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Presentacion
Sefiores miembros del Jurado:

Ponemos a vuestra consideracion el presente trabajo de investigacion titulado:
“Liderazgo transformacional y gestion institucional en las instituciones educativas de la
Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014”, con la finalidad de determinar la
caracteristica predominante de liderazgo transformacional relacionado a la gestion
institucional segun docentes de las Instituciones educativas de la Ugel N° 15 de la
provincia de Huarochiri en el 2014.

Con lo cual cumplimos con lo exigido por las normas y reglamentos de la
Universidad y la Asamblea Nacional de Rectores para optar el grado de magister en

educacion, con mencion en Administracion de la Educacion.

La presente investigacién constituye una contribucién en el contexto de la
educacién en vista que el desarrollo del liderazgo transformacional y gestiéon
institucional no solo mejoran las instituciones educativas sino también brinda
elementos importantes para mejorar y elevar la calidad educativa. Definitivamente un
director con liderazgo transformacional es un director comprometido y satisfecho que
logra trascendencia, no solo con su institucion sino también con sus docentes, padres

de familia, con sus estudiantes y con la sociedad.

Es en este marco situacional se presenta esta investigacion, cuyo objetivo es
determinar la caracteristica predominante de liderazgo transformacional relacionado a
la gestion institucional segun docentes de las Instituciones Educativas de la Ugel N°

15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.

El documento consta de seis capitulos que se rigen por el reglamento de
elaboracion de tesis de la Escuela Postgrado Universidad César Vallejo: el primero se
plantea y describe el problema de investigacion, en el segundo el marco referencial, en
donde se presentan las bases teodricas que fundamentan este estudio; en el tercer, se
presenta la hipotesis; en el cuarto capitulo, se describe la metodologia empleada, en
el quinto capitulo, los resultados obtenidos y en el sexto, la discusién. Seguidamente,
se plantean las conclusiones y recomendaciones para concluir con la presentacion de

las referencias bibliograficas y los anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion
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Resumen

La presente investigacion, tuvo como propésito determinar la
caracteristica predominante de liderazgo transformacional relacionado a la
gestion institucional 'y sus dimensiones: influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracién individualizada. El tipo de
investigacion fue sustantiva y el disefio no experimental correlacional. Se
trabajo con una poblacion de 120 docentes, empleandose las escalas de
liderazgo transformacional de Bernal (2001), este instrumento tienen validez y
confiabilidad. Los hallazgos en el presente estudio permitieron llegar a la
conclusién que existe correlacion directa positiva entre liderazgo
transformacional y gestion institucional a quienes se les aplicoé un cuestionario,
para medir el Liderazgo transformacional y gestion institucional las cuales son
estandarizadas. Se empleo el estadistico de Alpha de cronbach porque las

respuestas corresponden a la escala ordinal.

Los resultados fueron determinados con el coeficiente Rho de
Spearman, el cual nos permite afirmar que existe una relacion directa y
significativa entre liderazgo transformacional y la gestion institucional; que a
mayor liderazgo transformacioén existe mejor gestién institucional en la provincia
de Huarochiri- 2014, quien nos lleva a concluir si existe un buen liderazgo
transformacional entonces mayor serd la gestion de los directores, esto

permitira mejorar la calidad educativa.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, gestion institucional,
influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién intelectual,

consideracion individualizada y calidad educativa.
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Abstract

His research aims to determine the predominant characteristic of
leadership related to the governance and its dimensions: idealized influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation and individualized consideration.
The research was not substantive and correlational experimental design. We
worked with a population of 120 teachers, using the scales of transformational
leadership Bernal (2001), this instrument have validity and reliability. The
findings in this study allowed to conclude that there is a direct positive
correlation  between transformational leadership and organizational
management who were applied a questionnaire to measure transformational
leadership and institutional management which are standardized. The
Cronbach's alpha statistic was used because the answers correspond to the
ordinal scale.

The results were determined with Spearman Rho, which allows us to
affirm that there is a direct and significant relationship between transformational
leadership and institutional management; that there is more leadership
transformation better corporate governance in the province of Huarochiri- 2014,
who leads us to conclude if there is a good transformational leadership then the
greater the managing directors, estol will improve educational quality.

Keywords: Transformational leadership, organizational management,
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation,
individualized consideration and quality of education.

.Passwords: Transformational leadership, institutional step, idealized
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized

consideration and educational quality.
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Introduccion

La Ley General de Educacion y la Ley de la Carrera Publica Magisterial del
Perlu establecen que el director de la institucion educativa es la méaxima
autoridad y el representante legal de la misma. En este sentido, es responsable
de los procesos de gestion educativa, pedagdégica y administrativa, debiendo
lograr Optimas condiciones para el adecuado desempefio profesional de los
docentes, a fin que los estudiantes obtengan las competencias necesarias, por

grado y edad.

Son los directores de las instituciones educativas quienes deben liderar
estos procesos. Por ello, la UNESCO considera fundamental la formacion de
los directores de instituciones educativas en temas de gestion. Manual de

gestion para Directores de Instituciones Educativas (2011, p. 9).

En base a estas indicaciones, es importante recalcar que las instituciones
educativas, deben ser gerenciadas por personas cuyas cualidades vy
habilidades profesionales, estén relacionadas a la comunicacion, motivacién y
establecimiento de las relaciones interpersonales dentro de una gestion
educativa, en la cual tiene un rol protagénico las relaciones humanas. De lo
dicho anteriormente, se destaca la necesidad de que el gestor educativo de las
instituciones, cumpla a cabalidad sus funciones destacando entre ellas el
liderazgo transformacional como medio para desarrollar una gestion educativa
con una misién y vision organizacional compartida, que le ayuden a planificar
su trabajo y a la vez le sirva para controlar, orientar, dirigir y evaluar a los
docentes y demas miembros que participan en el proceso educativo como
partes implicadas que apoyan a las instituciones escolares hacia una
transformacion social y educativa, tomando en cuenta que el éxito de una
organizacion depende del crecimiento y desarrollo de quienes la integran. Las
organizaciones en la actualidad se desenvuelven en ambientes de gran
turbulencia y dinamismo; por lo que es necesario adaptarlas y transformarlas

de acuerdo con las exigencias y contingencias del medio ambiente cambiante.
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Se necesita de verdaderos lideres que permitan transformar la capacidad del

capital humano en la generacién de valor organizacional.

En el presente siglo la gestion educativa, se ha visto afectada por un
conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos
llevando a las organizaciones educativas a realizar grandes esfuerzos de
mejoramiento hacia el logro de la calidad total dando nuevos conceptos y
esquemas teoricos validos, orientados hacia la reestructuracion funcional
formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos
materiales muy especialmente de los humanos. En relacién con lo expuesto, se
establece que el éxito o fracaso de cualquier organizacion dependerd, en gran

parte, de la calidad de sus lideres.

El liderazgo transformacional es transformar a la gente y a las
organizaciones. Cambiar la forma de actuar, precedido de una innovacion de
cdmo se piensa y siente. “La transformacion educativa no consiste en aumentar
aguello de lo cual ya se dispone sino en transformar las maneras de organizar

el funcionamiento de los recursos disponibles”, (Tedesco, 1992, p. 124).

Para una mejor comprensién y de acuerdo a los lineamientos de la
Universidad César Vallejo, la investigacion obedece a la siguiente estructura:
En el Capitulo I, Planteamiento del problema, que comprende, el problema de
la Investigacion, que implica la descripcion de la probleméatica en relacién del
liderazgo transformacional y gestién institucional; Formulacion del Problema,
gue son interrogantes a los cuales responde la investigacion; Justificacion, que
comprende el por qué y para qué se realiza la investigacion, sobre un problema

de mucha vigencia en las Instituciones Educativas y objetivos.

