexién especial, un comportamiento que
motiva e inspira a todos los que lo siguen y escuchan logrando que sus
seguidores tengan metas y nuevos desafios para un mejor desempefio en el

trabajo.

Los lideres logran motivar a sus seguidores dentro de la organizacién
con la finalidad que cada uno se integre, que se involucre con los demas y

pueda brindar el maximo esfuerzo en sus labores.

Al respecto consideramos la propuesta Robbing y Judge (2009) el lider
se expresa y comunica grandes expectativas, usando simbolos para centrarse
en los esfuerzos, expresandode forma sencilla y clara los propdsitos

importantes para una empresa.

Los lideres se convierten en un ejemplo a seguir e imitar y porque él es
el ejemplo de sus seguidores transmitiendo con sus palabras motivacion para
el logro, transmitiendo energia y positivismo, eso que transmite a muchos

servira para lograr grandes cambios en los proyectos que se propongan.
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Entusiasmo

Al respecto consideramos la propuesta de Malaret (2003) quien nos menciona
gue el entusiasmo es una emocion de agrado de inspiracion a algo que no es
comun, es algo mas que lo ordinario y habitual, es algo mas que nosotros

mismos.

Es un estado de animo que se produce por algo que cautiva, inspirando
emocioén a diferencia de otras cosas y que sobresale ante todo. El entusiasmo
es una habilidad que todo lider debe tener, es un valor extraordinario que

motiva al ser humano.

Al respecto consideramos la propuesta de Bernal (2006) considera que
el entusiasmo es el estado de &nimo por el cual se puede lograr obtener por
algo agradable o admirable, la inspiracion aumenta el optimismo y el
entusiasmo va en aumento o exaltacion por un objetivo a alcanzar de esta

manera genera una actitud positiva al hecho.

El lider logra motivar y entusiasmar a los seguidores para que su
desemperfio sea el mas 6ptimo en beneficio de la organizacion. El entusiasmo
es parte de la satisfaccion que genera algo que lograste realizar, la actitud con
la que uno trabaja es lo que se cuenta y porque uno realiza las cosas con el

mayor placer.

Optimismo

Al respecto consideramos la propuesta de Castafieda (2007) el lider es un ser
optimista logra destruir los obstaculos gracias a su seguridad y optimismo, los
lideres confian en sus seguidores pues tienen las capacidades para lograr los
fines propuestos por ser la Unica razén para vencer los obstaculos que alguna
vez se propusieron, es por ello que se van a lo seguro porque confian

plenamente en sus capacidades.

Para cualquier situacién el optimismo es la fuerza fundamental que

vencera todos los obstaculos, todo lider se caracteriza en especial el
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transformacional su optimismo logra vencer obstaculos y fortalecer la seguridad
en sus seguidores. El optimismo es un valor esencial en la persona que no
todos lo tienen, nos permite tener disposicion positiva ante cualquier problema
que se presente, logrando asi encontrar soluciones y posibilidades a las

situaciones dificiles.

Al respecto consideramos la propuesta de Carnegie (2008) el cual
considera que el optimismo es el elemento fundamental que todo lider debe
tener como talento. Esto no es nada nuevo y de hecho fue el tema de un
BestSeller psicologo Martin  Seligman. En LearnedOptimism, Seligman
demostrando que en gran mayoria las personas exitosas tenian algo en comun
una caracteristica clave: la conviccion en cada cosa que se proponian saldrian
bien. Sin duda la seguridad que uno tiene, el optimismo es mucho mas esencial
para logra tener éxito, como la formacion profesional, las conexiones

comerciales o los recursos financieros.

El elemento basico para el liderazgo es el optimismo porque nos da
seguridad y creencia en que las cosas saldran bien, el optimismo es la esencia
de un lider para motivar, para lograr confianza y tener éxito, los optimistas no
aceptan un no van por el mundo pensando en gue las cosas mejoraran, en que
se lograra lo que pensaban y actuaran con alegria porgue es una persona
madura que conserva la capacidad de ser feliz, que por algin u otro motivo
supero obstaculos, pruebas en la vida y se hizo fuerte con ellos que con el
tiempo lograron en esa persona ser alguien que puede liderar y liderar con

éxito.

1.2.2 Bases Teoricas de las relaciones interpersonales

Teoria del comportamiento humano

En estas lineas damos detalle de las investigaciones que se hicieron por
diferentes cientificos de la conducta para contribuir a que la administracion sea
éxito. El grupo de las relaciones humanas es conocido también como la teoria

neoclasica de la administracion, otros autores utilizan la expresion relaciones
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humanas, por los trabajos que originaron este enfoque realizado por Mayo y
sus seguidores al cual denominan conductismo y grupo del comportamiento

humano.

Segun la propuesta de Paniagua (2005) quien refirié que el enfoque de
la administracion ha sido dominado escuela del comportamiento humano
puesto que la base tedrica ha tenido aportes especialmente por las ciencias de
la conducta. Pero también se considera a Elton Mayo aporte principal de la
investigacion teorias de las relaciones humanas. En esta escuela se basa de
que la administraciéon decide hacer las cosas a través de la base conductual
que tiene la gente. Para que el lider de la empresa tenga éxito debe de tener
conocimiento de las relaciones humanas, el liderazgo y los enfoques del
comportamiento. De esta manera podra establecer mejores relaciones
interpersonales con el grupo humano de la organizaciébn ya que son el

componente esencial de la administracion.

El estudio de la conducta humana es el aporte esencial para la
administracion, conocer lo que cada persona piensa necesita y desea es
importante y para ello son las investigaciones que diversos sociélogos y
psicologos hacen, por ello un administrador debe preparase y tener
conocimiento del ser un buen lider para poder actuar en cualquier situacién que
se le presente, tener conocimiento de las relaciones humanas y los enfoques

del comportamiento humanao.

Teoria de las relaciones humanas

Al respecto se menciona la propuesta de Soria(2004) después de la
investigacion de Mayo y sus colaboradores por descubrir las caracteristicas
fisicas de trabajo en relacion con la produccién de una organizacién y los
efectos psicologicos que pueden producir en los trabajadores. Es asi que la
teoria de las relaciones humanas se interesa mucho en las necesidades de los
miembros de una organizacion, la preocupacion de sus necesidades se debe
de tomar en cuenta cosa que antes estuvo olvidada, se empieza a considerar
sus opiniones, sus relaciones con las personas, modificando la relacién que

tiene el hombre en la organizacion y preocupandose por la satisfaccion que
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pueda tener en sus labor de esta manera se lograra en futuro el desarrollo de la

empresa.

En estas lineas el autor nos da una breve explicacién sobre el origen de
la teoria de las relaciones humanas, el papel del comportamiento humano es
primordial para entender que las cosas con el tiempo deben de mejorar. No se
debe de obviar las necesidades que tiene un trabajador sus opiniones sus
deseos también deben de ser considerados y escuchados por el lider de la
organizacion a eso se basa los estudios realizados por los cientificos de la
conducta humana. Con el interés de mejorar la productividad, los gerentes
siguieron en la busqueda de la solucién ya que se sentian desilusionados con
el enfoque autoritario, asi como la escuela clasica. Con el tiempo los
empleados empezaron a ejercer sus derechos y reclamar un mejor ambiente

para todos.

Teoria conductista de la administracibn o Escuela de las relaciones

humanas

Al respecto se menciona la propuesta de Dalton, Hoyle, Watts. (2007) que nos
menciona que, desde la década de 1920 hasta inicios de 1930, Elton Mayo y
sus socios desarrollaron una investigacién en la escuela de administracion de
Harvard,de esta manera la investigacion examino las condiciones de trabajo
fisico incurre 0 no en la productividad. Es asi que descubrieron que los cambios
no eran tan necesarios, humedad, horarios de trabajo, descanso, estilos de
supervision,etc. La productividad se incrementd radicalmente durante el
experimento, dandose cuenta de que los trabajadores daban mucho de si, todo
se debia a que los trabajadores recibian una mejor atencion es asi que sentian

gue alguien se interesaba en ellos.

En esta investigacion el autor nos explica que Elton mayo y sus socios
lograron descubrir que el elemento humano es lo primordial para la
productividad de una empresa. Los trabajadores se sentian con mejores
animos porque sentian que se interesaban en ellos, no interesaba nada mas ni

cambios ni nada solo necesitaba ser escuchados.
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La escuela de las relaciones humanas

Al respecto se menciona la propuesta de Marin (1992) quien nos menciona que
esta escuela tiene sus inicios entre los afios 1927-32 con las investigaciones
realizadas en la empresa Western Electric de Chicago. El fin de la investigacion
fue mejorar los problemas de rechazo de los trabajadores a la Taylorista, de
igual manera elevar la productividad. Es asi que se iniciaria la escuela de las
relaciones humanas con las investigaciones de Elton Mayo en la empresa.
Mayo considera que las necesidades sociales son una extraordinaria fuente de
motivacion de igual manera un factor esencial en el rendimiento de los

trabajadores en cada empresa.

En esta investigacion de igual manera se menciona a Mayo quien
transformo las ideas Tayloristas en humanistas donde considera que el trabajo
en una empresa u organizacion es una actividad social en donde los
trabajadores en general entre empleados y directivos que no solo asisten a
realizar una tarea a cambio de una recompensa, mas todo lo contrario estan en

constante participacién conjunta en un solo fin.

Variable2: Relaciones interpersonales

Definicion de la variable relaciones interpersonales

Segun Garcia (2005) define las relaciones interpersonales como: “la habilidad
que tienen los seres humanos de interactuar entre los de su especie” (p.60).
Las relaciones interpersonales es una gama de habilidades en donde uno
puede expresarse y se establece en las personas en diferentes tiempos, uno
de sus objetivos es conseguir que una organizacién no solo sea eficaz sino

también satisfactoria para los miembros que la conforman.

Al respecto consideramos lo propuesto porWiemann (2002) quien nos
menciona que las relaciones interpersonales se observan en diferentes
contextos, tales como en la familia, con los amigos, en el matrimonio, con las

amistades, en el trabajo, las asociaciones, etc.
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Las relaciones interpersonales son las comunicaciones que existen entre
dos o mas personas, sobre todo el vinculo que los une que puede ser de
sentimientos. Actualmente la comunicacion en el ambito educativo es de suma
importancia, para que el clima laboral no se vea afectado. Relaciones
interpersonales se dan entre dos 0 mas personas, tiene que ver mucho con el
vinculo se sentimientos entre ellos el afecto, el amor, el gusto por el arte y los

negocios.

Al respecto consideramos lo propuesto por Lopez(2013) quien considera
que las relaciones interpersonales son interacciones profundas o superficiales
gue se origina entre dos 0 mas personas al inicio, proceso y final de cualquier
actividad, en el que se desarrolla la interaccion reciproca involucrando los
siguientes aspectos, la habilidad para comunicarse efectivamente, el escuchar,

la comunicacion, la solucién de problemas y la expresion auténtica.

Las relaciones interpersonales se dan entre diversos grupos sociales,
como amigos, familia, amistades, etc., las relaciones interpersonales ayudan a
que el individuo desarrolle diversas capacidades y generen emociones

diversas.

Al respecto consideramos lo propuesto por Reyes (2000) nos menciona
gue las relaciones interpersonales son acciones de largo plazo entre dos o0 mas
personas. De esta manera pueden basarse en las emociones y sentimientos,
como el amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y las actividades
sociales, las interacciones, etc. La relacion interpersonal tiene lugar en una
gran variedad de contextos, como la familia, los grupos de amigos, el
matrimonio las amistades, los entornos laborales, los clubes sociales y

deportivos, los entornos barriales, las comunidades religiosas.

Las relaciones interpersonales es una agrupacion de largo plazo entre
dos 0 mas personas en la que se involucran emociones sentimientos gustos e
interés por algo en comun. Es una necesidad relacionarse interactuar con los

demas, pero sin embargo no siempre todos logran interactuar con facilidad.
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Tipos de relaciones interpersonales

Al respecto consideramos lo propuesto por Pérez, Martinez (2004) quienes nos
detallan que las relaciones informales: son aquellas que surgen de manera
espontanea en las personas durante las comunicaciones interpersonales, es
necesario aprender a llevarnos bien con la gente, la organizacion informal
estaria fuera del control de la direccion de la empresa; estas relaciones surgen
espontaneamente debido a la amistad, cosas en comun o similitud de objetivos

personales entre los miembros en general.

La relacién informal es la que surge a diario y espontaneamente cuando
encuentras algo en comun con alguien y comparten experiencias de una

manera coloquial y sincera.

Al respecto consideramos lo propuesto por Pérez, Martinez (2004) quien
nos mencionan que las relaciones formales han sido previamente definidas por
la direccion y comunicadas a los miembros de la organizacion. Configuran asi
la denominada organizacion formal en la que la comunicacion no siempre es

buena y es necesario utilizar estrategias para un buen trabajo en equipo.

A diferencia de la relacion informal y las formales debemos tener en
cuenta que es importante la comunicacion, el trabajo en equipo y el disefio de

la organizacion para tener un orden.

Importancia de las relaciones interpersonales

Al respecto consideramos lo propuesto por Bafares (1994) quien nos menciona
que existe una diferencia cultural e ideoldgica. Y es bueno tener en cuenta las
costumbres y maneras las diversas culturas o clases sociales. El peligro se
origina cuando estan basada en observaciones defectuosos, el espacio
personal, el interés en la participacion para la toma de decisiones y el contacto

fisico entre los miembros de la institucion. Del ser humano depende en gran
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medida el destino de la organizacion. Las relaciones interpersonales dentro y

fuera del trabajo tienen un lugar importante en la administracion laboral.

Como lo menciona el autor todos traemos ideas, aportes a nuestro
centro de labor. Es importante llegar a un acuerdo entre el valor de los aportes
de cada persona para que las cosas marchen muy bien. Las personas desean
conservar el valor de su aporte, valoran los aportes de otras personas. Las
relaciones interpersonales se puede revisar como un producto de la estructura
econdmica, de los habitos, las tradiciones de la sociedad, es lo méas importante
gue existe tanto en lo personal como a nivel organizacional, ya que se da la
iniciativa de ejecutar los recursos materiales y tecnologicos para €l en el buen

funciona de la organizacion.

Estilos de las relaciones Interpersonales

Al respecto consideramos lo propuesto por Soria (2004) el autor nos menciona
qgue estamos en constante contacto con los demas que nuestras actitudes tiene
gran importancia para construir o destruir nuestros lazos con ellos. Las
actitudes de refuerzo pueden ser: procurar dar pocos “no” definitivos, en caso
de critica hacerla constructiva. Cabe mencionar las actitudes que amenazan
nuestras relaciones interpersonales: intentar dominar a otras personas, impedir

que los demas manifiesten su opinién y otras.

El espiritu de cooperacién y asertividad a la hora de manifestar sus
opiniones son las variables basicas para generar una excelente relacion entre

dos personas 0 mas, ya que dicha relacién es muy productiva.