En el Capitulo I, Marco referencial, que comprende las bases tedricas
relacionadas a las variables de estudio, el variable independiente liderazgo
transformacional y gestion institucional, que implica, la forma como se lleva a

cabo el desarrollo del establecimiento.
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En el capitulo 1ll, se exponen las hipotesis y las variables.

En el Capitulo IV, el Marco Metodoldgico, que comprende: el tipo de
metodologia, Poblacion y Muestra, Método de Investigacion, Técnicas e
Instrumentos de recoleccion de Datos y Método de Andlisis de Datos

Resultados, que comprende la descripcién y la discusién de resultados.

En el capitulo V se presentan los resultados de la investigacion, los mismos
gue dan cuenta de los hallazgos logrados con sus respectivos analisis.

Finalmente en el capitulo VI se procede a la discusién de los resultados, luego
se exponen las conclusiones y recomendaciones y se termina con las
referencias Bibliograficas y Anexos; que comprende Matriz de Consistencia,

Instrumentos, Validaciones y otros.

En los dultimos afios, se han venido realizando diferentes estudios
relacionados a la optimizacion del desarrollo institucional donde la gestién de la
Institucién Educativa esté orientada a brindar un servicio educativo de calidad;
es por ello que, se propone la realizacion del presente estudio que se titula
“Liderazgo transformacional y gestion institucional en las instituciones
educativas de la UGEL n° 15 de la provincia de Huarochiri - 2014”, el cual
fue desarrollado con la finalidad de determinar la caracteristica predominante

de liderazgo transformacional relacionado a la gestion institucional.



. Planteamiento del problema
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1.1. Realidad Problemética

El presente trabajo de investigaci ‘ealiz6 porque en la actualidad en
las instituciones educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri, de
Lima y de diversas regiones del pais, se evidencia algunas diferencias con
respecto ala Gestion Institucional por parte de los directivos unos con aciertos
y otros con desaciertos, siendo un aspecto importante el liderazgo
transformacional, ya que este estilo de liderazgo se observa en sélo ocho
instituciones de la jurisdiccion, sabemos que la provincia cuenta con mas de 32
instituciones entre publicas y privadas por lo que fue muy necesario y urgente
investigar como es que este estilo de liderazgo determina en una buena
gestion, para asi poder dar algunas alternativas de solucion y mejorar la forma
de actuar de todos los directores de las instituciones educativas de la ugel N°
15 de la provincia de Huarochiri y llevarlos finalmente al mejoramiento y cambio
de actitudes de los que dirigen las instituciones de nuestra jurisdiccion, que

afecta negativamente el desarrollo institucional y por ende la calidad educativa.

Analizando esta situacion, vemos que esta directamente relacionado con la
gestion institucional y que los responsables son los directivos de cada
institucion, sus habilidades, conocimientos y competencias que se necesitan
para liderar con éxito una institucién en el complejo y cambiante mundo de hoy.
Las inadecuadas politicas de gestion que afectan la calidad educativa, urge
encontrar soluciones a dicho problema, porque condicionan los niveles de
motivacion y rendimiento profesional, conocerlo significara promover la
participacion y potenciacion del recurso humano de la institucién, estableciendo
acciones de mejora.

Este hecho nos motivd a investigar el liderazgo transformacional con la
Gestion Institucional; por lo que se planteo la siguiente interrogante:
¢Cual es la caracteristica predominante de liderazgo transformacional
relacionado a la gestion institucional?

En el Perl en una encuesta realizada a 40 docentes de las educativas en la
ciudad de Huancayo, respecto al liderazgo del director se hall6 que el 55% de

los docentes encuestados manifestaron que la principal causa del descontento
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era el ejercicio del estilo autoritario del director, el 37% sefialé que era la mala.
De acuerdo a este estudio podemos ver que los profesores consideran que el
estilo de autoritario y tradicional que aplica el director de la institucién
educativa es perjudicial para establecer buenas con los docentes,
administrativos y padres de los estudiantes del centro educativo.

El modelo administrativo de la direccién escolar, tanto en Espafia como en
Chile, en la modernidad tardia, presenta graves déficits para incidir en la

mejora de resultados de su establecimiento.

1.2. Formulacién del problema

Problema general

¢, Cudl es la caracteristica predominante de liderazgo transformacional
relacionado a la gestidon institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014?

Problemas especificos

¢, Cudl es el indicador predominante dentro de la influencia idealizada
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014?

¢,Cudl es el indicador predominante dentro de estimulacion intelectual
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014?

¢,Cudl es el indicador predominante dentro de motivacién inspiracional
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014?

¢,Cudl es el indicador predominante dentro de consideracion
individualizada relacionada a la gestion institucional segun docentes de
las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri en el 20147
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1.3. Justificacion
1.3.1. Teodrica

En Dakar (Senegal 2000) la comunidad internacional realiza una evaluacién
de los avances de los compromisos establecidos para garantizar que en el
lapso de una generacion se logren y sostengan las necesidades basicas de
aprendizaje de todos los nifios, jovenes y adultos. En el proceso reconocen los
avances Yy los rubros pendientes. Dentro de las recomendaciones enunciadas
estan, precisamente, tres que urge atender y que enfatizan la mejora de la
gestion de las instituciones de educacion basica, especialmente en referencia a
la diversidad de los estudiantes. La primera “instaurar mejores marcos
normativos y mecanismos administrativos para gestionar no solo la educacion
primaria formal y no formal (...)"’; la quinta “mejorar las capacidades para
gestionar la diversidad, la disparidad y el cambio, y la séptima “capacitar a los
dirigentes escolares y demas personal de la educacion”. (UNESCO, 2000 p.
5).En este contexto, los paises iberoamericanos amplian la meta hasta 2021
con la idea de fortalecer la cobertura la continuidad, la calidad y la equidad
educativa.

Dos de los tres factores enunciados se estudian en este texto: la equidad y
la gestion.

Es por ello que, El Plan Nacional Decenal de Educacion 2006-2016, no
desconocio el reto de afrontar respuestas oportunas y pertinentes a las
necesidades de formacion de las nuevas generaciones para esta primera mitad
del nuevo siglo. De alli resultaron cinco lineas de accion en el campo de la
gestion: (1) el fortalecimiento de la gestion y el liderazgo del sistema educativo;
(2) el fortalecimiento de la articulacién intra e intersectorial en los ambitos
nacional, departamental, municipal e institucional; (3) el fortalecimiento de la
efectividad y la transparencia del sistema educativo; (4) la implementacion de
mecanismos adecuados de induccion, seleccién, formacién y evaluacién del
desempefio de los responsables de la educacion; y (5) el desarrollo de una
cultura de evaluacion para conocer, realizar y controlar la gestion del sector y

de las instituciones educativas.
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1.3.2. Practica

El presente trabajo de investigaciéon va a permitir que las organizaciones
educativas, encaminadas a cumplir objetivos de formacion y desarrollo de las
generaciones futuras y de las ya existentes, se animen a poner en practica el
Liderazgo Transformacional, porque este tipo de liderazgo, representa una
opcion viable para reestructurar la constitucién organizativa actualmente
vigente en los modelos organizacionales, y por ende va a mejorar la calidad
educativa en nuestro pais. Se puede considerar el liderazgo transformacional
como una herramienta apropiada para la administracion y gestion de las

instituciones educativas, por ende transformaciones en la calidad educativa
1.3.3. Metodoldgica

La presente investigacion ha sido realizada con la finalidad de proporcionar un
insumo a los directores de las Il.EE. de la UGEL N° 15 de la provincia de
Huarochiri en el 2014, ya que encontraran informacion sobre la caracteristica
predominante de liderazgo transformacional que perciben sus docentes en sus
establecimientos. La presente investigacion es de suma importancia porque
radica en determinar los indicadores de cada elemento del liderazgo
transformacional desarrollados por el director en sus relaciones
interpersonales, las cuales generan una mejor relacion entre ellos y por ende

una buena gestién dentro de sus instituciones educativas.