Caracteristicas de las relaciones Interpersonales

Al respecto consideramos la propuesta de Soria (2004) quien nos manifiesta
gue el éxito que se nos presenta en la vida depende de gran parte decomo nos
relacionamos con las demas personas, como tratamos de llegar a ellas, por ello
se debe tener en cuenta los siguientes aspectos 0 caracteristicas: la

honestidad, sinceridad, respeto, admiracidon comprension y sabiduria.
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Todo ello es necesario para entablar una relaciébn adecuada con las
demas personas de nuestro entorno, sobre todo el respeto y la compresion, ya
que ello ayudara a que la relacidén sea optima y de suma importancia, para una
organizacion, si hablamos del a&mbito educativo es vital que toda la comunidad
educativa trabaje en ello, ya que esto generara un célido y reconfortante

ambiente de trabajo.

Dimensiones de la variable 2 Relaciones interpersonales

Dimension 1: Comunicacion

Segun Garcia (2005) “La habilidad que tienen los seres humanos es interactuar
entre los de su especie” (p.8).Las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que describen el trato, contacto y comunicacién que se establece

entre las personas en diferentes momentos.

La comunicacion se puede definir de varias maneras una de ellas es la
capacidad que tienen las personas para relacionarse con los demas. Es el
intercambio constante de ideas, opiniones o pensamientos entre dos 0 mas
personas, siendo también una manera de entrar en contacto con los demas, asi
también se considera que es un conjunto de técnicas que logran transmitir la
difusibn de mensajes, escritos o audiovisuales a uno o varias personas. La
comunicacién es mas que solo transmitir significado, la comunicacion debe de
incluir la transferencia y la comprension del significado. Una idea sin importar lo
grande que sea, es inutil hasta que es transmitida y entendida por otros. La
comunicacion perfecta, si tal cosa existe, se daria cuando un pensamiento e
idea se transmitiera de modo que la imagen mental percibida por el receptor
fuera exactamente la misma que la vision del emisor. Aunque es elemental en

teoria, la comunicacion perfecta nunca se logra en la practica.

El trato, contacto y comunicacién son habilidades propias de los seres
humanos y se desarrollan en base a la experiencia y a la interrelacion o

interaccion de los individuos entre si, mientras mas experiencias tenga el
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individuo tendr4d més formas de poder interactuar con otro dependiendo del

momento que se realice.

Al respecto consideramos lo propuesto por Chiavenato (2009) en todos
los niveles de actividad de una organizacion, las personas estan adquiriendo y
difundiendo informacion constante. La comunicacion es un elemento clave
porque, porque los administradores no trabajan con cosas sino con informacion
acerca de ellas, la comunicacion es el punto en el cual convergen las personas
cuando comparten sentimientos, ideas, practicas y conocimientos. Asi, toda
comunicaciéon involucra cuando menos a dos personas: la que envia un

mensaje y aquella que lo recibe.

La comunicacion es béasica e involucra a un minimo de dos personas,
una que seria el que emite el mensaje y la siguiente que es quien recibe el
mensaje, el cual puede ser enviado en forma de audio, video o escrito, ademas

existen otras formas de comunicacién como la comunicacion braille.

La comunicacién es un medio fundamental porque para realizar algo
cualquier cosa que fuera es necesario comunicarse y en un medio laboral con
mayor razén, la comunicacion involucra como minimo a dos personas: el
emisor y receptor. El lider es ejemplo de practica en valores, el respeto a los
demas, el respeto a uno mismo y a la comunidad, respeta las opiniones de

todos como los demas lo respetan a él.

Al respecto consideramos lo propuesto por Sandoval (2016) donde
considera que el rol del lider facilitador debe buscar convertirse un experto en
la direccion de las conversaciones de equipo, es el mentor que guia los
didlogos del grupo. El lider es el de mayor experiencia y conocimiento para
guiar al equipo que tenga, es el que dirige las conversaciones de manera

inteligente.

Es muy importante el respeto en la comunicacion dentro de una

institucion educativa, ya que es la base de la educacion. Decir lo que uno
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piensa es importante por lo tanto comunicar es esencial pero debemos
entender que no debemos de olvidar ser asertivo para expresar lo que

deseamos 0 sentimos.

Respeto

Al respecto consideramos lo propuesto por Esquivol (2006) quien menciona
que el respeto como la responsabilidad y la honestidad son valores,
fundamentalmente para hacer posible las relaciones de convivencia y de

comunicacion eficaz.

En el &mbito educativo el respeto debe ser fundamental, ya que todo ello
debe ser indispensable para el surgimiento de la confianza en las
comunidades., una falta de respeto seria una actitud negativa, que traeria
consigo muchas consecuencias que serian perjudiciales para el proceso de
ensefianza- aprendizaje. Es vital en una sociedad humana el hecho de que
cada individuo se comporte de manera honesta, lo que desarrollaria la
interrelacion con los otros individuos asi como la responsabilidad del mismo
individuo desarrollara su personalidad para con los demas en la sociedad en la

gue vive.

Dialogo

Al respecto consideramos lo propuesto por Cooper y Sawaf (1998) quien nos
menciona que el dialogo es el camino de lo préximo a lo fundamental y
originario, comunicacibn mantenida y conversacion, por tanto, es un
acontecimiento relacional. Es un libre flujo de significados entre las personas y
sera genuino si es conocedor de las emociones pues se ha dado que el dialogo
sirve para expresar mas lo que se siente que los que pensaba decir ya que la

vida se dan situaciones de interaccion abiertas y reciprocas.

El didlogo responde a una manera de pensar, y de actuar, por ello
reconocemos al dialogo como una estructura basica de la accion del individuo.

El dialogo es importante para expresar nuestro sentir mutuamente.El dialogo es
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una forma de comunicacién desarrollada con otro individuo de forma mas
profundizada, el dialogo se da de forma mas personal y con comentarios de
situaciones vividas y experiencias masintimas en comparacion con cualquier

otro tipo de comunicacion, como lo seria un saludo normal.

El dialogo es la interaccion de dos o mas personas en la cual existen
parametros de respeto. Por ejemplo, el orden de la toma de palabra, el
comentario adecuado, el respeto por las ideas de otros, etc. Estos son
aspectos esenciales para demuestra y tener un dialogo fluido y claro. Ademas,
los temas de conversacion deberdn ser de interés comun, de no ser asi no

existiria dialogo fluido ya que las respuestas serias muy cerradas.

Dimensidon 2: Trabajo en equipo

Garcia (2005). El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o
auto asignadas, de acuerdo a sus conocimientos, habilidades, las actitudes,
destrezas. Competencias genéricas y competencias especificas para cumplir
una determinada meta bajo la condicion de un coordinador del equipo (p. 89).
No es nada facil formar un equipo ya que no siempre tenemos cosas en comun
0 no somos tolerantes a algunas situaciones o no comunicamos las ideas. Pero
es importante lo antes mencionado para lograr el éxito que se desea. El autor
menciona que se establece a los integrantes de un grupo por sus
conocimientos habilidades actitudes etc. Para que en conjunto puedan lograr
alcanzar una determinada meta dirigidos obviamente por un coordinador o lider

gue es el que encaminara a todos.

El trabajo en equipo es Optimo cuando las personas que conforman tal
equipo estan comprometidas con su accionar dentro del grupo y esto gracias a
la coordinacion de las personas y aun supervisor que esté al tanto de todo para
que se realice lo que se propuso el grupo. Para esto se debe saber manejar
con diferentes tipos de personas ya que todos tienen una vida, habilidades y el
estado emocional actual. Una vez detectado y solucionado las diferencias de
ideas para el proyecto grupal, recién se podra poner en marcha un proyecto.
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Al respecto consideramos lo propuesto por Chiavenato (2009) los
equipos necesitan de las relaciones afectivas y emocionales y en unién
personales entre los miembros. Implican diversidad y unidad, apertura y
aceptacion, honestidad y empatia, criticas y acuerdos, confianza y aceptacion
de riesgos para idear algo Unico y mas grande que aquello que podria lograrse
mediante la unién de piezas individuales. Se caracterizan por su espiritu
colectivo concentrado en las tareas, el afecto que los miembros manifiestan en
sus relaciones y su satisfaccion por la calidad de sus procesos de trabajo. La

capacidad de actuar en conjunto es lo que hace poderosos a los equipos.

Que importante son las emociones, las relaciones afectivas involucran a todos
y mucho mas si tenemos que integrar un equipo, necesitamos de estimulos,
motivacion, afecto, por tanto se logra conseguir satisfaccién en los procesos de
trabajo porque consiguen calidad y excelentes resultados trabajando en

equipos y con un buen lider.

Al respecto consideramos lo propuesto porBonifaz (2012) Un equipo de
trabajo es un grupo en el que los esfuerzos individuales dan como resultado un
desempefio mayor que la suma de las aportaciones por individuo. Un equipo de
trabajo se trata de un pequefioc nimero de personas que persiguen un
propdsito comun y dentro del cual, existe compromiso y responsabilidad para

lograrlo.

El equipo de trabajo es la forma perfecta de desarrollar una labor
encomendada ya sea a nivel académico o a nivel manual operativo, pues se
selecciona por medio de las capacidades a cada individuo una tarea, esto
seguido y liderado por otro individuo con capacidades especiales para poder

desarrollar lo mejor de cada miembro del grupo.

Composicién del equipo
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Hay ciertos factores que intervienen en la asignacion del personal a los
equipos, la aptitud. Es indispensable mostrar actitudes personas para resolver

conflictos, escuchar y retroalimentar.

Al respecto consideramos la propuesta de Villar (2012) La personalidad
puede llegar a influir significativamente y también extenderse hacia los deméas
comparieros, roles. Las personas tienen diferentes necesidades y puntos de
vista para realizar los trabajos que se les encomienda y de acuerdo con las
caracteristicas de cada miembro es como se contribuye al trabajo, Diversidad.
De acuerdo en que dentro de los equipos de trabajo de la compafiia exista
diversidad, ya sea una raza, nacional, género y edad, porque piensan que los
resultados seran 6ptimos, Tamario. En realidad, no se tiene un numero definido
de personas para conformar un equipo de trabajo, ya que esto varia de
acuerdo con las necesidades del proyecto y la vision de las empresas.

El autor menciona que en un equipo de trabajo todos los integrantes
persiguen un suefio en comun, para ello es necesario el compromiso y la
responsabilidad para alcanzar lo que se propongan, los esfuerzos individuales
daran un mejor desempefio y por tanto un excelente resultado que la suma de
las aportaciones por cada individuo, también, menciona el autor que para
componer un equipo es necesario ciertos factores como la aptitud, la
personalidad, roles, diversidad, tamafio y preferencias, estos intervienen en la

asignacion del personal para los equipos.

En efecto, es necesaria la diversidad en los componentes de un equipo,
pues se requiere de diferentes puntos de vista con un mismo objetivo para
poder alcanzar una meta. Siempre existen los lideres natos, aquellos que
toman las riendas del grupo en el momento indicado, debiendo saber involucrar
a todos sus miembros, consensando en cada idea con ellos y potenciando a
todos ellos en lo mejor de sus talentos ya sea que el grupo sea grande o chico,
el buen lider reparte y delega labores no las toma todas para él o las reparte en

si, quedando sin deberes que hacer, él se toma de ejemplo y ensefia con ello.
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Participa
Participar es el hecho de actuar o involucrarse en una actividad en compafia
de un grupo de personas para un logro que comparten en comun. Lussier y

Achua (2010) al respecto sostuvo que:

El liderazgo participativo es adecuado cuando los seguidores quieren
gue se les incluya, poseen un locus de control y tienen alta capacidad;
cuando el entorno en que se realiza la tarea es complejo, la autoridad es
fuerte o débil y la satisfaccion que se deriva de la colaboracién de los

compafieros es alta o baja (p. 36).

El lider logra incluir a sus seguidores en la acciones y proyectos que se
propongan gracias a las habilidades que tenga este lider, como ser empatico,
poder de convencimiento, genera confianza, promueve y fortalece las
capacidades que tiene cada seguidor. Los seguidores lograran una satisfaccion

al sentirse Gtiles importantes gracias al aporte que cada uno brinda.

Tal como lo mencionamos anteriormente el trabajo del lider es vital y
dependera de la forma como lo lleve este, pues si ejerce la tirania dictatorial, no
llegara a nada ya que los integrantes se sublevaran, asi como existe el lider
tipo Superman que piensa que es capaz de hacerlo todo el mismo sin ayuda y

que siempre él y solamente él tiene la razén.

Al respecto consideramos lo propuesto porD’souza (1998) quien nos
menciona que la participacién puede entenderse como un continuo que refleja
diferentes grados de acceso, a la toma de decisiones, dar y recibir informacion,

aceptar y dar opiniones.

La participacion es eficaz cuando aquellas personas que son miembros
del grupo, acttan de manera correcta y adecuada frene alguna situacion en
especial, se debe considerar a la organizacion como una realidad global que va
mésall4 de la intervencion de los dérganos centrales de una organizacion. La
participacion es el elemento basico para decidir quien forma parte del grupo o

equipo al momento de realizar un trabajo encomendado, pues si un miembro
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elegido no decide participar por mas esfuerzos que el lider haga, es mejor
dejarlo a notar al inicio o separar del grupo para poder obtener un resultado, sin
afectar a los deméas miembros del equipo.El participar en dentro de un grupo
por voluntad es comprometerse en lo que se haga en el grupo o la empresa, ya
que la finalidad de todos los integrantes de la empresa es el bien comun de la

institucion.

Realiza

Koenes (1998) refirid: “La tarea que debe realizar el equipo (el trabajo en si, el
cometido, los resultados que debe generar) y el o los sistemas de trabajo que
aplicara el equipo para realizarlo” (p. 69). La palabra realizar, es una accion
que se desea 0 no efectuar o cumplir de inmediato, asi como también llevara a
cabo algo que teniamos en mente de manera individual o en conjunto
tranquilamente especificado. El realizar es llevar a cabo algo que deseamos ya
sea de manera individual o en conjunto, el equipo de trabajo realiza tareas o
actividades en beneficio de la organizacion para ello es importante la
responsabilidad.

Realizar algo es hacer que sea efectivo y que se dé, de manera global, y
a partir de la accion se realiza, como algo planificado. Quien realiza o ejecuta
una accion es una individuo productivo, ya sea que la accion que realiza sea
negativa se produce un efecto en el grupo o en la sociedad en la que vive. En
el punto de vista de un lider, realizar la tarea de liderar un grupo es una tarea

de siempre realizar acciones.