Siendo docente, me interesa investigar sobre las caracteristicas de liderazgo
transformacional que vienen desarrollando estos directores, pues considero
gue es una alternativa a través de la cual es posible asegurar en todas las
demas instituciones educativas el logro de los propdsitos de la educacion

basica en los peruanos, y asi, su calidad.

Para la realizacion de esta investigacion se cuenta con la anuencia de las

instituciones educativas y de la disponibilidad de los docentes, asi mismo es
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de facil acceso y se cuenta con los recursos necesarios: por lo que es viable su

ejecucion.

1.4. Objetivos

General
Determinar la caracteristica predominante de liderazgo transformacional
relacionado a la gestion institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.

Especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el indicador predominante dentro de influencia idealizada
relacionada a la gestién institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.

Objetivo especifico 2
Determinar el indicador predominante dentro de estimulacion intelectual
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.

Objetivo especifico 3
Determinar el indicador predominante dentro de motivacion inspiracional
relacionada a la gestién institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.

Objetivo especifico 4

Determinar el indicador predominante dentro de consideracion
individualizada relacionada a la gestion institucional segun docentes de
las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri en el 2014.



II. Marco referencial
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2.1. Antecedentes
Entre los estudios consultados se han encontrado investigaciones
relacionados con el tema. Para este estudio se seleccionaron algunos trabajos

nacionales y también algunos internacionales.

2.1.1. Antecedentes nacionales

El primero fue desarrollado por Gofi (2010) con el titulo “Liderazgo
transformacional en directoras de educacion inicial de instituciones educativas
publicas de la unidad de gestién educativa local N° 02 Lima — Perd”, cuyos
objetivos fueron: determinar la autopercepcion de liderazgo transformacional
gue tienen las directoras de educacion inicial de las instituciones educativas
publicas de la Ugel 02, Identificar la percepcion que tienen las profesoras con
respecto al liderazgo transformacional de las directoras de educacion inicial de
las instituciones educativas publicas de educacion inicial de la Ugel 02, analizar
las diferencias entre la autopercepcion de las directoras y la percepcion de los
profesores con respecto al estilo de liderazgo transformacional; el disefio
corresponde al enfoque cuantitativo tipo descriptivo correlacional , se trabajo
con una muestra de 164 docentes, las conclusiones de la investigacion fueron:
Las directoras del nivel inicial, a través de su propia autopercepcion, manejan
un estilo de liderazgo con caracteristicas transformacionales, y esto se ve
reforzada por la percepcién de las docentes, ya que la mayor parte de la
poblacién encuestada manifiesta que las directoras poseen condiciones de
carisma, consideracion individual, estimulacion intelectual, tolerancia
psicolégica e inspiracion De los resultados de las profesoras, se puede inferir
gue la informacién proporcionada por ellas, muestra congruencia con las
aportadas por las directoras, ya que las respuestas en mas de 80 % también se
ubican entre 4 y 5 de una escala de valoracion de 1 al 5, lo cual corrobora las

conductas de caracteristicas transformacionales que presentan las directoras.

El antecedente en mencidn se relaciona con la investigacion al considerar que

si un director desarrolla liderazgo transformacional dentro de una institucion
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favorece altamente el buen desempefio de los docentes que laboran en ella 'y
por ende mejora la calidad en la institucion.

El segundo fue desarrollado por Calle (2011) en su tesis titulada “Relacién
entre el liderazgo transformacional y gestion institucional de los directores del
nivel secundaria de las instituciones publicas de la region Callao” , cuyo
objetivo fue determinar el grado de relacién entre el modelo de Liderazgo
Transformacional y la gestidn institucional de los Directores de las instituciones
educativas publicas de la region Callao, realizd un investigacion descriptivo
correlacional porque se ha hecho una detallada descripcion de ambas variables
y Sus respectivas sobre la muestra aleatoria simple de 57 Directores y 336
docentes del nivel secundario; los instrumentos fueron validados segun la tabla
de rango de coeficientes de 81,16 de calificativo en un rango de 1 al 100 lo que
significa un instrumento muy bueno. El objetivo principal fue determinar el
grado de relacion entre el modelo de Liderazgo Transformacional y la gestion
institucional de los directores de las instituciones educativas publicas de la
region Callao, teniendo como resultados una correlacion significativa de 0.772

entre el liderazgo transformacional y la gestion institucional.

El trabajo anterior se relaciona con la presente investigacion al resaltar la
importancia del liderazgo transformacional como modelo de liderazgo mas
eficaz en la gestion institucional educativa, por cuanto la calidad de los colegios
va a depender en gran medida de la competencia, dedicacion y estilo de

liderazgo del director.

En este marco referencial fue necesario considerar también a Rojas (2012)
con su investigacion: “El liderazgo transformacional en directores de tres liceos
bicentenario y tres liceos regulares de la region Metropolitana® , cuyo objetivo
fue describir el liderazgo transformacional en los directores de tres Liceos de
excelencia pertenecientes a la zona norte de la Region Metropolitana,
considerando la percepcién de los docentes y determinar la existencia de
diferencias significativas entre la percepcion sobre el liderazgo transformacional
del director en los docentes de 3 Liceos Bicentenario con respecto a la

percepcion de los docentes de 3 Liceos Regulares, el disefio utilizado
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corresponde a un disefio de tipo no experimental transversal se trabajo con una
muestra de , 28 docentes corresponden a liceos bicentenario y 26 a liceos
regulares, las conclusiones de la investigacién fueron:

Se concluye que en promedio los directores de los tres liceos bicentenario y de
los tres liceos regulares son percibidos por sus docentes como profesionales

con un muy alto liderazgo.

El antecedente referido contribuye al trabajo de investigacion porque
manifiesta que en una institucibn un director que tiene liderazgo
transformacional es reconocido y considerado por sus docentes como un
profesional idéneo para el cargo y por ende para llevar a cabo una buena

gestion del establecimiento.

También se tom6 como antecedente el trabajo realizado por Reyes (2009)
‘Liderazgo directivo y desempefio docente en el nivel secundario de una
institucion educativa de ventanilla — callao”, cuyo objetivo fue determinar la
relacion que existe entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio
docente en el nivel secundario de una institucion educativa de la Region Callao
en el distrito de Ventanilla durante el afio 2009. Tanto la encuesta sobre
liderazgo directivo como la ficha de evaluacion del desempefio docente fueron
aplicadas sobre toda la poblacion conformada por 40 profesores, sin criterios
de exclusion. Se obtuvieron como resultados la no correlacion entre los
aspectos estudiados y se concluye que el desempefio docente esta vinculado a
diversos factores, tales como: clima organizacional, cultura escolar, situacion
economica, etc., y que la percepcion del liderazgo ejercido por el director es
s6lo un aspecto mas. Se incluye un andlisis descriptivo comparativo con los
aspectos sociodemograficos considerados, tales como edad, género, estado
civil, tiempo de servicios, area de enseflanza y otros. El antecedente
mencionado tiene relacion con el trabajo de investigacion porque resalta que
en una institucién educativa existe una buena convivencia gracias al clima
institucional que existe en la Instituciéon Educativa y que recae directamente en

el liderazgo del director y de su buena gestion.
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Cervera (2012), realiz6 wuna investigacion titulada: “Liderazgo
Transformacional del Director y su relaciéon con el clima organizacional en las
Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos”, cuyo objetivo fue establecer
la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional del Director y el
Clima Organizacional segun la percepcion de los docentes de las Instituciones
Educativas del distrito de Los Olivos, el disefio utilizado corresponde
investigacion es de tipo descriptiva correlacional, con una muestra conformada
de 171 docentes, las conclusiones de la investigacion fueron: Los resultados
logrados nos permiten concluir que existe una relacién significativa entre el
Liderazgo Transformacional del Director y el Clima Organizacional en las
Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos . El andlisis de los resultados
nos muestra que las diversas areas del Liderazgo Transformacional del
Director estan relacionadas significativamente con las diversas areas del Clima

Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos.