La tarea que realiza un equipo es el conjunto de realizaciones
individuales, ya que cada capacidad y habilidad individual contribuye en
diferentes grados dentro de una empresa. Y si la empresa es prospera o el
trabajo en equipo estd marchando a la perfeccion es el resultado de sus
individualidades. Por ello, la realizacion de tarea de casa persona debe ser

hecha pensando en el bienestar individual y grupal.
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Colabora

Lépez (2007) refirid: “Colaborar e innovar van unidas dado que el trabajo
conjunto propicia las acciones innovadoras y resulta necesario para
mantenerlas” (p. 32). El lider colabora, se involucra y compromete en conjunto
con otras personas las cuales tengan todo un mismo objetivo en comun. La
colaboracion es una ayuda que se presta a alguien para aportar en lo que se
necesita, esto mayormente se da cuando alguien no ha podido hacer, o le falta

conocer algo sobre el tema.

Los miembros de un equipo logran comprometerse para colaborar de la
mejor manera con cada una de sus habilidades, logrando de esta manera
realizar un trabajo en conjunto y guiados por el lider quien toma siempre la
iniciativa involucrandose para el logro de los objetivos trazados en una
institucion o empresa. Es parte fundamental de un lider el ver o seguir a los
miembros de su grupo, pues este esta encargado y es responsable por todos
ellos, por eso en el momento que uno de sus integrantes no esté llevando bien
su labor, este colabora con él y ayuda con el ejemplo en la muestra de cémo

realizar un buen trabajo.

La colaboracion es un aspecto importante en una empresa ya que el
motor son las personas que trabajan en su campo y por ellos el colaborar con
ellos en lo que necesiten hard mas eficiente el producto de una empresa cual

sea el rubro

Dimension 3: disefio organizacional

Garcia (2005).0Organizacién es la coordinacion de las actividades de todos los
individuos que integran una empresa con el propdsito de obtener el maximo de
aprovechamiento posible de elementos materiales, técnicos y humanos en la
realizacion de los fines que la propia empresa persigue (p. 89). La organizacion
es un proceso de distribucion de las actividades en la cual deben participar

todos los individuos que integran una empresa, con el fin de obtener un orden,
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un resultado, los elementos, materiales, técnicos y humanos, para la ejecucién

de los fines que la empresa desea lograr en un corto, mediano o largo plazo.

Al respecto consideramos lo propuesto por Daft (2010) quien menciona
que el disefio organizacional es la administracion y ejecucion del plan
estratégico. La direccion organizacional se implementa por medio de
decisiones acerca de la forma estructural, que incluye si la organizacion se
disefiara para aprendizaje u orientacion de la eficiencia. El disefio
organizacional es un proceso constante que se debe seguir, para realizar

alguna tarea en especifica.

Un disefio organizacional esta compuesto de dos elementos emperador
y empleado, el primero debe optimizar la gestion de procesos que se debe
realizar mediante un disefio, esto permite que la empresa sea mas productiva,
se lleve e una mejor organizacion y por ende cada persona logre una
rentabilidad solo monetaria sino también en adquirir conocimientos (técnicas,

métodos, etc.).

Al respecto consideramos lo propuesto por Chiavenato (2009) quien
asume que el disefio organizacional es un proceso constante de adaptar y
construir constantemente la estructura de la organizacion para que lograr

alcazar los objetivos y estrategias ya trazadas.

Una estructura representa el intercambio entre los 6rganos y las tareas
en una organizacion, siendo dependiente hacia afuera de la estrategia que se
ha definido para alcanzar los objetivos, y dentro de la organizacion mucho
depende del avance tecnoldgico que seutiliza.El disefio de la organizacion
constituye una de las prioridades de la administracion pero no debe ser tan
rigido o estructurado. Es importante considerar la misién y visibn empresarial

de la empresa.
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Caracteristicas del Disefio Organizacional

Al respecto consideramos la propuesta de Chiavenato (2014) donde se
considera en la estructura basica, que ayuda a planear la asignacion de
personal y recursos de cada tarea que se presente, adopta la forma de
descripciones de puestos, organigramas, constitucion de equipos y de
consejos, etc., Los mecanismos de operacion, indican a los integrantes internos
de la organizacién que se espera de ellos, a través de procedimientos de
trabajo, normas de desempefio, sistemas de evaluacién y programas de
comunicaciéon, La decision, permiten tomar previsiones que contribuyan al

proceso de toma de decisiones y al proceso de conocimiento en general.

Estos mecanismos consideran acuerdos para obtener informacion del
entorno externo, se considera también los pasos para cruzar informacion,
evaluarla y ponerla a disposicion de quienes toman las decisiones, asi como
para organizar el conocimiento. Las organizacion y planificacion de una
empresa o cualquier tipo de entidad para poder lograr su progreso y tal vez
mas adelante grandes aspiraciones debe tener en cuenta estos aspectos, ya
gue seran de gran ayuda para el logro de los objetivos a largo y corto plazo, asi
como también de tener un control del desempefio del personal que trabaja con
estos mismos. Ademas con esto se podraproveer las decisiones que se

tomaran en base a la funcionalidad de una empresa.

Planeacion

Chiavenato (2014) refirid: “La planeacion es la primera funcion administrativa,
porque sienta las bases para las demas. Asimismo, es la que define cuéles
seran los objetivos por alcanzar y que se debe hacer para llegar a ellos”(p.
124). En un sentido la planeacion es imaginar un futuro que se desee llegar en
un cierto plazo, planteandose la interrogante ¢ qué se va a realizar para llegar a
ello? La planeacion consiste en tomar decisiones respecto en lo que se debe
de hacer, antes de que sea necesario actuar.
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Las organizaciones no trabajan con la base de la improvisacion. Casi
todo lo que hacen es planeado con anticipacion. La planeacién es la primera
funcién administrativa porque sienta las bases para los demas. Asimismo, es la
que define cuales seran los objetivos por alcanzar y que se debe hacer para

lograr nuestro plan.

La planificacion es parte de los cimientos que se necesita para lograr
una buena empresa basandonos principalmente en objetivos, hacia ¢ donde se
quiere llegar?, ¢qué rumbo se debe tomar?, ¢en qué tiempo lo quiero lograr?,
etc. Preguntas que seran respondidas en base a lo planificado y a ver los
objetivos que se van logrando. Sin una buena planificaciéon no se lograra el
éxitodeseado. La habilidad de planificacion responde al buen desempefio y al
buen empleo de nuevas técnicas, mejoras continuas y la creatividad para
desarrollar nuevos métodos de planificaciéon. Un buen lider podra lograr este
tipo de cosas y sabra guiar siempre a su grupo de trabajo, logrando el objetivo

trazado por todos en la planificacion.

Habilidad de planificacion

Al respecto consideramos lo propuesto porD’souza, (1998) Comprende el
establecimiento de nuevas metas, innovacion y creatividad, desarrollo de
alternativas y uso de opciones. Los lideres deben determinar la resistencia, el
grado de prontitud para el cambio y los recursos disponibles para vencer la

resistencia.

El lider tiene la habilidad de lograr innovar, ser creativo para desarrollar
alternativas para los cambios que se presenten. Permite aprovechar los
esfuerzos que se realizan, la planeacion es donde se plantean objetivos, se
considerara el tiempo y los plazos. La habilidad de planificacion responde al
buen desempefio y al buen empleo de nuevas técnicas, mejoras continuas y la
creatividad para desarrollar nuevos métodos de planificacion. Un buen
liderpodra lograr este tipo de cosas y sabra guiar siempre a su grupo de
trabajo, logrando el objetivo trazado por todos en la planificacion.
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Organiza

Flores (2014) refirié: “El administrador o lider organiza los recursos para que se
logren los objetivos de la misma” (p.65). Organizar es el proceso de asignar
derechos y obligaciones, coordinar los esfuerzos del personal en la obtencién
de los objetivos de la organizacién. Para organizar es necesario es importante
tener claro los objetivos y la estructura mientras se realiza la planificacion, una
buena organizacion debe acordar que va hacer cada colaborador, y cual es su
mision dentro de la organizacion. Existe un proceso para la organizacion y es
por etapas, como la division del trabajo y la coordinacién asi como también se

cuenta con principios que la rigen.

El organizar como bien dice es parte de la caracteristica de todo lider o
administrador, ya que mediante esto podra dirigir y plasmar muchas de sus
ideas para lograr el objetivo, asi como tambiénestarda cargo de manejar los
recursos y personal que se requiera para manejar la empresa y lograr el éxito.
Todas estas herramientas sumadas y dirigidas por un buen lider y con un buen
equipo de trabajo nos abrira muchas puertas sobre todo las del EXITO !l

Distribuye

Acosta (2011) Refirio: “El lider distribuye funciones y tareas a sus miembros.
Siempre de cara al objetivo final.” la distribucion se da, entre varias personas,
hay una serie de factores que marcan una distribucion (p. 26).La distribucién es
un conjunto de actividades, que se realizan desde un punto de vista, segun el
ambito, en el que se desarrolle. La distribucién se da entre varias personas y
existen factores que marcan una distribucion como es la equidad, las destrezas
y habilidades de cada individuo, la condicion y el tiempo, de esta manera se

lograra que todos asuman un rol para lograr alcanzar un objetivo.

Distribuir es lo que necesita realizar todo lider a cargo de un grupo de
personas para asi lograr disminuir toda la carga que recaen sobre sus
hombros, y sin dejar de lado de dar la cara ante cualquier suceso inesperado
gue percutiera en el aplazo o retraso del logro de objetivos trazados. La

distribucion ayuda a generar un mejor desarrollo de las labores con gente
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especializada en su respectivo rubro que sumado al lider y su buena

planificacion con llevan a un éxito seguro.

Dirige

Robbins y Coulter (2005) Refirio: “Dirigir incluye motivar a los empleados,
orientar las actividades de otros, elegir el canal mas eficaz de comunicacion y
resolver los conflictos que se presenten” (p. 340). La direccion se relaciona con
la accién, con ponerla en marcha, y por lo tanto tiene mucho que ver con un
grupo humano. Dirigir es una fase dindmica del proceso, esta se realiza a
través de la comunicacion, la motivacion y la supervision. Este es el papel de la
direccién imprimir accién y dinamismo a la empresa. Dirigir es importante
porque va en busca hacia el logro de los objetivos, es asi que logra guiar los
esfuerzos del grupo humano para llegar a los resultados deseados.

El dirigir es decir que cada cosa dispone de una direccién, y esta accién
es las toman los lideres y personas que se tienen alta autoestima. En la
empresa los lideres son quienes dirigen la direccion de la empresa siempre
optimizando y brindando satisfaccibn a los empleados por su aporte y

funciones, para el logro de los objetivos trazados.

Dirigir es lo que mas caracteriza a un lider, pues élsera la persona que
influenciara en todo su personal motivandolos, haciéndoles saber que son parte
importante de la empresa, que son los engranajes que mueven a la empresa.
Dirigir con lleva la responsabilidad de ser el que dirige el barco y a los
tripulantes los cuales sin una buena guia ni una buena comunicacion solo
lograra que el barco se estrelle, por eso el lider es parte importante y la cabeza

para lograr objetivos.

1.2. Justificacion del estudio
Justificacién tedrica:
Los aportes de esta investigacién en el nivel tedrico, busca lograr a través del

desarrollo de conceptos y definiciones sobre las variables liderazgo



63

transformacional y relaciones interpersonales sostener la importancia de ambas
variables en el ambito de la educacién peruana. Se tiene la intencion de
contribuir y aportar informacion util para el manejo adecuado del liderazgo en
las instituciones educativas Ugel 03 red 05 demostrando capacidad de dialogo,
seguridad, confianza y organizar en equipo las actividades institucionales en
lugar de mostrar autoritarismo, incapacidad o desconocimiento de sus
funciones, mejorando también las relaciones interpersonales entre los
miembros de la comunidad educativa ya que actualmente es necesario que la
educacion cuente con nuevos lideres que impulsen el desarrollo de la

comunidad educativa, y conllevando a la mejora de la institucién educativa.

Justificacion practica:

Desde la vision practica la presente investigacion busca lograr aportar los
elementos esenciales para mejorar el liderazgo que actualmente ejerce el
director y las relaciones interpersonales en la comunidad educativa lo cual
lograra una gran satisfaccion |, un desarrollo y un grato ambiente laboral en las
instituciones educativas de la red 03Ugel 05 de san Juan de Lurigancho, la
cual debe de transcender en los niveles del logro de aprendizajes de los
estudiantes, las buenas relaciones interpersonales entre comparieros, asi como
también lograr una imagen distinta hacia el marco de la calidad educativa

peruana.

Justificacién metodoldgica:

En el ambito metodoldgico la investigacién pretende establecer conocimientos
gue sirvan como elemento para mejorar el nivel del liderazgo del director en su
desempeiio como lider en las IE. Red 03, Ugel 05 San Juan de Lurigancho,
también podria ser utilizado en otras investigaciones que sigan la misma linea
de estudio y que deseen lograr aportar en la mejora de dichas instituciones
educativas. En esta investigacion los beneficiados no solo seran el director y
los docentes sino también los estudiantes que son el eje principal de la
sociedad. El nivel de esta investigacion es correlacional - descriptiva porque
conduce a la descripcion del grado de relacion existente entre dos 0 mas
variable de interés de una misma muestra de sujetos o el grado de relacién

existente entre dos fendmenos o eventos observados en forma objetiva.



64

1.3 Problema

En los ultimos afios la educacion y el sistema educativo hacen frente muchos
desafios en todo el mundo; para que las instituciones educativas logren tener
éxito los directores cumplen un papel principal y tienen la dificil mision de
lograrlo, es asi que al fin pueda estar acorde a las exigencias de un mundo
globalizado. Es un tema primordial dentro de cualquier organizacion, que cada
miembro pueda establecer sus roles y funciones, para beneficio mutuo y de las
instituciones educativas. En educacion donde deseamos mejorar la calidad,
consideramos indispensable partiendo de la premisa que el director debe ser
un lider transformador dentro de su ambito de trabajo, buscando transcender a

través del ejercicio de sus funciones.

Los lideres transformacionales emergen los deseos de logros y auto
desarrollos de los seguidores, mientras que a la vez impulsan el desarrollo de
grupos y organizaciones. El liderazgo transformacional se caracteriza por ser
carismatico de tal forma que los seguidores se identifican y desean emular al
lider, es intelectualmente estimulante, expande las habilidades de los
seguidores; inspira a través de desafios y persuasién, proporcionando apoyo,
guia y entendimiento. Es asi que los gobernantes de todos los paises del
mundo vienen realizando reformas sostenidas para desarrollar la calidad de la
educaciéon, podemos mencionar a Cuba: como el nimero uno a nivel mundial

gue destina el 13% de su PBI.

Es importante mencionar que actualmente la sociedad a nivel mundial ha
ido relegando los valores de tal manera que han quedado en el olvido, lo que
se refleja en los problemas de la vida cotidiana, la educacion pretende lograr un
desarrollo integral en los alumnos para tal objetivo no solo es necesario lo
cognitivo sino también lo afectivo y psicomotor. Es un hecho innegable que las
personas no logran su realizacion en el aislamiento pues desde que cada
persona nace estd vinculada a un grupo y en el desarrolla todas sus
capacidades. Justamente, uno de los elementos o factores que permite tal
vinculacion es la comunicacién (relaciones interpersonales); la cual constituye
una dimension clave de la existencia humana. Si hablamos de educacion es

indudable mencionar queen cada IE, los directores enfrentan constantemente
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desafios y deben de conducir a las instituciones educativas hacia el éxito, para
ello ser un lider transformacional seria lo ideal, un lider que motive y genere
confianza, incentive y promueva en los docentes las buenas relaciones

interpersonales.