El presente antecedente mencionado refuerza el trabajo de investigacion
porque demuestra que los lideres transformacionales fomentan relaciones
cercanas con sus subordinados, caracterizadas por una pequefia distancia de
poder y por la consideracion individualizada de las necesidades y capacidades

de sus miembros, de manera de ofrecer desafios y recompensas motivantes.

Cuba (2012) sustentd su tesis titulada “Clima organizacional y Gestidn
institucional de la Red educativa N° 02 del distrito de Barranco-2012", ‘tuvo
como objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y la gestion
institucional de la Red educativa N° 02 del distrito de Barranco-2012, Utilizo
una metodologia de investigacidn descriptiva explicativa. La estrategia
disefiada fue no experimental. La poblacion y muestra fueron de 130
trabajadores entre jerarquicos, docentes y administrativos activos y una
muestra probabilistica de 97 participantes. Se empled el método cuantitativo;
la técnica e instrumentos se basaron en un test de encuesta. Concluye que
segun la correlacion de spearman de 0.447 representado en esta variable y
siendo significativo. Ademas segun la prueba de interdependencia (chi-

cuadrado: p 001 significativo)
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El presente antecedente mencionado refuerza el trabajo de investigacion
porque demuestra que si en una institucion educativa existe una buena
gestion por ende habra un buen clima institucional entre los miembros de la

comunidad educativa y por lo tanto una buena calidad educativa.

De igual se tom6 como referencia a Medina (2010) con su trabajo de
investigacion titulada “El Liderazgo Transformacional en los docentes de un
colegio de gestiobn cooperativa de la ciudad de Lima” tuvo como objetivo
determinar y describir las caracteristicas del Liderazgo Transformacional
presentes en los docentes del colegio cooperativo de Lima, utilizé una
metodologia de investigacion descriptiva y de tipo exploratorio, la estrategia
disefiada fue la no experimental. La poblacién y muestra fueron los docentes
del colegio cooperativo. Concluyé : La investigacion efectuada permite
determinar qué caracteristicas del Liderazgo Transformacional son percibidas
en los docentes de un colegio de gestion cooperativa de la ciudad de Lima; sin
embargo, no todos los aspectos encontrados han sido percibidos de manera

potencial, existiendo un nivel de jerarquia con diferencias importantes.

El presente antecedente se relaciona con el trabajo de investigacién porque
demuestra de como las caracteristicas de liderazgo transformacional se

encuentran presente no soélo en los directores sino también en los docentes.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Uno de los trabajos que se tom6 como antecedente internacional ha sido de
Salas (2013), Con la investigacion denominada “Liderazgo transformacional,
capacidad de aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo”, cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre liderazgo transformacional y felicidad en el
trabajo. UtilizO una investigacion descriptiva. La estrategia disefiada fue no
experimental, la poblacién y muestra fueron 660 médicos. Se empled el
método cuantitativo, la técnica utilizada fue la encuesta mediante el

instrumento de un cuestionario. Concluyé comprobar que el liderazgo
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transformacional ejerce un efecto directo y positivo sobre la felicidad en el
trabajo.

La presente investigacion se relaciona con nuestro trabajo porque demuestra
de como un jefe con liderazgo transformacional puede hacer que sus
trabajadores encuentren felicidad en su centro de trabajo.

Otro de los trabajos que se tom6 como antecedente ha sido de Pérez (2010),
con la investigacion titulada “Administracion y Gestion Educativa desde la
perspectiva de las Practicas del Liderazgo y el ejercicio de los Derechos
Humanos en la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”, tuvo como objetivo
determinar la influencia entre la variable liderazgo directivo y calidad educativa.
Utiliz6 una metodologia de investigacion descriptiva explicativa. La estrategia
disefiada fue no experimental, relacion causal para determinar el grado de
dependencia entre las variables de estudio. La poblacion y muestra fueron
los docentes de la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”. Se empled el método
cuantitativo; la técnica e instrumentos se basaron en un test de encuesta.
Concluyo que las Practicas del Liderazgo influyen en el ejercicio de los

Derechos Humanos en la Escuela Normal Mixta “Pedro Nufio”.

El presente antecedente se relaciona con el trabajo de investigacion porque
demuestra que las practicas directores garantizan el aseguramiento de los
derechos humanos de los docentes y de liderazgo que ejercen en la

administracion o gestion los por ende una buena gestion institucional.

Moreira, (2010) sustent6 la tesis para optar el Grado de Doctor en
Educacion en la Universidad de Navarra, titulada “Liderazgo transformacional y
género en organizaciones militares”. Cuyo objetivo fue identificar la diferencia
entre los estilos de liderazgo transformacional-transaccional percibidos (y sus
sub-escalas) y las variables de eficacia, satisfaccion y refuerzo-extra, para
lideres femeninos y masculinos. El disefio utilizado corresponde a una
investigacion del nivel descriptivo de corte transversal, con una muestra de
603 militares que prestan servicios en las diferentes secciones de cuatro

unidades Militares del Norte de Portugal. Las conclusiones de la investigacion
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fueron: No existe diferencias estadisticamente significativas en la auto
percepcion de los estilos de liderazgo transformacional por parte de los lideres

masculinos y femeninos.

La presente investigacion se relaciona con el trabajo de investigacion porque
en todas las instituciones debe existir un lider ya que es un aspecto importante
para su cambio en bien del establecimiento como en la innovacion de las
organizaciones y en su capacidad de adaptacién para responder a las
diferentes transformaciones del medio ambiente interno y externo y no interesa

si es mujer o vardn lo importante es que presente liderazgo transformacional.

Otro trabajo que se vincula con el presente estudio lo desarroll6 Molocho
(2010), en su tesis titulada: “Influencia del clima organizacional en la gestidn
institucional de la sede administrativa sur ” .Cuyo objetivo fue: Determinar en
gué medida influye el Clima Organizacional en la Gestion Institucional de la
sede administrativa. El disefio utilizado corresponde a una investigacion del
nivel descriptivo de corte transversal, con una muestra  esta conformado por
el listado de la Unidad de Gestion Local, asi mismo la lista del CAP (cuadro de
asignacion del personal) de la sede administrativa. Las conclusiones de la
investigacion fueron: El clima institucional influye en un 43.8% sobre la gestion
institucional de la sede administrativa sur, con lo que se cumple con la

hipotesis planteada en la investigacion, al 95% de confianza.

El presente antecedente mencionado se relaciona con el trabajo de
investigacion ya que es de suma importancia porque el clima organizacional va
ser un aspecto importante para trabajar y lograr una buena gestidn
institucional, sabida es que la persona responsable de que se logre un buen

clima dentro de la institucion es el director.
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2.2. Marco Teorico

Liderazgo.
Se puede hablar de liderazgo desde épocas tan remotas y exponentes tan
importantes como el mismo Jesucristo, el cual supo infundir en sus seguidores
tanta confianza e identificacion con sus ideales, que aun sin estar €l presente

supieron sus seguidores continuar con la misién que se habian trazado.

El concepto de liderazgo proviene originalmente de la voz inglesa lead, verbo
gue denota la capacidad de conducir a un grupo de individuos, ya sea en un
conflicto bélico, en una causa politica, en una institucion, etc. Por ende, lider es
sinonimo de conductor y liderazgo de conduccién. A lo largo de la historia, han
sido mucho las personalidades que han hablado sobre el liderazgo ya sea de
forma directa o indirecta; asi mismo, han sido numerosos los intentos de
conceptualizarlo, por lo que existen muchas definiciones; al respecto Rojas y
Gaspar (2006, p. 18) manifiestan que el “liderazgo es el arte de la conduccion
de seres humanos”. Bolivar (1997, p.26) amplia la definicidon sefialando que “el
liderazgo es una forma especial de influencia relativa a inducir a otros a
cambiar voluntariamente sus preferencias (acciones, supuestos, creencias) en
funcién de unas tareas o proyectos comunes” Garcia (2006, p. 103) se
identifica con la definicion propuesta por Hersey, Blanchard y Johnson citando
que liderazgo “es el proceso de influir en las actividades de un individuo o
grupo en los esfuerzos por alcanzar una meta en cierta situacion”. Por su parte,
Hellriegel y Slocum (2004, p. 250) lo definen como “proceso de desarrollar
ideas y una vision, viviendo segun los valores que apoyan esas ideas y esa
vision, influyendo en otros para que las incorporen en su propia conducta y
tomando decisiones dificiles sobre los recursos humanos y otros aspectos”.
Para Jones y George (2006, p. 495) el liderazgo es “el proceso por el cual una

persona ejerce influencia sobre la gente e inspira, motiva y dirige sus
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actividades para ayudar a alcanzar los objetivos del grupo o de la

organizacion”.

De los conceptos mencionados por los diferentes autores podemos manifestar
gue liderazgo es un proceso de influencia que tienen los lideres sobre sus
seguidores con la finalidad de lograr las metas y objetivos trazados por ellos.

Hablando acerca de liderazgo no podemos dejar de mencionar también a Por
otro lado, Chiavenato (2006, p. 56) en cuanto a la definicibn de liderazgo,
destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, donde se establece un sistema intercomunicacional con los

”

colaboradores, a fin de conseguir las metas organizacionales".” ,también
podemos afirman que “lider es alguien que puede influir en los demas y que
posee autoridad gerencial”. Liderazgo es lo que hacen los lideres. Es un

proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus metas”.

Podemos concluir que liderazgo no significa lo mismo que administracion; el
administrador es responsable de los recursos y de funciones como planear,
presupuestar, organizar, dirigir, ejecutar y controlar la accion organizacional
para alcanzar objetivos. La caracteristica del liderazgo se centra especialmente
en las siguientes actividades como consolidar la visién, formar actitudes,
inspirar y motivar; el lider influye en el grupo para ayudarlo a alcanzar las
metas planteadas, lo persuade de que esas son las metas correctas y los
motiva para que logren sus objetivos. “Una persona emerge como lider si el
grupo le atribuye caracteristicas propias del liderazgo emparentadas con las
teorias implicitas de los seguidores” (Castro, 2006, p. 89), es decir, si el
conjunto le concede rasgos caracteristicos vinculados con las concepciones de
los seguidores y su idiosincrasia; por lo que es posible encontrar diferentes
tipos de lideres segun las caracteristicas particulares del conjunto.
Los tres estilos de liderazgo

En cuanto al liderazgo algunos investigadores han realizado estudios mas
profundos encontrando tres estilos de liderazgo, cada una con sus propias

caracteristicas que nos ayudan a identificarlos dentro de una organizacién o
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empresa. Entre ellos podemos mencionar a Christensen y Walters (2007)

indica tres estilos de liderazgo denominados autocratico, democréatico y liberal.

El lider autocréatico concentra totalmente la autoridad y las decisiones; los
subordinados no tienen ninguna libertad para elegir. Chiavenato (2002, p. 568)
dice que “el lider autocratico es dominante, imparte o6rdenes y espera
obediencia plena y ciega de los subordinados. Los grupos sometidos a
liderazgo autocratico presentaron el mayor volumen de trabajo producido, y
evidentes sefiales de tensién, frustracion y agresividad’. Los lideres
autocraticos son temidos pos sus seguidores mas que respetado, este tipo de
lider trabaja solo cuando se encuentra presente, es el que sélo imparte 6rdenes

y espera cumplimiento es dogmatico.

El lider democratico “es el estilo de direccidon que permite la participacion de los
colaboradores en el andlisis de los problemas y principales decisiones del
equipo de trabajo” Se caracteriza por ser comunicativo en extremo, por
estimular la participacion de las personas y por preocuparse igualmente por el
trabajo y el grupo. Actia como facilitador para orientar el grupo, ayudandolo en
sus problemas y en las soluciones, coordinando actividades y sugiriendo ideas.
Los lideres democraticos presentaron buena cantidad de trabajo y calidad
sorprendentemente mejor, acompafiada de un clima de satisfaccion,
integracion grupal, responsabilidad y compromiso de las personas. Este tipo de
estilo es el que se recomienda en las labores pedagdgicas y administrativas.

El lider liberal (laissez faire) segun Alvarado (1996, p. 51) expresa que este
liderazgo “depende en gran medida de los seguidores para fijar sus propias
metas y medios para alcanzarlos”. Este tipo de lider permite total libertad para
la toma de decisiones individuales o grupales, participando en ellas sélo
cuando el grupo lo solicita y empleando muy poco su poder. El comportamiento
del lider es evasivo y sin firmeza. Los grupos sometidos a liderazgo liberal no
se desempefan bien en cuanto a la cantidad ni en cuanto a la calidad del
trabajo, y presentan fuertes sefiales de individualismo, disociacion del grupo,

insatisfaccion, agresividad y poco respeto hacia el lider, el que es ignorado.
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Liderazgo transformacional

El término liderazgo transformacional segun Bass (1985, p.5 ) Afirma que en
una disertacion sociologica "Downtown's Rebel Leadership (1973) se menciona
por primera vez al liderazgo transformador, aunque el concepto es adjudicado
a Burns, quien lo divulga en el 1978 en su obra "Leadership". Afios mas tarde,
en 1985, Bennis y Nanus recogen y amplian el concepto y en los afios 1990-

1991, Sergiovanni lo aplica al campo educativo.

El liderazgo transformacional es uno de los estilos de liderazgo que esta dentro
del estilo de liderazgo democrético estudiado anteriormente ya que presenta
las mismas caracteristicas como lo mencionan algunos autores por ejemplo
Bernal (2001, p. 7) sobre el concepto de liderazgo transformacional afirma que
‘es pues la cultura del cambio, el agente transformacional de su cultura
organizativa” .Del mismo modo Burns (1989, p. 210) define el liderazgo
transformacional como “un proceso en el que lideres y seguidores se ayudan
unos a otros a alcanzar mayores niveles morales y motivacionales. Los lideres
influyen en sus seguidores, y son influidos por estos al recibir sus respuestas
de apoyo o resistencia”. Para Pedraja y Rejas (2008, p. 30) lo define como
‘una relacion de mutua estimulacion entre el lider y los seguidores de tal
manera que se produce una transformacion y una elevacién de la moral interna
en procura de lograr resultados importantes para la organizacion”. Relacionado
con el estilo de liderazgo transformacional, es posible citar también a Vilar
(2006, p. 26), quien lo define como:
El comportamiento de ciertos directivos que tienden a convertir a sus
profesores en lideres de la actividad educativa que llevan cabo. Esto lo
consigue motivandolos a través del logro, es decir, facilitandoles
recursos para que consigan mas de lo que esperaban conseguir por
ellos mismos; despertandoles su conciencia acerca de la importancia
gue tienen los resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles
identificar o subordinar sus propios intereses de la institucién y
finalmente, manifestando que expectativas altas de sus trabajo, lo cual

eleva el nivel de confianza de ellos mismos.
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Bajo esta definicion enfocada en el liderazgo transformacional, segun Vilar
podriamos decir que los directores con liderazgo transformacional se
preocupan por convertir a sus docentes en lideres, motivandolo, facilitAndolos
recursos para que consigan mas de lo que ellos mismos esperaban conseguir.