Se percibe que en el Peru hay una educacion deficiente y en especial de
las instituciones publicas a nivel nacional, la situacion es critica considerando
que un servicio educativo de calidad tiene como uno de sus elementos
fundamentales el liderazgo del director en la institucion educativa. Son muy
pocas de las instituciones publicas que cuentan con directores que son
gestores y lideres a la vez, para gestionar sus recursos humanos. De la misma
manera las relaciones interpersonales en las instituciones educativas es un
factor fundamental que no se debe de descuidar ya que contribuye al buen
desemperio laboral y el logro de los objetivos. Desde el punto de vista laboral
se entiende que las relaciones interpersonales es la capacidad que tiene la
persona de cooperar y trabajar con sus comparieros, estableciendo un meta en
comun y organizando el trabajo diaria para lograr obtener un buen desempefio,

cada uno de los integrantes y todos en conjunto.

Las relaciones entre comparfieros de trabajo deben basarse en el
respeto, el buen trato y la cooperacion. y por su parte, las relaciones entre
empleado- jefe, tienen un sustento en base a la productividad, efectividad,
utilidad y obediencia, pero todo en limites precisos, ya que si se toma excesivo
puede devenir en estrés, acoso laboral (moobbing) y otros inconvenientes de
este estilo. Por lo tanto la carencia de estas habilidades puede provocar

rechazo, aislamiento y en definitiva limitar la calidad de vida.

Una crisis de liderazgo de los directores que guian sus instituciones
educativas sin rumbo definido, pueden ser la deficiente formacion en pre-grado
en las universidades, la directiva para concursos de directores, solo se evalla
la parte cognitiva. Por lo tanto me parece fundamental funcionar al lider
transformacional, al lider que deseamos tener en nuestras instituciones
educativas del pais, ya que el lider transformacional tiene éxito al cambiar la
base motivacional del individuo logrando mejorar las buenas relaciones

interpersonales desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso, es
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asi que lograra que sus docentes sigan el mismo camino, estos docentes
contribuiran, no solo con su desarrollo personal y profesional, sino también

favoreceran el desarrollo de las instituciones educativas.

El departamento de Lima no se escapa de esta problemética, pues se
observa que las diferentes instituciones educativas presentan problemas al
respecto como malas relaciones interpersonales, desinterés por el logro de los
objetivos, desmotivacion en el personal por falta de reconocimiento a sus
meéritos por parte de la direccion, trabajo en equipo poco productivo, es por ello

que el lider educativo debe cumplir un rol protagonico.

Por tanto el liderazgo y las relaciones interpersonales son aspectos
primordiales para la marcha de una excelente organizaciéon educativa; el
contexto donde focalizamos nuestra atencion, es decir las instituciones
educativas estatales red 03, Ugel 05 del distrito de San Juan de Lurigancho, no
son ajenas a esta problematica, se visualiza la falta el liderazgo eficaz por parte
de los directores que no gestionan las condiciones para la mejora de los
aprendizajes que no velan por el bienestar y desarrollo de sus instituciones, por
otro lado los trabajadores tienen poca identificacion con la institucion, se limitan
a cumplir con sus horarios de trabajo y se mantienen ajenos a otras actividades
internas realizadas por las instituciones educativas de la red 03, Ugel 05 del

distrito de San Juan de Lurigancho.

Por lo expuesto; la presente investigacion tiene como propésito de
terminar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y las
relaciones interpersonales de los docentes red 03, Ugel0O5 San Juan de
Lurigancho. 2017.

1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema general
¢, Cual es la relacién que existe entre el Liderazgo transformacional del directivo
y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan
de Lurigancho.2017?
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1.3.2 Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension de influencia idealizada del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017?

Problema especifico 2

¢Cuél es la relacion que existe entre la dimensiébn de consideracion
individualizada del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017?

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion que existe entre la dimensidon de estimulacion intelectual
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017?

Problema especifico 4

¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension de motivacién inspiradora del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017?

1.4. Hipé6tesis

Arias (2012) menciona que la hipétesis es: “una anticipacion en el sentido de
que propone ciertos hechos o relaciones que pueden existir pero que todavia
no hemos comprobado que existen” (pg.172). Es una proposicion no
confirmada que puede no ser verdadera basada en informacion previa para

sacar de ella una o mas conclusiones
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1.4.1Hipotesis general
Existe una relacién significativa entre el Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,

San Juan de Lurigancho. 2017

1.4.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre la dimension de influencia idealizada del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel05, San Juan de Lurigancho.2017

Hipotesis especifica 2

Existe una relacién significativa entre la dimensién de consideracion
individualizada del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel05 San Juan de
Lurigancho.2017

Hipotesis especifica 3

Existe una relacion significativa entre la dimension de estimulacion intelectual
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Hipotesis especifica 4

Existe una relacion significativa entre la dimension de motivacion inspiradora
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017

1.50Dbjetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,

San Juan de Lurigancho. 2017
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la dimension de influencia idealizada del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la dimensién de consideracion
individualizada del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,SanJuan de
Lurigancho.2017

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la dimension de estimulacion intelectual
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la dimensién de motivacion inspiradora
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017



. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicién Conceptual:

Bass (2000) al respecto sostuvo que:
El liderazgo transformacional es un liderazgo positivo, su rol de lider es
el de inspirar a un equipo y los individuos mediante la realizacion de
tareas significativas y de suma importancia para la organizacion. El lider
debe saber enfrentar los problemas de manera creativa y a atreves de la
motivacion inspiraciones debiendo tener una idea de las fortalezas y
debilidades de los miembros del equipo para comprender como dichas
caracteristicas pueden afectar el funcionamiento de un equipo y
reconocer que cada retribucion de los miembros puede estar
influenciada por las caracteristicas del lider, el estilo de liderazgo, asi

como también por las caracteristicas de la tarea (p. 331)

Variable 2: Relaciones interpersonales

Definicién Conceptual:

Segun Garcia (2005), define las relaciones interpersonales como: “la habilidad
que tienen los seres humanos de interactuar entre los de su especie” (p.60).
Las relaciones interpersonales es una gama de habilidades en donde uno
puede expresarse y se establece en las personas en diferentes tiempos, uno
de sus objetivos es conseguir que una organizacion no solo sea eficaz sino

también satisfactoria para los miembros que la conforman.
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2.2. Operacionalizacion de la variable
Definicién Operacional:
La definicion operacional de la variable Liderazgo transformacional comprende

4 dimensiones: Influencia idealizada, Consideracion individualizada,

Estimulacion intelectual, Motivacion inspiradora. Con sus respectivos

indicadores, los cuales fueron medidos a través de 25 items cerrados con sus

respectivos indices: Nunca 1, Casi nunca 2, A veces 3, Casi siempre 4,

Siempre 5. Como se muestra en la siguiente tablal

Tabla N°1

Operacionalizacién de la variable Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
Influencia e Entusiasmo lal 6 Nunca Alto
idealizada e Confianza (1) (93-125)
7al 11 Medio
Consideracion e Atencion Casi (59-92)
individualizada personal nunca
e Orientacion (2)
pedagdgica 12 al 21 Bajo
Estimulacion A veces (25-58)
Intelectual e Nuevos (3)
enfoques
e Inteligente 22 al 25
e Racional Casi
Motivacién siempre
inspiradora e Optimismo (4)
e Entusiasmo

Nota: Adaptado de Bass, B. (2000).
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La definicién operacional de la variable Relaciones interpersonales comprende
las siguientes dimensiones: Comunicacion, Trabajo en equipo, Disefio
organizacional. Con sus respectivos indicadores, los cuales fueron medidos a
través de 20 items cerrados con sus respectivos indices: Nunca 1, Casi nunca

2, A veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5. Como se muestra en la siguiente

tabla.
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable relaciones interpersonales
Dimensiones  Indicadores items Escala Nivel
lal7 Nunca
L e Respeta
Comunicacion _
e Dialoga (1) Adecuada
(76-100)
Trabajo en e Participa 8all5
equipo e Realiza
e Colabora Casinunca Regular
(48-75)
16 al 20
- e Planifica 2)
Disefio
organizacional e Organiza Aveces No Adecuada
e Distribuye
. 3 (20-47)
e Dirige

Casi siempre

(4)

Siempre

(5)

Nota: Adaptado de Garcia, M. (2005).



74

2.3Metodologia

Al respecto del método hipotético deductivo consideramos la propuesta Vilca
(2012) “Parte de un marco general de referencia hacia algo en particular. Este
meétodo se utiliza para inferir del general a lo especifico, de lo universal a lo
individual” (p.131). EI método utilizado de las presente investigacion, se trabajé
con el hipotético deductivo, la cual permite corroborar, la hipotesis a través de
un disefio estructurado, siempre en la busqueda de la objetividad y teniendo
como principio medir la variable de objeto de estudio, por otro lado, se puede
hacer énfasis en que, de las preguntas, se encargan de establecer hipotesis y

determinar a su variables.

2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo aplicada de esta manera se determinara
los nuevos conocimientos sobre las relaciones que existen entre las variables,
Ortiz y Garcia (2012) refirid: “esta investigacion aplicada, pragmatica o
tecnoldgica tiene por objeto especifico satisfacer necesidades relativas al
bienestar de la sociedad” (p. 38). En esta investigacion aplicada no es tan
seguro que los resultados tengan aplicacion general alguna. Su funcion se
orienta a buscar nuevas férmulas que con el tiempo nos permitan aplicar los

conocimientos cientificos en la busqueda de solucion de problemas.

2.5. Disefio

Segun lo propuesto por Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) quien nos
expresa que el disefioes no experimental, de tipo descriptivo correlacional, de
corte transversal y que se realiza a través de la manipulacién deliberada de
variables, y en los que se tiene en cuenta, la observacién de todos y cada uno
de los fenbmenos, en su ambiente natural, para después realizarles un analisis

exhaustivo.
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Segun muestra figura 1:

Ox Donde:
| M = Muestra Docentes
M : Ox = Variable 1 Liderazgo transformacional
Ov = Variable 2 Relaciones interpersonales
Oy | r = Relacion de las variables de estudio

Fuente: Hernandez (2014) / Adaptado por el investigador

2.6.1. Poblacion

Palella y Martins (2006) sobre poblacion censal refiere que: (...) cuando
propone un estudio, el investigador tiene dos opciones: abarca la totalidad de la
poblacién, de tal manera lograr un censo o estudio de tipo censal, o determinar
una muestra censal seleccionando un nimero determinado de unidades de la
poblacion (...)(p.116).

La poblacién es una gran coleccion de individuos u objetos que son el
centro de la investigacion cientifica. Este tipo de poblacién toma por completo
toda la cantidad de poblacion que se tenga .Las investigaciones se realizan en
beneficio de la poblacion.

La poblacion de tipo finita, conformada por 202 docentes de nivel
primaria, distribuidos en 12 instituciones educativas de la Red N° 03 Ugel 05 de
San Juan de Lurigancho. A continuacidon mostramos la tabla donde indicamos
las instituciones de la Red y el nUmero de sujetos que forman parte de cada
institucion.

Constituido por 202 docentes en las Instituciones educativas



76

Tabla 3

Poblacién docente

Institucion Educativa Numero de Docentes
I.E. 0071 Nuestra sefiora de la merced 13
I.E. 0076 Maria auxiliadora 06
I.LE. 0102 06
I.E. 0113 Daniel Alomia Robles 30
I.E. 0130 Héroes del Cenepa 28
I.E. 0134 Mario Florian 16
I.E. 1173 Julo C. Tello Rojas 12
I.E. 1181 Albert Einstein 19
I.E. 043 San Cristobel 7
Fe y alegria N° 4 40
I.E. 043 Javier Heraud 13
I.LE. 1179 Tomas AlvaEdison 12
Total 202

Nota: Adaptada de la Ugel 05 CAP (2017)

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnicas
La técnica utilizada fue la encuesta, es por este medio que el investigador

recopila datos a través del cuestionario para obtener la informacidn requerida.

Encuestas

Al respecto consideramos lo propuesto por Carrasco (2013) quien refirio que la
técnica de la encuesta, para una investigacion social es muy importante debido
a su objetividad, sobre todo a la objetividad con que se logre recolectar los
datos, para la ejecucion del mismo. Podemos definir que la encuesta como una

técnica utilizada para la recopilacion de datos de un conjunto de personas que
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tiene caracteristicas comunes, la encuesta se debe de realizar lo mas sincero

posible, pues ello permite la validacion de hipotesis.

Técnica de Opinion de Expertos y su instrumento el informe de juicio de
expertos: Aplicado y desarrollado por expertos ingenieros y metodologos, que

evallan los instrumentos y formatos de recopilacién de informacion.

2.7.2. Instrumentos.
El cuestionario es un instrumento necesario para la realizacion de trabajos de
investigacion, se puede decir que es un conjunto de preguntas, disefiadas

Gnicamente para obtener una informacién requerida.

Cuestionario

Para Gomez (2006), el cuestionario es: “Una serie de preguntas o items
respecto a una o mas variables a medir” (p.127). Es un instrumento elaborado y
disefiado Unicamente para los trabajos investigaciones, es un grupo o conjunto

de preguntas con el fin de obtener informacion especifica.

Los cuestionarios utilizados son el primero sobre Liderazgo
transformacional el cual consta de 25 preguntas disefiadas para medir la
variable ya mencionada anteriormente, mientras tanto el segundo cuestionario
utilizado consta 20 preguntas disefiadas para medir la variable Relaciones
interpersonales, ambos han sido adaptados con la finalidad de obtener la

informacion necesaria para la realizacién de esta investigacion.

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Autores: Katy SotteccaniAuccahuaque

Ano: 2017

Tipo de instrumento: Cuestionario
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Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo transformacional
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel
05, San Juan de Lurigancho. 2017

Poblacion: 202 docentes

Numero de item: 25

Aplicacion: Encuesta Directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcard en cada item de acuerdo lo que
considere respecto al liderazgo transformacional del directivo

Niveles: nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y siempre.

Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Nivel Rango
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Relaciones Interpersonales
Autores:KatySotteccaniAuccahuaque

Ano: 2017

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo:Determinar la relacién que existe entre el Liderazgo transformacional
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho. 2017

Poblacion: 202 docentes

Numero de item: 20

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcard en cada item de acuerdo lo que

considere respecto a las relaciones interpersonales con el directivo.



Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Nivel

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi Siempre

Siempre

Rango

a b~ W N

Validez y Confiabilidad.

Validez
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La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se

corrobora con la validaciéon de los instrumentos Cuestionarios, que presenta

resultados favorables en el juicio de expertos (Anexo 3).