De Ilos conceptos anteriores podriamos decir que los lideres
transformacionales son personas que demuestran respeto a cada uno de sus
seguidores o colaboradores, asi como motivacién, consideracién y depositan
su confianza en ellos para que puedan dirigir la organizacion para el logro de
las metas es un estilo de liderazgo que se define como un liderazgo que crea
un cambio valioso y positivo en los seguidores. Un lider transformacional se
centra en "transformar" a otros a ayudarse mutuamente, a mirar por los demas,
a estar alentando y motivandolo para mirar hacia fuera la organizacion como
un todo, En este liderazgo transformacional, la influencia del lider actiia como
una fuerza estimulante y motivadora, que consigue que sus seguidores pongan

las méas elevadas necesidades de la organizacion, por encima de las suyas.

Bass (1985, p. 20) define el liderazgo transformacional como “aquel que
motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la

sociedad los que representan a su vez, un beneficio para la colectividad”

Visto el concepto de Bass podemos decir que para que las personas sean
verdaderos lideres deben estar motivadas a hacer por si solos; por ello es
necesario primero producir un cambio a nivel individual, es decir dentro de cada
individuo, pues es sabido que la calidad personal es el principio de todas las
calidades. Solo asi los seguidores estaran preparados para poder transformar
y lograr finalmente grandes cambios importantes en su organizacion y por
ende la sociedad. Finalmente podriamos concluir que el lider transformacional
consigue gue sus seguidores se conciencien de la importancia de los objetivos
planteados, y del gran valor que aportardn a la organizacion una vez
alcanzados, y les muestra como estos objetivos obedecen a intereses mucho
mas elevados que los del individuo. Consigue también que las personas que

forman su equipo se desenvuelvan en un ambiente de confianza, hacia la
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organizacion y hacia el lider, y estan motivados para llegar méas alla de lo

requerido.

Enfoque teorico
La presente investigacion segun Lupano y Castro (2006, pp. 108-111) se
sustenta en cuatro enfoques: el enfoque de rasgos, este primer enfoque
sostiene “que ciertas caracteristicas de las personas (rasgos) diferencian a
qguienes pueden considerarse lideres de aquellos que no lo son”; el enfoque
conductual como su nombre lo indica se centra “en el andlisis de las conductas
de los lideres y en relacién entre estos, alli se descubrié que los seguidores
perciben y aprecian la conducta de su lider” el enfoque situacional, este tercer
enfoque se basa “ en la idea de que diferentes modelos de conductas pueden
ser efectivos en diversas situaciones, pero que una misma conducta no es
Optima para todas ellas” y por ultimo el enfoque transformacional segun Bass
describe este tipo de liderazgo a partir de los efectos o cambios que produce el

lider sobre sus seguidores.

Del enfoque teodrico podemos sintetizar que el liderazgo transformacional se
sustenta en cuatro enfoques: rasgos, conductual, situacional y transformacional
en la que cada una de ellas presentan sus puntos de vista por ejemplo en el
enfoque de rasgos menciona como las caracteristicas que tienen las personas
nos hace identificar quienes son lideres; en cuanto al enfoque conductual
refiere que la conducta es un aspecto importante en un lider, en el enfoque
situacional hace referencia que diversos modelos de conducta es necesaria
para diversas situaciones y finalmente el enfoque transformacional como su
nombre lo indica es el efecto que produce el lider en los seguidores y como

éste influye positivamente en ellos.

Caracteristicas del lider transformacional

Sobre las caracteristicas que presenta un lider transformacional Lupano y
Castro(2008, p.113) citan a Bass y Avolio (2006), en donde manifiesta que los
lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus

interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision que
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conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares para
buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus necesidades
vitales existenciales, tales como la seguridad y salud; asi como las
relacionales, que incluyen el amor y afiliacion. Siendo estas las siguientes:

Carisma. Indican que los seguidores pueden identificarse con el lider
carismatico e imitarlo, siendo pertinente que se comporten como modelo a
seguir. Para ello, es necesario poseer ciertos atributos los cuales les permitan
ser admirados, respetados y convertirse en personas de confianza, al
demostrar una conducta ética y moral. Para los mismos autores, cuando el lider
es carismatico, los seguidores demuestran lealtad asi como respeto hacia él,
siendo motivados por el carisma, la excitacion intelectual y consideracion
individual. Cuando un lider es carismatico disefia formas novedosas de trabajo,
mientras identifica nuevas oportunidades frente a las amenazas que se le
presentan, también trata de salir del statu quo, asi como modificar el medio
ambiente. Los seguidores se identifican con las aspiraciones de los lideres
carismaticos, quieren emularlos porque les transmite seguridad y con elevados

de estandares de actuacion.

Creatividad. Sefialan que comprende el nivel en el cual los lideres demuestran
la capacidad de asumir riesgos, e invitar a los seguidores para contribuir con
nuevas ideas. Estos lideres estimulan e incentivan la creatividad en sus
seguidores, para que éstos se desempefien de manera independiente. De esta
forma, el lider demuestra la importancia adjudicada al aprendizaje, enfrentando
de manera efectiva las situaciones inesperadas descubriendo las mejores

maneras de ejecutar sus tareas.

Interactividad. El lider transformacional debe demostrar su capacidad de
interactividad en el trabajo en equipo, como una estrategia importante para
generar la sinergia en la organizacion. En dicha actuacion interactiva se
mantiene de manera continua, buscando la formacion y desarrollo de sus
seguidores, como medio fundamental del crecimiento personal y forma de

implicarles en la aplicacion de nuevas tecnologias a su trabajo.



40

Vision. Implica el grado en que el lider articula una vision, de manera que sea
atractiva y estimulante para los seguidores. Estos lideres motivan al personal
para que alcancen con optimismo la vision planteada. Asi, esta claro en la
importancia de fomentar un fuerte sentido de propdsito para lograr la
participacion activa de los seguidores. Un liderazgo con vision de futuro apoya
las habilidades de comunicacion, tornandolas potentes para lograr en los
seguidores la disposicion de invertir mas esfuerzos en sus tareas, alentandoles

a confiar en sus capacidades.

Etica. Sefiala que un lider ético es un directivo auténtico, el cual se caracteriza
por el empleo de estandares elevados tanto morales como éticos. Este lider
transformacional asume y respeta las normas éticas, los ideales de

comportamiento, por propia voluntad y no como una imposicion.

Orientacion a las Personas. Implica el grado en que el lider atiende a las
necesidades de cada seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa

por sus inquietudes, necesidades y requerimientos.

Coherencia. Sefialan que el lider transformacional debe evidenciar entre sus
caracteristicas una fuerte coherencia y adaptabilidad. Esto conlleva a que el
lider se oriente a procurar la armonia entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar

de modificar su conducta, cuando sea necesario para su organizacion.

Visto las caracteristicas del liderazgo transformacional segin Avolio y Bass
(1999, p. 27) podriamos afirmar que cada una de las caracteristicas de los
lideres son elementos determinantes para las acciones emprendidas por el
lider transformacional, siendo ellas aptas para las actividades desarrolladas en
cualquier tipo de organizacion, por cuanto quienes ejercen las labores de
directivos deben entre otras consideraciones demostrar el carisma para
relacionarse con los recursos humanos y su medio ambiente, ser creativos en
sus procesos de direcciébn, mostrar la interactividad necesaria para
interrelacionarse adecuadamente, orientar a los trabajadores de la organizacién

para el logro de la vision, demostrando asi una orientacion ética, manifestando
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coherencia entre el decir y el hacer, siendo todo esto esencial en las

organizaciones.