Indicadores
Claridad
Objetividad
Actualidad
Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia
Coherencia
Metodologia

Pertinencia

Criterios

: Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico.
: Estéa expresado en conductas observables.

: Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

: Comprende los aspectos en cantidad y calidad

: Adecuado para valorar aspectos de las estrategias

: Basado en aspectos teorico-cientificos

: Entre los indices, indicadores y las dimensiones.

: La estrategia responde al propésito del diagnéstico

: El instrumento es funcional para el propoésito de la
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Relacién de validadores
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Validador Resultado
Dra. Mildred Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Hugo Ricardo Prado Lopez Aplicable
Dra. Fatima Torres Caceres Aplicable
Mg. Gisela Rivera Arellano Aplicable

Nota: Certificados de validez del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos

Con respecto a la confiabilidad, la informaciéon que se brinde a través de las

encuestas seran verificadas y cada vez que se apliquen repetidas veces dichos

instrumentos no sufrird variacion alguna brindando los mismos resultados.

Tabla 4

Confiabilidad Cuestionario de Liderazgo Directivo

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,889

25
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Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.98 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es bueno.

Tabla 5
Confiabilidad Cuestionario Relaciones Interpersonales

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,883 20

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena



82

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es bueno.

2.8 Métodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V.
22, porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicaciéon dentro de la escala de medicion, para
la contratacién de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica.

2.9 Aspectos éticos

Se seguira los siguientes principios

No se divulgar los nombres de los encuestados
La investigacién es original, no hay plagio

Autorizacion de la promotoria de las instituciones educativas para realizar las

encuestas

No habré variacion en los resultados finales
Reserva de identidad de los participantes
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacion de resultados.
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3.1. Descripcion de los resultados

Tabla 6
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Liderazgo transformacional de los directivos de la Red 03, Ugel 05, San Juan

de Lurigancho. 2017

Frecuencia Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 6,4 6,4 6,4
Medio 125 61,9 61,9 68,3
Alto 64 31,7 31,7 100,0
Total 202 100,0 100,0

Liderazgo Transformacional

60

40

Porcentaje

T
Baijo Medio

Liderazgo Transformacional

T
Alto

Figura 2. Diagrama de frecuencias de Liderazgo Transformacional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transformacional de los

directivos en un nivel bajo representa un 6.4%delosdocentes percibe que el
liderazgo transformacional del directivo son no adecuada, en un nivel medio un
61.9% de los docentes percibe que el liderazgo transformacional del directivo

son regulares y en un nivel alto un 31.7%; de los docentes percibe que el

liderazgo transformacional del directivo es adecuada. Siendo que entre bajo y

medio existe un 68.3%.
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Tabla 7
Relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho 2017.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No Adecuada 9 4,5 4,5 4,5
Regular 132 65,3 65,3 69,8
Adecuada 61 30,2 30,2 100,0
Total 202 100,0 100,0

Relaciones Interpersonales

G0

40

Porcentaje

4,5%

1 I T
Mo Adecuada Regular Adecuada

Relaciones Interpersonales

Figura 3. Diagrama de frecuencias delasRelaciones Interpersonales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; las relaciones interpersonales de los
docentes en un nivel bajo representa un 4.5%de docentes percibe que las
relaciones interpersonales son no adecuada, en un nivel regular un 65.3%de
los docentes percibe que las relaciones interpersonales son regulares, y
adecuada un 30.2% de los docentes percibe que las relaciones interpersonales

son adecuada o alta. Siendo que entre no adecuado y regular existe un 69.8%.
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Tabla 8
Liderazgo transformacional del directivo y relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017
Relaciones Interpersonales Total
No Adecuada Regular Adecuada
Baio 7 0 13
J 3,5% 0,0% 6,4%
Liderazgo Medio 1 6 125
Transformacional 0,5% 3,0% 61,9%
1 55 64
Alto 0,5% 272%  31,7%
9 61 202
Total
4,5% 30,2% 100,0%

Grafico de barras

Recuento

Liderazgo Transformacional

Relaciones
Interpersonales

Mo Adecuada
B Regular
O Adecuada

Figura 4. Diagrama de barras agrupadas del Liderazgo Transformacional y Relaciones

Interpersonales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transformacional de los

directivos en un nivel de bajo, el 3.5% de los docentes percibe que las

relaciones interpersonales son no adecuada, por otro lado, el liderazgo

transformacional de los directivos en un nivel de medio, el 58.4% de los

docentes percibe que las relaciones interpersonales son regulares. Asi mismo,

el liderazgo transformacional de los directivos en un nivel de alto, el 27.2% de

los docentes percibe que las relaciones interpersonales son adecuada.
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Dimension de influencia idealizada del Liderazgo transformacional del directivo

y relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de

Lurigancho. 2017

Relaciones Interpersonales Total
No Adecuada Regular Adecuada
Baio 7 6 0 13
J 3,5% 3,0% 0,0% 6,4%
1 104 2 107
Infl ial li Medi
nfluencia Idealizada Medio 0.5% 51.5% 1.0% 53,0%
1 22 59 82
Alto
0,5% 10,9% 29,2% 40,6%
9 132 61 202
Total
4,5% 65,3% 30,2% 100,0%
Grafico de barras
Relaciones
Interpersonales
Mo Adecuada
B Regular

Recuento

Eaijo Mecdio Atto

Influencia ldealizada

O adecuada

Figura 5. Diagrama de barras agrupadas de la dimensién de influencia idealizada del liderazgo

transformacional del directivo y relaciones interpersonales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de influencia idealizada en

los directivos en un nivel de bajo, el 3.5% de los docentes percibe que las

relaciones interpersonales son no adecuada, por otro lado, la dimension de

influencia idealizada en los directivos en un nivel de medio, el 51.5% de los

docentes percibe que las relaciones interpersonales son regulares. Asi mismo,

la dimensidn de influencia idealizada en los directivos en un nivel de alto, el

29.2% de los docentes percibe que las relaciones interpersonales son

adecuada.
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Dimension de consideracion individualizada del Liderazgo transformacional del

directivo y relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San

Juan de Lurigancho. 2017

Relaciones Interpersonales Total
No Adecuada Regular Adecuada
Baio 8 32 0 40
] 4,0% 15,8% 0,0% 19,8%
Consideracién Medio 0 91 3 94
Individualizada 0,0% 45,0% 1,5% 46,5%
Alto 1 9 58 68
0,5% 4,5% 28,7% 33,7%
9 132 61 202
Total
4,5% 65,3% 30,2% 100,0%
Grafico cde barras
Relaciones
Interpersonales
Wro Adecuada
Eregular

Recuento

100

Bajo Medio At

Consideracion Individualizada

O Adecuada

Figura 6. Diagrama de barras agrupadas de la dimensién de consideracion individualizada del

Liderazgo transformacional del directivo y relaciones interpersonales.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimensiébn de consideracion

individualizada en los directivos en un nivel de bajo, el 4.0% de los docentes

percibe que las relaciones interpersonales son no adecuada, por otro lado, la

dimension de consideracion idealizada en los directivos en un nivel de medio,

el 45.5% de los docentes percibe que las relaciones interpersonales son

regulares. Asi mismo, la dimension de consideracion idealizada en los

directivos en un nivel de alto, el 28.7% de los docentes percibe que las

relaciones interpersonales son adecuada.
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Tabla 11
Dimension de estimulacidon intelectual del Liderazgo transformacional del
directivo y relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San

Juan de Lurigancho. 2017

Relaciones Interpersonales Total
No Adecuada Regular Adecuada
Baio 7 8 3 18
J 3.5% 4,0% 1,5% 8,9%
. L . 1 112 3 116
Estimulacién Intelectual Medio 0.5% 55,4% 1.5% 57.4%
1 12 55 68
Alto
0,5% 5,9% 27,2% 33, 7%
9 132 61 202
Total
4.5% 65,3% 30,2% 100,0%

Grafico de barras

Relaciones
Interpersonales

Mo Adecuada

M Regular
O Adecuada

120

100

a0

(=]

Recuento

40

20

Bajo

Estimulacion Intelectual

Figura 7. Diagrama de barras agrupadas de la dimensiéon de estimulacion intelectual del

Liderazgo transformacional del directivo y relaciones interpersonales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de estimulacion intelectual
en los directivos en un nivel de bajo, el 3.5% de los docentes percibe que las
relaciones interpersonales son no adecuada, por otro lado, la dimensién de
estimulacién intelectual en los directivos en un nivel de medio, el 55.4% de los
docentes percibe que las relaciones interpersonales son regulares. Asi mismo,
la dimension estimulacion intelectual en los directivos en un nivel de alto, el
27.2% de los docentes percibe que las relaciones interpersonales son

adecuada.
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Tabla 12

Dimension de motivacion inspiradora del liderazgo transformacional del
directivo y relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San
Juan de Lurigancho. 2017

Relaciones Interpersonales Total
No Adecuada Regular Adecuada
Baio 7 6 0 13
J 3,5% 3,0% 0,0% 6,4%
1 118 3 122
Motivacion Inspirad Medi
otivacién Inspiradora Medio 0.5% 58.4% 1.5% 60.4%
Alto 1 8 58 67
0,5% 4,0% 28,7% 33,2%
9 132 61 202
Total
4,5% 65,3% 30,2% 100,0%
Grafico de barras
Relaciones
Interpersonales
Mo Adecuada
M regular
O adecuada
2
s
o

Motivacion Inspiradora

Figura 8. Diagrama de barras la dimension de motivacion inspiradora del liderazgo

transformacional del directivo y relaciones interpersonales

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de motivacion inspiradora
en los directivos en un nivel de bajo, el 3.5% de los docentes percibe que las
relaciones interpersonales son no adecuada, por otro lado, la dimension de
motivacion inspiradora en los directivos en un nivel de medio, el 58.4% de los
docentes percibe que las relaciones interpersonales son regulares. Asi mismo,
la dimension de motivacion inspiradora en los directivos en un nivel de alto,
28.7% de los docentes percibe que las relaciones interpersonales son

adecuadas.
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3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre el Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,

San Juan de Lurigancho. 2017

Hipotesis Nula.
No existe una relacion significativa entre el Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,

San Juan de Lurigancho. 2017

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 13
Correlacién liderazgo transformacional del directivo y las relaciones

interpersonales en docentes

Correlaciones

Relaciones Liderazgo
Interpersonales Transformacional
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,808™
Relaciones Sig. (bilateral) . 000
Interpersonales
Rho de N 202 202
Spearman Lid Coeficiente de correlacion ,808™ 1,000
iderazgo : .
Transformacional Sig. (bilateral) ;000 '
202 202

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.808 indica que
existe relacion positiva alta entre las variables siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis general; se concluye que: Existe una relacion
significativa entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.
2017
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Hipotesis Especifica 1
Existe una relacion significativa entre la dimensién de influencia idealizada del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en

docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017

Hipotesis Nula

No existe una relacion significativa entre la dimensién de influencia idealizada
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 14
Correlacién dimension de influencia idealizada del Liderazgo transformacional

del directivo y las relaciones interpersonales en docentes

Correlaciones

Relaciones Influencia
Interpersonales Idealizada
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,750™
Relaciones Sig. (bilateral) . 000
Interpersonales
Rho de N 202 202
Spearman Coeficiente de correlacion ,750™ 1,000
Influencia ldealizada Sig. (bilateral) ,000 .
N 202 202

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.750 indica que
existe relacidon positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 1; se concluye que: Existe una relacion significativa entre la
dimensién de influencia idealizada del Liderazgo transformacional del directivo
y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan
de Lurigancho. 2017
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Hipotesis Especifica 2

Existe una relacion significativa entre la dimension de consideracion
individualizada del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.
2017

Hipodtesis Nula
No existe una relacion significativa entre la dimension de consideracion
individualizada del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)

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

Tabla 15

Correlacion dimension de consideracion individualizada del Liderazgo

transformacional del directivo y las relaciones interpersonales

Correlaciones

Relaciones Consideracion
Interpersonales Individualizada
] Coeficiente de correlacién 1,000 ,780™
Relaciones Sig. (bilateral) . 000
Interpersonales
Rho de N 202 202
Spearman Consid y Coeficiente de correlacion ,780™ 1,000
onsideracion ; .
Individualizada Sig. (bilateral) ,000 .
N 202 202

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.780
indica que existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en
el nivel de correlacibn moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis especifica 2; se concluye que: Existe una relacion significativa entre
la dimension de consideracion individualizada del Liderazgo transformacional
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel
05, San Juan de Lurigancho. 2017
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Hipotesis Especifica 3

Existe una relacion significativa entre la dimension de estimulacion intelectual
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Hipodtesis Nula

No existe una relacion significativa entre la dimensién de estimulacion
intelectual del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.
2017

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

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

Tabla 16

Correlacion  dimension de  estimulacion intelectual del liderazgo

transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en docentes

Correlaciones

Relaciones Estimulacién
Interpersonales Intelectual
Coeﬁmente de 1,000 725"
laci Interpersonales correlacion
Relaciones Interp Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 202 202
Spearman ici
p Coef|C|e_r1te de 725* 1,000
imulacién Intelectual correlacion
Estimulacion Sig. (bilateral) 000 .
N 202 202

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.725
indica que existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en
el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis especifica 3; concluye que: Existe una relacion significativa entre la
dimension de estimulacion intelectual del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05,

San Juan de Lurigancho. 2017
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Hipodtesis Especifica 4
Existe una relacion significativa entre la dimension de motivacion inspiradora
del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en

docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Hipodtesis Nula
No existe una relacion significativa entre la dimension de motivacion
inspiradora del Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)

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

Tabla 17

Correlacion  dimension de  motivacion inspiradora del Liderazgo

transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en docentes

Correlaciones

Relaciones Motivacion
Interpersonales Inspiradora
Coeficiente de 1.000 839"
Relaciones correlacion ' '
Interpersonales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 202 202
Spearman ici
p Coeﬁme_n}e de 839" 1,000
L . correlacion
Motivacion Inspiradora Sig. (bilateral) 000 _
N 202 202

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.839 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
especifica 4; concluye que: Existe una relacién significativa entre la dimensién
de motivacion inspiradora del Liderazgo transformacional del directivo y las
relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de

Lurigancho.2017



V. DISCUSION
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La presente investigacion tuvé como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho
2017.

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al
objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.808 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipotesis nula y
se acepta la hipoétesis general; se concluye que: Existe una relacion
significativa entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho
2017. Asi mismo, Pérez y Almeyda (2012) si obtuvieron resultados similares,
dado que concluyeron que existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la gestion pedagogica (r= 0,995), cuya correlacion es
positiva alta. De igual manera, Bass (2012) sefiala que el lider transformacional
logra resultados a partir de sus caracteristicas, como ser carismaticos a los
ojos de los seguidores, al ser una fuente de inspiracion para ellos, al tratar
individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de los individuos

de su entorno, y puede estimular intelectualmente a sus seguidores.

De igual manera, los resultados respecto al objetivo especifico 1, el
resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.750 indicé que
existe relacion positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazé la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
especifica 1; se concluye que: Existe una relacién significativa entre la
dimensién de influencia idealizada del Liderazgo transformacional del directivo
y las relaciones interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan
de Lurigancho- 2017. Asimismo, Cervera (2012) en su investigacion concluyo
que existia una relacién significativa (r=0.83***), entre la dimension influencia

idealizada de liderazgo transformacional y el clima organizacional. De igual
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modo, Ayoub (2011) refiere que la influencia idealizada es el componente mas
importante del liderazgo transformacién al dicho lider lo caracteriza por su
autoconfianza, su fuerte compromiso y determinacion para realizar las cosas,
los seguidores se sienten identificados con estos lideres y con la mision que se

proponen.

De igual manera, los resultados respecto al objetivo especifico 2, se
obtiene un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.780 indicando que
existe relacion positiva entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazé la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 2; se concluye que: Existe una relacién significativa entre la
dimension de consideracion individualizada del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho-2017. De igual modo, Pérez y Almeyda (2012) en su
investigacion, obtuvieron que existe relacidn significativa entre la consideracion
individual y la gestion pedagogica en la RED 09, y al contrastar los resultados
de la muestra con la realidad demostraron que la correlacion (r = 0,996) es
positiva alta. Asimismo, Guibert (2011) sefiala que el componente del liderazgo
transformacional, consideracion individualizada, se enfoca en las personas,
escuchandolas, compartiendo con ellas sus preocupaciones y posteriormente
logren ver posibilidades de solucion a los problemas, los lideres brindan una
preparacion y motivacion de manera individual y personalizada, por lo que cada

seguidor tiene una caracteristica especial o es un mundo diferente.

Asimismo, de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados
respecto al objetivo especifico 3, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.725 indic6 que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlaciéon alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazo la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; concluye que: Existe una
relacion significativa entre la dimension de estimulacion intelectual del
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en

docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho- 2017. De tal modo,
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Cervera (2012) obtuvo resultados similares, dado que concluy6 que existe una
relacion significativa (r=0.83***), entre la dimensién estimulacién intelectual y el
climaorganizacional.Guibert(2011), por su parte, propone que el componente
estimulacion intelectual logra estimular en los seguidores la autonomia y
seguridad para valerse por si mismos, de tal manera que pueden cuestionar y
no amoldarse a las situaciones, tomar conciencia sobre los problemas y dar
soluciones con creatividad. Ser un lider transformacional, indica que es no solo
tener ideas, sino también comprenderlas y saberlas expresar para llevarlas a

cabo.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados
respecto al objetivo especifico 4, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.839 indic6 que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazo6 la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 4; concluye que: Existe una
relacion significativa entre la dimensién de motivacion inspiradora del Liderazgo
transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de
la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho- 2017. De tal modo, Pérez y
Almeyda (2012) obtuvieron resultados similares, dado que concluyeron que
existe una relacion significativa (r = 0,996) entre la motivacién inspiradora y la
gestibn pedagdgica, cuya correlacion es positiva alta.Al respecto, Robbins
(2009) sefiala que el lider se expresa y comunica grandes expectativas, usando
simbolos para centrarse en los esfuerzos, expresando de forma sencilla y clara

los propésitos importantes para una empresa.
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La presente investigacion respecto a la hipétesis especifica 1,
demostrd que existe una relacion significativa entre la dimensién
de influencia idealizada del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red
03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.750, demostré una

alta asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipétesis especifica2,
demostrd que existe una relacion significativa entre la dimensién
de consideracion individualizada del Liderazgo transformacional
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la
Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.780, demostr6é una

moderada asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipétesis especifica3,
demostré que existe una relacion significativa entre la dimension
de estimulacion intelectual del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red
03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.725, demostr6é una

alta asociacion entre las variables.

La presente investigacién respecto al a la hipétesis especifica4,
demostré que existe una relacion significativa entre la dimension
de motivacion inspiradora del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red
03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.839, demostré una

alta asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipdtesis general,

demostr6 que existe una relacion significativa entre el
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Liderazgotransformacional del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.808, demostré una alta asociacion entre las

variables.
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Se recomienda a nivel de la Ugel 05 que con ayuda de las
instancias y el ministerio de educacidn se proponga un proyecto
de fortalecimiento con cursos y talleres sobre el Liderazgo
transformacional para los directores de la Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017 ya que el director es el pilar de cada IE.
Constituyendo un factor importante en el desempefio de los

docentes.

Respecto al liderazgo transformacional, se sugiere que se firmen
alianzas estratégicas con instituciones académicas que permitan
capacitar a los directores, tal que les permita reconocer y
fortalecer su liderazgo, considerando la importancia que tiene este

para con su gestion.

Al coordinador de la Red 03 se le sugiere organizar una reunion
de directores para difundir los resultados obtenidos en esta
investigacion, con el propésito de coordinar, dar soluciones o
proyectos de mejoras, proponiendo ideas en conjunto para el

buen desempefio directivo en general.

El liderazgo es un rol protagénico que asumen los directores pero
se sugiere que no solo lo asuman ellos; sino también todo el
personal docentes, asumiendo retos, tomando iniciativa, ya que
son lideres y transforman vidas; de igual manera capacitarse

fortaleciendo el liderazgo transformacional que tenernos dentro

Respecto a las relaciones interpersonales, es importante que se
creen espacios que permitan el reconocimiento mutuo e
intercambio de experiencias, que permitan tan igualmente aclarar
diversas inquietudes y sobre todo en el que los directivos
participen; siendo que existiendo un instrumento que permite
medir las relaciones interpersonales, este sea evaluado

anualmente.
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VIIl. ANEXOS



. ANEXO A : MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTIVO Y RELACIONES INTERPERSONALES EN DOCENTES DE LA RED 03, UGEL 05, SAN JUAN DE LURIGANCHO.2017
AUTOR: KATY SOTTECCANI AUCCAHUAQUE

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢, Cudl es la relacion que existe
entre el Liderazgo
transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales
en docentes de la Red 03, Ugel
05, San Juan de Lurigancho.
20172

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢ Cudl es la relacion que existe
entre la dimension de influencia
idealizada del Liderazgo
transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho.2017?

¢ Cudl es la relacion que existe
entre la dimension de
consideracion individualizada del
Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de
la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 201772

¢ Cudl es la relacion que existe
entre la dimension de
estimulacion intelectualdel
Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de
la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017?

¢ Cual es la relacion que existe
entre la dimension de motivacion

OBJETIVO GENERAL:
Determinar la relacién que existe
entre el Liderazgo transformacional
del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la
Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Determinar la relacion que existe
entre la dimension de influencia
idealizada del Liderazgo
transformacional del directivo y las
relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho.2017

Determinar la relacion que existe
entre la dimension de
consideracion individualizada del
Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones
interpersonales en docentes de la
Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017

Determinar la relacion que existe
entre la dimension de estimulacion
intelectual del Liderazgo
transformacional del directivo y las
relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho. 2017

HIPOTESIS GENERAL:

Existe una relacion significativa entre el
Liderazgo transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Existe una relacion significativa entre la
dimension de influencia idealizada del
Liderazgo transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017

Existe una relacion significativa entre la
dimension de consideracion
individualizada del Liderazgo
transformacional del directivo y las
relaciones interpersonales en docentes de
la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017

Existe una relacién significativa entre la
dimension de estimulacion intelectual del
Liderazgo transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017

Variable 1: Liderazgo Transformacional

Dimensiones Indicadores items Niveles y
rangos
Influencia Idealizada | Entusiasmo
Confianza 1,2,3,4,5,6 Alto
(93-125)
Medio
Consideracion Atencién personal (59‘92)
Individualizada Orientacion pedagégica | 7,8,9,10,11 Bajo
(25-58)
Estimulacién Nuevos enfoques
Intelectual Inteligente 12,13,14,15,16,
Racional 17,18,19,20,21
Motivacién Optimismo
Inspiradora Entusiasmo 22,23,24,25
Variable 2: Relaciones Interpersonales
Dimensiones Indicadores items Niveles y
rangos
Comunicacién Respeta
Dialoga 1,2,3,4,5,6,7
Adecuada
(76-100)
Regular
(48-75)
No
Trabajo en equipo Participa Adecuada
Realiza 8,9,10,11,12,13 (20-47)
Colabora ,14,15




inspiradoradel Liderazgo
transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho.2017?

Determinar la relacién que existe
entre la dimension de motivacion
inspiradoradel Liderazgo
transformacional del directivo y las
relaciones interpersonales en
docentes de la Red 03, Ugel 05,
San Juan de Lurigancho. 2017

Existe una relacién significativa entre la
dimension de motivacion inspiradoradel
Liderazgo transformacional del directivo y
las relaciones interpersonales en docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho.2017

Disefio Planifica

organizacional Organiza 16,17,18,19,20
Distribuye
Dirige

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO

La presente investigacion, es de
tipo basica por coincidir con lo
propuesto por Carrasco (2013).
Cuando una investigacion se
basa en aclarecer aspectos
mucho mas amplios con
conocimientos cientificos
contemporaneos de la presente
realidad caracterizandose por no
presentar propositos aplicativos
instantaneos.

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental
Segun Soto (2010) sefiala que la
investigacion no experimental es
apropiada para variables que no
pueden o deben ser
manipuladas o resulta
complicado hacerlo, por lo tanto
una vez recopilada la data se
determind la relacién que existio
entre ambas.

POBLACION:
202 Docentes de la Red 03 UGEL
05 San Juan de Lurigancho

TAMARO DE MUESTRA: 202

ENFOQUE: Cuantitativo

Variable 1 : Liderazgo transformacional
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:  Katy SotteccaniAuccahuaque
Afio: 2017

Monitoreo: abril - julio 2017

Ambito de Aplicacion: Instituciones
Educativas Red 03 Ugel 05 San Juan de
Lurigancho.

Forma de Administracion: Directa

Variable 2: Relaciones interpersonales
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:  Katy SotteccaniAuccahuaque
Afio: 2017

Monitoreo: Abril- julio 2017

Ambito de Aplicacién: Institucion
Educativas Red 03 Ugel 05 San Juan de
Lurigancho.

Forma de Administracion: Directa

DESCRIPTIVA:

Es la técnica matematica que obtiene organiza presenta y describe un conjunto de
datos con el propodsito de facilitar su uso con el apoyo de tablas, medidas numéricas
o gréficas.

DE PRUEBA:

Prueba hipotesis

Una prueba hipétesis es una prueba estadistica que se utiliza para determinar si
existe suficiente evidencia en una muestra de datos para inferir que cierta condicion
es vélida para cierta poblacién. Con base en los datos de la muestra, la prueba
determina si se debe rechazar la hipétesis nula.

Nivel de Significacion:
(&) es el maximo nivel aceptable de riesgo de rechazar una hipétesis nula verdadera
(‘error de tipo 1) y se expresa como una probabilidad que oscila entre Oy 1

Rho Spearman:
Se utiliza para evaluar la asociacién entre dos variables que tienen categorias
ordinales. Las categorias ordinales tienen un orden natural.




ucy ANEXO B

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCIONES:

Estimados Docentes, el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar informacion
para medir el Liderazgo transformacional del director.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros so6lo un aspa
(X).

Estas respuestas son andnimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que
pedimos sinceridad en tus respuestas.

Escalas:
Nunca: N: 1 Casi nunca: CN 2 Aveces: AV 3 Casi siempre: CS 4 Siempre: S: 5
DIMENSION INFLUENCIA IDEALIZADA
item Preguntas 5/4(3|2]1

1 ¢El director refleja entusiasmo para conducir la I.E.?

2 ¢El director asume con buen dnimo los problemas que se presentan?

3 ¢El director toma con entusiasmo los proyectos de la |.E.?

4 ¢El director inspira seguridad en su personal?

5 ¢El director brinda confianza al personal de la |.E.?

6 ¢El personal de la I.E. tiene esperanza que el director logrard el crecimiento
institucional?

DIMENSION CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

item Preguntas 5/4(3|2]1

7 ¢éEl director brinda un trato personal a cada docente?

8 ¢éSe interesa el director por las necesidades y aspiraciones del personal?

9 ¢El director busca potenciar al docente para mejorar su desempefio?

10 | éEldirector orienta el desarrollo personal de cada docente?

11 | éEl director fomenta la innovacién, desarrollo personal y profesional?




DIMENSION ESTIMULACION INTELECTUAL

item Preguntas

12 | éEl director aplica nuevos enfoques en su gestién?

13 | éEl director busca innovar rompiendo lo tradicional?

14 | éEl director propicia un entorno favorable y propone nuevas ideas?

15 | éPromueve las capacitaciones para mejorar las capacidades y habilidades
del personal?

16 | (El director es asertivo en las decisiones que toma?

17 | éEl director delega funciones al personal?

18 | (El director alienta a tener autonomia al personal?

19 | éEl director promueve el trabajo en equipo para resolver problemas?

20 | ¢El director es creativo para mejorar su tiempo y cumple sus funciones con
asertividad?

21 | ¢El director piensa y actia segun sus principios?

DIMENSION MOTIVACION INSPIRADORA
item Preguntas

22 | ¢El director muestra disposicién positiva en lograr lo propuesto en la visién
institucional?

23 | ¢El director gestiona de forma positiva proyectos para la mejora de la
institucion?

24 | iEldirector irradia optimismo en la mejora de institucién educativa?

25 | ¢El personal refleja una actitud positiva ante los retos que propone el

director?




UNIVERSIDAD
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE RELACIONES INTERPERSONALES

INSTRUCCIONES:

Estimados Docentes, el presente cuestionario, tiene el propésito de recopilar informacion
para medir las relaciones interpersonales del Director con sus docentes.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sélo un aspa
(X).

Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que
pedimos sinceridad en tus respuestas.

Nunca: N: 1 Casi nunca: CN 2 Aveces: AV 3 Casi siempre: CS 4 Siempre: S: 5

DIMENSION COMUNICACION

item Preguntas 5/4(3|2]1

1 ¢El director fomenta la comunicacion interpersonal en la |.E.?

2 ¢Existe comunicacién verbal fluida y oportuna entre directivos — docentes
de lal.E.?

3 ¢El director propicia el didlogo constructivo entre los docentes?

4 ¢El director respeta las opiniones de sus docentes?

5 ¢El director respeta las decisiones tomadas en consenso por los docentes?

6 éEl director toma en cuenta las sugerencias de los docentes?

7 ¢El director comunica oportunamente las actividades emitidas por las
instancias superiores?




DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

item Preguntas

8 ¢El director fomenta el trabajo activo entre sus docentes?

9 ¢El director promueve la actitud positiva dentro de los equipos de trabajo?

10 | ¢éEldirector colabora activamente en las actividades de la |.E.?

11 ¢El director realiza actividades conjuntas, como reuniones de trabajo en
beneficio de la I.E.?