Liderazgo Transformacional en las instituciones educativas

Sobre el liderazgo transformacional en las instituciones educativas Correa, y
Correa (2009, p. 29) manifiestan: “Que la funcion del lider en las
organizaciones educativas, consiste en disefiar de manera creativa los
procesos de aprendizaje con los cuales los actores de la comunidad pueden
abordar de manera solidaria y productivamente las situaciones criticas y
conflictivas. Es su responsabilidad la integracion de la mision, la visién, los
valores y principios de la institucion con una vision sistémica, reconociendo la
institucion en su totalidad y en sus interacciones y relaciones”; asimismo
Leithwood (1994, p.37) estima que ante los desafios en que se encuentran las
escuelas y a los que deberan enfrentarse en el futuro, el liderazgo “instructivo”
se ha ido agotando y ha quedado insuficiente, siendo mas adecuada la imagen
“transformadora”. “esta teoria es potencialmente mas poderosa y sugestiva
como descripcion de liderazgo eficiente en el contexto de reestructuracion de la

escuela”, afirma.

El director de la |.E. Publica debe proponer las estrategias necesarias
promotora de participacion en sus docentes. Para ello determina el esfuerzo
docente a realizar, motiva la percepcion de justicia en las tareas asignadas y
establece criterios de desempefio tanto individual como colectivo Pedraja;
Rodriguez y Rodriguez (2006, p. 578) a fin de establecer una cultura
organizacional sana.

En sintesis podriamos decir que segun el autor sobre el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas es que el director como lider
debe hacer en su establecimiento un lugar acogedor para que los actores de la
comunidad trabajen integradamente de manera solidaria y en buen clima

institucional.

Dimensiones del liderazgo transformacional
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En el liderazgo transformacional se identifican cuatro factores: influencia
idealizada, motivacion inspiracional, consideracion individualizada vy
estimulacion intelectual, que caracterizan la conducta de un lider, tal como lo

presenta Bass:

Influencia idealizada
Este primer componente segun Bass (1985) es el componente o caracteristica
mas importante de los lideres porque facilmente se ganan el respeto y
confianza de sus seguidores y logran que ellos trabajen horas extras con la
unica finalidad de alcanzar los niveles mas altos de desarrollo y desempefio,
porque el lider carisméatico puede impulsar un sentido de mision,
fundamentalmente en situaciones de alta zozobra, situaciones de crisis y
cambio que incrementan procesos de amparo, transferencia y atribucion, esto

lo podemos corroborar en la siguiente cita:

Bass (1985, p. 89) al respecto nos dice:

Los lideres transformacionales se comportan de modo que se
convierten en modelos para sus seguidores. Son admirados,
respetados y se confia en ellos. Los seguidores se identifican con
los lideres y desean emularlos; los seguidores consideran que los
lideres estan dotados de capacidades extraordinarias,
persistencia y determinacién. Se espera que los lideres tomen
riesgos y sean consistentes en lugar de arbitrarios. Se puede
contar con que haran lo correcto, demostrando altos estandares

de conducta ética y moral
Motivacion inspiracional
Esta dimension se refiere a la capacidad del lider para actuar como un modelo

para los seguidores. El lider desarrolla entusiasmo y motivacion en los

subordinados en el desempefio de las tareas y los objetivos del grupo.
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Comunica una vision atractiva y actia como un modelo de conducta,

centrandose en el desarrollo de los colaboradores. En cuanto a esta segunda

dimensién Bass (1985, p. 76) nos refiere:
Los lideres transformacionales se comportan de modo que
motivan e inspiran a quienes estan a su alrededor proporcionando
significado y reto al trabajo de los seguidores. El espiritu de
equipo crece. Se muestra entusiasmo y optimismo. Los lideres
consiguen que los seguidores se involucren en la vision de
estados futuros atractivos; ellos crean expectativas claramente
comunicadas, que los seguidores desean lograr, asi como

demostrar compromiso con las metas y la visiébn compartida.

En sintesis podemos decir que esta caracteristica se refiere a que el lider debe
ser un ejemplo para sus seguidores, pero primero debe diagnosticar sus
fortalezas y debilidades para poder apoyarlos individualmente y lograr su
desarrollo personal y conseguir un mayor nivel de responsabilidad de sus
miembros.

La consideracion individualizada

El lider considera las necesidades, intereses y capacidades de los seguidores,
promueve la equidad, hace hincapié en el aumento de la capacidad del equipo,
promueve los valores organizacionales de respeto y confianza. El lider busca
fomentar un entorno en el que se cumplan las oportunidades para el desarrollo
de las diferencias individuales, en el plano de los deseos y necesidades de

cada persona que forman parte de su equipo de trabajo, como lo manifiesta.

Bass (1985, p. 89) refiere :
Los lideres transformacionales ponen especial atencién en las
necesidades de logro y crecimiento de cada uno de sus
seguidores, actuando como coach o mentor. Los seguidores y
colegas son desarrollados sucesivamente hacia niveles mas altos
de potencial. La consideracién individual se practica cuando se
crean nuevas oportunidades de aprendizaje en un clima de apoyo.

Se reconocen las diferencias individuales en términos de
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necesidades y deseos. ElI comportamiento de los lideres
demuestra aceptacion de las diferencias individuales (ej. algunos
empleados reciben mas animo, algunos méas autonomia, otros

estandares firmes y otros tareas estructuradas).

La estimulacion intelectual

Es el esfuerzo adicional del lider para conducir los seguidores a superar el
corto plazo y a desarrollar sus propias capacidades estratégicas. El lider alienta
los seguidores en la toma de conciencia de los problemas, de sus propios
pensamientos e imaginaciéon. Les ayuda a reconocer sus propias creencias y
valores.

Como refiere Bass (1985, p. 86):

Los lideres transformacionales estimulan que los esfuerzos de sus
seguidores sean innovadores y creativos, cuestionando
supuestos, reformulando problemas y atacando situaciones viejas
de formas nuevas. Se estimula la creatividad. No hay critica
publica sobre los errores de los miembros individuales. Se solicita
nuevas ideas y soluciones creativas a los seguidores, quienes son
incluidos en el proceso de determinacion y resolucién de
problemas. Los seguidores son estimulados a intentar nuevos
enfoques, y sus ideas no son criticadas porque difieran de las

ideas del lider”.

Finalmente, podriamos concluir que hay varias maneras de ser un lider
transformacional. El lider carismético puede infundir un sentido de mision,
especialmente en situaciones de alta ansiedad, situaciones de crisis y cambio
gue intensifican procesos de proteccion, transferencia y atribucion; el lider que
es considerado por los individuos puede elevar los intereses de los
subordinados a intereses de mayor nivel; el lider que estimula intelectualmente

puede articular una vision compartida de posibilidades conjuntas aceptables.
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Gestion
Gestion deriva del latin “Gestar” y se refiere a la accion de hacer diligencias
conducentes al logro de un objetivo. Tradicionalmente, el concepto de gestion
ha sido asociado a la administracion de empresas. Probablemente, porque de
la escuela se esperaba sélo que administrara la transmision de contenidos, que
los profesores lograban hacer a los alumnos por una suerte de acumulacién
simple en sus cerebros. Hoy en dia, con los avances en el entendimiento del
aprendizaje de los seres humanos, y el valor que ha adquirido el conocimiento
para los paises, las escuelas han incorporado el concepto de gestion para
referir al conjunto de acciones que los profesionales de la educacion deben
hacer para lograr estos preciados aprendizajes. Pozner, P. (1995, p. 70) define
la Gestion escolar como “el conjunto de acciones, relacionadas entre si, que
emprende el equipo directivo de una escuela para promover y posibilitar la
consecucion de la intencionalidad pedagdgica en - con y -para la comunidad
educativa”. De acuerdo a esta autora, gestionar va mas alla de “administrar lo
existente” o “mantener el funcionamiento”; implica reconocer que cada centro
educativo es una realidad compleja, especifica y singular se requiere crear una
vision compartida de futuro y de acuerdo a ésta disefiar, implementar y evaluar
los proyectos y las innovaciones. Uno de los principales desafios para los
actores del sistema educativo en relacion a la Gestion Institucional se asocia
con la toma de conciencia de que una organizacion educativa debe compartir
un horizonte hacia el cual avanzar y en funcion de éste, articular tanto las
préacticas cotidianas en el ambito de las actividades de ensefianza aprendizaje
y de las normas y practicas de convivencia, como los proyectos y programas de
innovacion y las actividades administrativas que se realizan con la comunidad,
entre otras.
Del mismo modo en el Manual de gestion de Directores (2011, p. 20) manifiesta
que:
Hay distintas maneras de concebir la gestion y que tratar de
definirla data de hace mucho tiempo. Asi encontramos en La
Republica de Platon que la gestion es percibida como una accion
autoritaria y, por otra parte, en La Politica de Aristoteles, la