12 | éEl director estimula la participacién espontanea de los docentes?

13 | éEl director se siente motivado al trabajar con su equipo de docentes?

14 | ¢los directivos cumplen con los objetivos institucionales?

15 | élos directivos propician la participacidn activa para el logro de las metas
institucionales?

DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL
item

16 | ¢El director organiza de manera participativa los instrumentos de gestidn,
teniendo en cuenta el entorno institucional, familiar y social?

17 | éEl director planifica de manera asertiva las actividades de la |.E.?

18 | éEldirector se involucra en la organizacion de las actividades de la I.E.?

19 | éEl director dirige al equipo administrativo orientando su desempefiio hacia
el logro de los objetivos institucionales?

20 | ¢El director distribuye en forma equitativa la participacion de los docentes

en las actividades de la I.E.?




Anexo C: validez del instrumento por juicio de expertos

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia'! [Relevancia?| Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
4 | ¢Eldirector refleja entusiasmo para conducir la .E.? o > 5
2 ¢ El director asume con buen @nimo los problemas que se presentan? i = e
3 ¢ El director toma con entusiasmo los proyectos de la I.E.? o o -
4 | ¢Eldirector inspira seguridad en su personal? o . v
5 | ¢Eldirector brinda confianza al personal de la |.E.? v o e
6 +El personal de la |.E. tiene esperanza que el director lograréa el crecimiento institucional? v e —
DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No Si No Si No
¢ El director brinda un trato personal a cada docente?
T o o v
¢+ Se interesa el director por las necesidades y aspiraciones del personal? o b o
o) ¢ El director busca potenciar al docente para mejorar su desempefio? e - i
¢ El director orienta el desarrollo personal de cada docente?
10 - ' b
¢ El director fomenta la innovacion, desarrollo personal y profesional?
11 v v e




DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL Si No | Si | No | Si | No
¢El director aplica nuevos enfoques en su gestion?
12 o g e
¢ El director busca innovar rompiendo lo tradicional?
13
v 4 e
¢El director propicia un entorno favorable y propone nuevas ideas?
14
v v v
15 ¢Promueve las capacitaciones para mejorar las capacidades y habilidades del personal? " v /
16 ¢El director es asertivo en las decisiones que toma?
v v g
’ ¢ El director delega funciones al personal?
! v v v
¢El director alienta a tener autonomia al personal?
18
V v v
¢El director promueve el trabajo en equipo para resolver problemas?
19 v v g
¢El director es creativo para mejorar su tiempo y cumple sus funciones con asertividad?
20 v’ Vv v
¢El director piensa y actlia segtin sus principios?
21 Vv v’ v




DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si No Si No Si No

¢El director muestra disposicién positiva en lograr lo propuesio en la vision

22 | institucional? S v »
23 ¢El director gestiona de forma positiva proyectos para la mejora de la institucién? 5 o »
24 ¢El director irradia optimismo en la mejora de institucién educativa? v v, L
25 ¢El personal refleja una actitqd positiva ante los retos que pfopone el director? 7 / o

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (Q %A‘.{/ o /Z’ st

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable despl;és de cq{regir [1] No aplicable [ ]

| | Pl
Apellidos y nombres del juez validador: Pedos Lorez 0D ecARdy pNni.7 33/3069

Grado y Especialidad del validador: cé@@jvﬂ /7877) Lolo fp

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo San Juan de Lu riganc
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?| Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si | No | Si | No | Si [ No
1 ¢El director fomenta la comunicacién interpersonal en la I.E.?
v L v
iExiste comunicacién verbal fluida y oportuna entre directivos — docentes de la
2 e
LE.? s o 7
3 ¢El director propicia el didlogo constructivo entre los docentes? - v e
e 0 = :
4 éEl director respeta las opiniones de sus docentes e > i
5 éEl director respeta las decisiones tomadas en consenso por los docentes? L
v ol
6 ¢El director toma en cuenta las sugerencias de los docentes?
L~ [ v
¢El director comunica oportunamente las actividades emitidas por las instancias
[4 superiores? L v v
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No | Si | No | Si | No
R - - 5
8 ¢El director fomenta el trabajo activo entre sus docentes? i L 2ig
9 ¢El director promueve la actitud positiva dentro de los equipos de trabajo? P
V Vv
10 ¢El director colabora activamente en las actividades de la I.E.? .- » .
¢El director realiza actividades conjuntas, como reuniones de trabajo en beneficio
11| delal.E.?
LE® v v v




¢éEl director se siente motivado al trabajar con su equipo de docentes?
; 13 I quip - i -
| ¢Los directivos cumplen con los objetivos institucionales?

éLos directivos propician la participacién activa para el logro de metas institucionales?

15 prop P P (¥ g v 7 .-

DIMENSION 3: DISENO ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si | No
[ ¢El director organiza de manera participativa los instrumentos de gestion, teniendo en
16 cuenta el entorno institucional, familiar y social?
| | | v Vv v
: 17 ¢El director planifica de manera asertiva las actividades de Ia I.E.? l/ o o
{ . . . . . 2 . o P)
18 ¢El director se involucra en la organizacién de las actividades de la I.E.? iy " »,
! ¢El director dirige al equipo administrativo orientando su desempefio hacia el logro de .
19| Jos objetivos institucionales? Si No Si No | Si | No

¢El director distribuye en forma equitativa la participacion de los docentes en las
20| actividades de la lLE.? i 7 v

/ Ay
N\
- - - . - - D / / N g
Observaciones (precisar si hay suficiencia): <Q e/ SuF/ciew et
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

! Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
® Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Aogeco Reg: 66589




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

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

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No

1 El director refleja entusiasmo para conducir la I.E.? o o o

2 ¢ El director asume con buen &nimo los problemas que se presentan? v Loy o

3 ¢ El director toma con entusiasmo los proyectos de la I.E.? o v "

4 ¢ El director inspira seguridad en su personal? e . "

5 ¢ El director brinda confianza al personal de la |.E.? v o v

6 ¢ El personal de la |.E. tiene esperanza que el director lograra el crecimiento institucional? % i S
DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No | Si | No | Si No
¢ El director brinda un trato personal a cada docente?

7 ” Tl v

8 ¢ Se interesa el director por las necesidades y aspiraciones del personal? o e o

9 ¢ El director busca potenciar al docente para mejorar su desempefio? 5 e s
¢ El director orienta el desarrollo personal de cada docente?

10 - v v
¢ El director fomenta la innovacion, desarrollo personal y profesional?

" v v "




DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL

Si No Si No Si No
¢El director aplica nuevos enfoques en su gestion?
12 P . P
¢El director busca innovar rompiendo lo tradicional?
13
¢El director propicia un entorno favorable y propone nuevas ideas?
14
L e d
15 ¢Promueve las capacitaciones para mejorar las capacidades y habilidades del personal? v v P
6 ¢El director es asertivo en las decisiones que toma?
1 v 7 d
¢El director delega funciones al personal?
¢El director alienta a tener autonomia al personal?
18
vV v v
19 ¢El director promueve el trabajo en equipo para resolver problemas?
§7 ' P
¢El director es creativo para mejorar su tiempo y cumple sus funciones con asertividad?
20 v~ V- i
¢(El director piensa y actlia segin sus principios?
21 y - '




DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si No Si No Si No
¢El director muestra disposicién positiva en lograr lo propuesto en la vision -
22 institucional?
v 4 T
23 ¢El director gestiona de forma positiva proyectos para la mejora de la institucion? v ». e
b dster iias P z va?
24 | ¢Eldirector irradia optimismo en la mejora de institucién educativa . w o
25 ¢El personal refleja una actitud positiva ante los retos que propone el director? v I/ g
) EL -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): il 8 15y U (e~
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)( 1 Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Q\U€“’* Aresunne Eovtd Quassla DNI:.. SAASHORS

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

i 06 5
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo San Juan de Lurigancho. ©%. de..>...

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

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

e mmm———— sl S0y
B a s I P ETa

Nig-Rivera Arellaio Gissela
DOCENTE DE INVESTIGACION




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?| Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 ¢El director fomenta la comunicacién interpersonal en la I.E.? o v o
¢Existe comunicacién verbal fluida y oportuna entre directivos — docentes de la
2 | 1E? P Vv o
3 ¢El director propicia el didlogo constructivo entre los docentes?
v’ 4 v
4 ¢El director respeta las opiniones de sus docentes? > " i
5 ¢El director respeta las decisiones tomadas en consenso por los docentes? o o ”
éEl director toma en cuenta las sugerencias de los docentes? /
¢El director comunica oportunamente las actividades emitidas por las instancias
7 superiores? v V/ v
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
8 ¢El director fomenta el trabajo activo entre sus docentes? v o v
9 éEl director promueve la actitud positiva dentro de los equipos de trabajo? o > o
10 ¢El director colabora activamente en las actividades de la I.E.? e P .
¢El director realiza actividades conjuntas, como reuniones de trabajo en beneficio
11| delalE? v’ Vv’ v




O M (O,

13 ¢El director se siente motivado al trabajar con su equipo de docentes?
[ 4 v
I 2 = . R N . . )
14 éLos directivos cumplen con los objetivos institucionales? y = v
15 éLos directivos propician la participacion activa para el logro de metas institucionales? 7 v e
DIMENSION 3: DISENO ORGANIZACIONAL Si; No [Si| No |[Si|[No
éEl director organiza de manera participativa los instrumentos de gestidn, teniendo en
3'16 cuenta el entorno institucional, familiar y social? v 7 s
it - -,
[ 17 ¢El director planifica de manera asertiva las actividades de Ia I.E.? Y
v 4 v
¢ El director se involucra en | izacion de | tivid dela lLE.?
118 é or se a en la organizacion de las actividades de la / i o
‘ ¢El director dirige al equipo administrativo orientando su desempefio hacia el logro de
19 los objetivos institucionales? Si No Si | No | Si|No
¢El director distribuye en forma equitativa la participacion de los docentes en las ? . v
120 | actividades de Ia LE:? v _
_ . - P
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SN Q}V S R il o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable Y< 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

R
Apellidos y nombres del juez validador: Wi i {:\ REH AmO

Grado y Especialidad del validador:... ..... i |atsTun.. €8, LBRRNINSTASGon | DE (A Eby e

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especificadel constructo T JUAIT UE LUTIGANLN0. o b UB S neane
® Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
A
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Wiz, Ri‘;g Arellano G‘-l';s'e ;

DOCENTE DE INVESTIGACION




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

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
1 ¢ El director refleja entusiasmo para conducir la I.E.? o > A
; El director asume con buen &nimo los problemas que se presentan?
2 |¢ p q p - Far oy
3 ¢ El director toma con entusiasmo los proyectos de la I.E.? o s Lo
4 ¢ El director inspira seguridad en su personal? . " L
5 | ¢Eldirector brinda confianza al personal de la |.E.? o o o
6 | ¢El personal de la |.E. tiene esperanza que el director lograra el crecimiento institucional? v v 5
DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No Si No Si No
¢ El director brinda un trato personal a cada docente?
7
i v v’
8 ¢ Se interesa el director por las necesidades y aspiraciones del personal? / o o
9 ¢ El director busca potenciar al docente para mejorar su desempefio? / s 7
¢ El director orienta el desarrollo personal de cada docente?
10 v Vv’ ¥4
¢ El director fomenta la innovacion, desarrollo personal y profesional? /
11 V4 v/




DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
¢ El director aplica nuevos enfoques en su gestion?

12 i "o sz
¢ El director busca innovar rompiendo lo tradicional?

13 v v’ v
¢ El director propicia un entorno favorable y propone nuevas ideas?

14 v v o7

15 ¢Promueve las capacitaciones para mejorar las capacidades y habilidades del personal? l/ ‘/ /
¢ El director es asertivo en las decisiones que toma?

16 Vv vV v
¢ El director delega funciones al personal?

17 v’ v o
¢ El director alienta a tener autonomia al personal?

18 / ;/ v/
; El director promueve el trabajo en equipo para resolver problemas?

19| ¢ rp i quipo p p v ‘/ v
¢ El director es creativo para mejorar su tiempo y cumple sus funciones con asertividad?

20 v’ v/
¢ El director piensa y actlia seguin sus principios?

21 v i 4




DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si No | Si | No | Si | No
¢El director muestra disposicién positiva en lograr lo propuesto en la visién
22 institucional? (/ 4 s
23 ¢El director gestiona de forma positiva proyectos para la mejora de la institucién? / 1/ /
24 ¢El director irradia optimismo en la mejora de institucidén educativa? / 1/ ‘/
125 ¢El personal refleja una actitud positiva ante los retos que propone el director? / / e
|
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: “D%d - dadtorma. Luiadnea. Hildve Tomico..... DNI:.. 0UVI3EYES.

Grado y Especialidad del validador:.... (4. w/lolmm+ro Ciem 0(1 /Cu e cuscatie—

" Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?| Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 ¢El director fomenta la comunicacién interpersonal en la I.E.? o s
Vv v
iExiste comunicacién verbal fluida y oportuna entre directivos — docentes de la
2 | 1E?
v v .
3 ¢El director propicia el didlogo constructivo entre los docentes?
> v v
4 ¢El director respeta las opiniones de sus docentes? v i o
5 ¢El director respeta las decisiones tomadas en consenso por los docentes? -
vV 4
5 éEl director toma en cuenta las sugerencias de los docentes? 42
[ I
¢El director comunica oportunamente las actividades emitidas por las instancias
74 i ?
superiores? o 57 v
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
¢El director fomenta el trabajo activo entre sus docentes?
9 ¢El director promueve la actitud positiva dentro de los equipos de trabajo? v > »
10 ¢El director colabora activamente en las actividades de la I.E.? ,
v’ v v
¢El director realiza actividades conjuntas, como reuniones de trabajo en beneficio
11| delalE? v v v




N
13 ¢El director se siente motivado al trabajar con su equipo de docentes?
' v v
" éLos directivos cumplen con los objetivos institucionales?
14 174 v 7
15 ¢éLos directivos propician la participacion activa para el logro de metas institucionales? v v v
B DIMENSION 3: DISERNO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No
¢El director organiza de manera participativa los instrumentos de gestion, teniendo en
16 cuenta el entorno institucional, familiar Y social? v v §7
17 éEl director planifica de manera asertiva las actividades dela l.E.?
[ &< ol
¢éEl director se involucra en la organizacidn de las actividades de la I.E.? p
18 17 i &
¢El director dirige al equipo administrativo orientando su desempefio hacia el logro de
19| los objetivos institucionales? Si No Si No Si | No
‘_ ¢El director distribuye en forma equitativa la participacién de los docentes en las
120 | actividades de la I.E.? b [ L
| .
‘Observaciones (precisar si hay suficiencia): %67/4 Revdi'ciomca
Opinién de aplicabilidad: Aplicable D(] Aplicableﬁespués #de corregir [ ] No aplicable [ ]
- T 2 -
Apellidos y nombres del juez validador: .2 "Lﬂdm ..... Qu&d"'%"{ e j; ..... ne. pNE. 99936465

Grado y Especialidad del validador:...)G, W,/lol/vrww;ﬁm\ﬂ e Ja. Q&A&“Qﬁ“ ......................

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

e




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

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

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No

4 | ¢Eldirector refleja entusiasmo para conducir la .E.? v % o

2 ¢ El director asume con buen animo los problemas que se presentan? W -~ ok
, El director t tusi I tos de la LLE.?

3 | ¢Eldirector toma con entusiasmo los proyectos de la P e -

4 ¢ El director inspira seguridad en su personal? - . v

5 ¢ El director brinda confianza al personal de la |.E.? - o o

6 ;El personal de la |.E. tiene esperanza que el director lograréa el crecimiento institucional? v - e
DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No Si No Si No
¢ El director brinda un trato personal a cada docente?

74

8 ¢ Se interesa el director por las necesidades y aspiraciones del personal? o s "
, El director busca potenciar al docente para mejorar su desempefio?

g | ¢ p p ) p o i -
¢ El director orienta el desarrollo personal de cada docente?

10 - " o7
¢ El director fomenta la innovacion, desarrollo personal y profesional?

11 7 v gz




DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
¢El director aplica nuevos enfoques en su gestion?
12 P . o
¢ El director busca innovar rompiendo lo tradicional?
13
v v v
¢El director propicia un entorno favorable y propone nuevas ideas?
14
L - d
15 | ¢Promueve las capacitaciones para mejorar las capacidades y habilidades del personal? v v P
16 ¢El director es asertivo en las decisiones que toma?
I v o
¢El director delega funciones al personal?
17
v v
¢ El director alienta a tener autonomia al personal?
18
vV v
¢El director promueve el trabajo en equipo para resolver problemas?
¢El director es creativo para mejorar su tiempo y cumple sus funciones con asertividad?
20 / L W
¢ El director piensa y actlia seglin sus principios?
21 i v v




DIMENSION 4: MOTIVACION INSPIRADORA Si Ne | Si | No | Si | No

¢El director muestra disposicién positiva en lograr lo propuesto en la visién

22 institucional? / 4z i
¢El director gestiona de forma positiva proyectos para la mejora de la institucion?

23 g p proy p ) T o =z
¢El director irradia optimismo en la mejora de institucién educativa?

24 v vV /

25 ¢El personal refleja una actitud positiva ante los retos que propone el director? v o/ o

Observaciones (precisar si hay suficienciaE /\j/‘ ZLUZX/\X/ /Lt% ALt

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><] Aplicable despué’s de corregir [ ] No aplicable [ ]

< = S / A /.,
Apellidos y nombres del juez validador: ./ 72 Cocein e (M. . pNi:. [ 06 2078 20
Grado y Especialidad del validador:.ﬂnc:..&u..&éﬁ.‘/m Lo Hﬁucbs&*@w A le, @LZLV%/U{LO‘\

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

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

ST

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

..........




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 | &Eldirector fomenta la comunicacién interpersonal en la L.E.? < P
% L v
ZExiste comunicacidén verbal fluida y oportuna entre directivos — docentes de la
2 ?
.LE.? » 1 o
3 ¢El director propicia el didlogo constructivo entre los docentes? 2
- v v
(El dire speta | ini d doce ?
4 |¢ rector respeta las opiniones de sus docentes o - 5
5 | éEldirector respeta las decisiones tomadas en consenso por los docentes? o
v 174
5 | ¢Eldirector toma en cuenta las sugerencias de los docentes? v/
el T
¢El director comunica oportunamente las actividades emitidas por las instancias
T i o
superiores? - v 7
DIMENSION 2: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
g | ¢Eldirector fomenta el trabajo activo entre sus docentes? L Y
9 éEl director promueve la actitud positiva dentro de los equipos de trabajo? " o L7
10 | ¢El director colabora activamente en las actividades de la L.E.? - )
v [~ v
¢El director realiza actividades conjuntas, como reuniones de trabajo en beneficio
11| delalE? v Vv v’




i 13 éEl director se siente motivado al trabajar con su equipo de docentes?
f i v v
| . - = Py 3 y "y s
‘14 éLos directivos cumplen con los objetivos institucionales?
o (7 v
15 élos directivos propician la participacion activa para el logro de metas institucionales? 57 o ¢
DIMENSION 3: DISENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No
¢El director organiza de manera participativa los instrumentos de gestion, teniendo en
? 16 | cuenta el entorno institucional, familiar y social? 7 v v
| ; i
| ¢El director planifica de manera asertiva las actividades de Ia I.E.? )
|17 vV g v
| ¢El director se involucra en la organizacién de las actividades de la I.E.? ;
|18 e v / v
i ¢El director dirige al equipo administrativo orientando su desempeiic hacia el logro de
19 | jos objetivos institucionales? Si No Si No Si | No
¢El director distribuye en forma equitativa la participacion de los docentes en las
120 | actividades de fa I.E.? v/ v vV

Observaciones (precisar si hay suficiencia): AA /ﬁvw 'q"’vé‘ (e S

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después ‘de corregir [ ]

Grado y Especialidad del validador:.&7.%/.. .. e Edlucoeisin, — Melodeo

! Pertinencia: El item corresponde al conceplo teérico formulado. 7
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
2 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]




Anexo D: Carta de presentacién

V. uf ~i| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
| ) )|

BODAS DE PLATA

Escuela de Posgrade

‘Wiia. del Buen Senvicia of Cindadanae”

Lima, 26 de junio de 2017
Carta P. 402 — 2017 EPG — UCV LE

Sefior(a)
Arturo Bravo Sandoval
Ministerio Publicol.E. N° 0113 Daniel Alomia Robles

Atencidn:
Coordinador de la Red 03 Ugel 05 San Juan de Lurigancho

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a KATY SOTTECCANI AUCCAHUAQUE
identificado(a) con DNI N.° 04352347 y cédigo de matricula N.° 7000934130;
estudiante del Programa de Maestria en Administracién de la Educacién quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

"Liderazgo Transformacional del Directivo y Relaciones Interpersonales en Docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucién a fin de que pueda desarrollar su investigacién.

Con este motivo, le saluda atentamente,

y DWDelgado Arenas .
a Escpefa de Posgrado — Campus Lima Este

?4"7;/» M'/~,‘ /"A’« a
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Anexo E: Base de datos
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Anexo F: Articulo cientifico

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO

Liderazgo transformacional del directivo y relaciones interpersonales en docentes
de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.2017

2. AUTOR

Katy SotteccaniAuccahuaque
katysotecani@hotmail.com
Estudiante del Programa Maestria en Administracion de la Educacion de la Escuela de

Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

3. RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar de qué manera hay una
relacién entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en la
red 03, Ugel 05 San Juan de Lurigancho 2017.La muestra censal considero toda la poblacion,

en los cuales se ha empleado la variable: Liderazgo y relaciones interpersonales.

El método empleado en la investigacion fue hipotético deductivo, y el disefio de la
investigacion fue no experimental de nivel correlacional y de corte transversal, la muestra fue
poblacion censal se considerd toda la poblacion, en los cuales se ha empleado la variable:
Liderazgo transformacional y con las relaciones interpersonales, que recogio la informacion en
un periodo especifico, que se desarrolld al aplicar el instrumento: cuestionario de Liderazgo

transformacional y con las relaciones interpersonalesse usd para ello la escala de Likert que



nos brindd informacion acerca de las Liderazgo transformacional y con las relaciones
interpersonales en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentaron en la estadistica

descriptiva e inferencial en tablas y gréficos.

La investigacion se concluye que existe relacion significativa Positiva alta de 0,808
segun el coeficiente Rho de Spearman y una significancia (Sig= p=0,00) menor a 0,01 (1%);
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna se concluye que: Existe
una relacion significativa entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones

interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Palabras clave: Liderazgo transformacional y Relaciones interpersonales

4. PALABRAS CLAVE

Liderazgo transformacional y relaciones interpersonales

5. ABSTRACT

The general objective of this research was to determine how there is a relationship between the
transformational leadership of the manager and interpersonal relationships in the network 03,
Ugel 05 San Juan de Lurigancho 2017. The census sample considered the entire population, in

which employee the variable: Leadership and interpersonal relationships.

The method used in the research was hypothetical deductive, and the design of the research
was non-experimental at a correlational and cross-sectional level, the sample was census
population was considered the entire population, in which the variable was used:
Transformational leadership and with interpersonal relationships, which gathered information
in a specific period, which was developed when applying the instrument: Transformational
Leadership questionnaire and with interpersonal relationships, the Likert scale was used to
provide information about Transformational Leadership and the interpersonal relationships in
their different dimensions, whose results were presented in descriptive and inferential statistics

in tables and graphs.



The investigation concludes that there is a significant positive relationship high of 0.808
according to the Spearman’'s Rho coefficient and a significance (Sig = p = 0.00) less than 0.01
(1%); therefore, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted that:
There is a significant relationship between the transformational leadership of the manager and
the interpersonal relationships in teachers of Network 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho.
2017

Keywords: Transformational leadership and interpersonal relationships

6. KEYWORDS
Transformational Leadership and Interpersonal Relationships

7. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado: Liderazgo transformacional del directivo y
relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho — 2017.
Fue desarrollado con un disefio correlacional de nivel comparativo. En cuanto a la Hip6tesis
general, se demostr6 que: EIl liderazgo transformacional del directivo se relaciona
significativamente con las relaciones interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San

Juan de Lurigancho.2017

8. METODOLOGIA

Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos por los cuales se

regira la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a continuacion.

Al respecto del método hipotético deductivo consideramos la propuesta Vilca (2012) “Parte de
un marco general de referencia hacia algo en particular. Este método se utiliza para inferir del
general a lo especifico, de lo universal a lo individual”. (p.131). El método utilizado de las
presente investigacion, se trabajo con el hipotético deductivo, la cual permite corroborar, la
hipbtesis a través de un disefio estructurado, siempre en la busqueda de la objetividad y

teniendo como principio medir la variable de objeto de estudio, por otro lado, se puede hacer



énfasis en que, de las preguntas, se encargan de establecer hipotesis y determinar a su

variables.

El tipo de investigacion es de tipo aplicadade esta manera se determinara los nuevos
conocimientos sobre las relaciones que existen entre las variables, Ortiz y Garcia (2012)
refirid: “esta investigacion aplicada, pragmaética o tecnoldgica tiene por objeto especifico
satisfacer necesidades relativas al bienestar de la sociedad”. (p. 38). En esta investigacion
aplicada no es tan seguro que los resultados tengan aplicacion general alguna. Su funcion se
orienta a buscar nuevas formulas que con el tiempo nos permitan aplicar los conocimientos

cientificos en la basqueda de solucion de problemas.

Al respecto consideramos lo propuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) quien nos
expresa que el disefio de la investigacion es de corte transversal correlacional y que se realiza a
través de la manipulacion deliberada de variables, y en los que se tiene en cuenta, la
observacién de todos y cada uno de los fendmenos, en su ambiente natural, para después

realizarles un analisis exhaustivo

Para el analisis de datos se empled el programa SPSS V22 el cual me permitié elaborar a través
de las frecuencias y porcentajes en las tablas, También se presentan las figuras haciendo uso
de los diagramas de cilindros por ser variables cualitativas, porcentajes y sus respectivas
figuras estadisticas, la confiabilidad del instrumento fue determinada por el coeficiente Alfa

de Cronbach= 0,889 para medir el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales.



RESULTADOS

Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e interpretacion

Tabla 6

Liderazgo transformacional de los directivos de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho. 2017

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 6,4 6,4 6,4
Medio 125 61,9 61,9 68,3
Alto 64 31,7 31,7 100,0
Total 202 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional (Anexo 2)
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Figura 2. Diagrama de frecuencias de Liderazgo Transformacional

Interpretacion:



Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transformacional de los directivos en un
nivel bajo representa un 6.4%, medio un 61.9% y alto un 31.7%; siendo que entre bajo y medio
existe un 68.3%.

Tabla 7

Relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho
2017.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
No Adecuada 9 4,5 4,5 4,5
Regular 132 65,3 65,3 69,8
Adecuada 61 30,2 30,2 100,0
Total 202 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Relaciones Interpersonales (Anexo 2)
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Figura 3. Diagrama de frecuencias delas Relaciones Interpersonales



Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la relaciones interpersonales de los docentes en un nivel

no adecuada representa un 4.5%, regular un 65.3% y adecuada un 30.2%.

DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el
Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red
03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho 2017.

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados respecto al objetivo
general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.808 indicd que existe
relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaz6 la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis general; se concluye que: Existe una relacion
significativa entre el Liderazgo transformacional del directivo y las relaciones interpersonales
en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho 2017. Asi mismo, Pérez y
Almeyda (2012) si obtuvieron resultados similares, dado que concluyeron que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la gestion pedagdgica (r= 0,995), cuya
correlacion es positiva alta. De igual manera, Bass (2012) sefiala que el lider transformacional
logra resultados a partir de sus caracteristicas, como ser carismaticos a los ojos de los
seguidores, al ser una fuente de inspiracién para ellos, al tratar individualmente para satisfacer
las necesidades de cada uno de los individuos de su entorno, y puede estimular

intelectualmente a sus seguidores.

De igual manera, los resultados respecto al objetivo especifico 1, el resultado del
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.750 indicé que existe relacion positiva entre las
variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaz6 la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 1; se concluye que: Existe una relacion significativa entre la dimensién de
influencia idealizada del Liderazgo transformacional del directivo y las  relaciones
interpersonales en docentes de la red 03, Ugel 05, San Juan de Lurigancho- 2017. Asimismo,

Cervera (2012) en su investigacion concluyo que existia una relacion significativa (r=0.83***),



entre la dimension influenza idealizada de liderazgo transformacional y el clima
organizacional. De igual modo, Ayoub (2011) refiere que la influencia idealizada es el
componente méas importante del liderazgo transformacion al dicho lider lo caracteriza por su
autoconfianza, su fuerte compromiso y determinacién para realizar las cosas, los seguidores se

sienten identificados con estos lideres y con la misidn que se proponen.

CONCLUSIONES

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 1, demostré que existe una relacién
significativa entre la dimension de influencia idealizada del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.750, demostrd

una alta asociacioén entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica2, demostré que existe una relacién
significativa entre la dimension de consideracion individualizada del Liderazgo
transformacional del directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel
05, San Juan de Lurigancho. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.780, demostré una moderada asociacién entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica3, demostrd que existe una relacion
significativa entre la dimension de estimulacién intelectual del Liderazgo transformacional del
directivo y las relaciones interpersonales en docentes de la Red 03, Ugel 05, San Juan de
Lurigancho. 2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.725, demostrd

una alta asociacioén entre las variables.
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Anexo G: Fotos

Docentes de las diferentes instituciones educativas de la red 03 Ugel 05, con

muy buena disposicion para la realizacion de la encuesta.