gestion es vista como una accion democréatica.
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Sin embargo, la gestidon, concebida como un conjunto de ideas
ma&s o0 menos estructuradas, es relativamente reciente. Sus
precursores modernos se remontan a la primera mitad del siglo
XX. Para algunos, la gestion tiene que ver con los componentes
de una organizacion, coOmo se estructuran, la articulacion que hay
entre ellos, los recursos y los objetivos (Weber, 1976); otros
ponen énfasis en la interaccién entre personas( Mayo E. 1977) y
hay también quienes identifican gestién con administracion(Taylor,
1911 y Fayol, 1916).Més tarde, se genera la vision sistémica de la
organizacion, en la cual ésta es vista como un subsistema y cuyo
punto central son las metas que constituyen las funciones de
dicha organizacion en la sociedad (Parsons, Von Betalanfly,
Luhman, (Mayo E. 1977)Recién, a partir de la segunda mitad del
siglo XX se puede hablar propiamente de la gestion como campo
disciplinario estructurado, distinguiéndose dentro de él algunas
corrientes, unas que emergen de la perspectiva de la experiencia
(Bernard y Sloan) y otras del pensamiento mas tedrico ligadas a

los modelos de gestion.

En sintesis podriamos decir que gestion es una herramienta que organiza
procesos, dinamiza acciones, procesa informacién y resuelve conflictos,
promueve iniciativas de cambio, crea soluciones en momentos coyunturales,
interviene en las partes divergentes, asesora en todo el proceso para llevar a

cabo unatarea o proyecto institucional.

El que el término de gestion proviene del mundo de los negocios Y la iniciativa
privada donde pueden encontrarse conceptos como cliente, insumo, producto,
rendimiento, costo, gestion de procesos educativos y financieros de una
escuela. Sin embargo existe una diferencia notoria entre administracion y
gestion; en la primera, se atiende al manejo de los recursos que son asignados
y en torno a los cuales se ponen en marcha distintas acciones para poder
ejecutarlos, privilegiando una orientacion tradicional centrada en la aplicacion

de las funciones genéricas con cierto grado de pasividad y orientacion hacia el
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status quo, definiéndola como disciplina aplicada y basada en la utilizacion

mecanicista de conceptos administrativos tradicionales.

En su estado actual, la gestion educativa “es una disciplina en gestacion en la
cual interactian los planos de la teoria, los de la politica y los de la pragmatica”
(Casassus, 2000, p.2) Para entender los planteamientos de la gestion
educativa se deben estudiar los planteamientos de la administracion, la gestion,

la educacién asi como pensar y entender las politicas educativas actuales.

Modelos de Gestidn

Para el corto tiempo en el que se ha desarrollado la gestion se han concebido
varios modelos, unos supliendo las necesidades de los que le preceden, lo cual
no quiere decir que lo invalida, pero si representa un avance con respecto a el.
Segun Cassasus (Manual de gestion para directores, 2011, pp. 22 y 23)
“Estos modelos son:

El normativo. Este modelo se dio en los afios 50 y 60 hasta inicios de los 70.
Consistia en la planificacion orientada al crecimiento cuantitativo del sistema.
Las reformas educativas de este periodo se orientaron principalmente hacia la
expansion de la cobertura del sistema educativo”; el segundo modelo que es el
prospectivo, se Inicia en los afios 70. Se caracteriza por las reformas profundas
y masivas ocurridas en Latinoamerica (Chile, Cuba, Colombia, Perq,
Nicaragua) las que notablemente, presentaban futuros alternativos vy
revolucionarios; le sigue el tercer modelo, el estratégico, surge a principios de
los 80, pero recién, a inicios de los 90 se empieza a considerar este enfoque en
la practica de la planificacion y gestion en el ambito educativo. Se plantean
diagnosticos basados en el andlisis FODA (fortalezas, oportunidades,
debilidades, amenazas) que pone en relieve la vision y la misién de la
institucion educativa; como cuarto modelo tenemos el estratégico situacional,
aparece a mediados de los 80. A partir de entonces se quiebra el proceso

integrador de la planificacion y se multiplican los lugares y entidades
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planificadoras, lo que da lugar a la descentralizacion educativa; como quinto
modelo aparece Calidad total, a inicios de los 90. A partir de ello surgen dos
hechos importantes, 1. Se reconoce la existencia de un “usuario” y 2.
Preocupacion por los resultados del proceso educativo. Se orientan a mejorar
los procesos mediante acciones tendientes, entre otras, a disminuir la
burocracia, reducir costos, mayor flexibilidad administrativa y operacional,
aprendizaje continuo, aumento de productividad y creatividad en los procesos.
Se generaliza el desarrollo de sistemas de medicion y evaluacion de la calidad.
La preocupacion por los resultados lleva a analizar y examinar los procesos y
los factores que en ellos intervienen para orientar las politicas educativas;
posteriormente aparece el modelo de Reingenieria a mediados de los 90, en
donde se reconoce mayor poder y exigencia acerca del tipo y la calidad de la
educacidon que se espera. En el paradigma sobre educacion y aprendizaje, si
se quiere una mejora en el desempefio, se necesita un cambio radical de los
procesos Yy finalmente surge el modelo Comunicacional en la segunda mitad de
los afios 90. A partir de este afio se comienza una gestion en la que se delega
decisiones a grupos organizados que toman decisiones de comun acuerdo.
Responsabilidad compartida, acuerdos y compromisos asumidos de forma

corporativa en un trabajo de equipos cooperativos.

En conclusion podriamos decir que los modelos de gestion se han venido
desarrollando desde lo estructural, rigido, autoritario y vertical hasta hoy en dia
con tendencia a lo rapido, flexible, deliberado y dialégico, sin desconocer los
primeros. Estos modelos expuestos por Casassus son los mas formales dentro

de la gestion administrativa.

Principios de gestién

Sobre los principios de la gestion Arana, M. (1998, pp. 78 y 79) manifiesta que
existen diversos principios como:

Gestién Centrada en los Alumnos. — en donde que la educacion de los alumnos
es la razén de ser, el primer y Ultimo objetivo de una institucion escolar. Por
tanto, todas las acciones de conduccion o Direccion deben ser canalizadas

para lograr este objetivo institucional. La organizacion, las reglas, los
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procedimientos, el sistema de control y acciones cotidianas no deben
contradecir los fines y objetivos establecidos en su Proyecto Educativo
Institucional.

Jerarquia y Autoridad Claramente definidas.- esto permite garantizar la unidad
de accion de la organizacion, en la cual la direccion ejerce funciones, como tal:
dirige, impulsa, ordena, sin disminuir las competencias propias de cada
instancia.

Determinacion clara de quién y como se toman las decisiones.- Esto significa
determinar la responsabilidad que le corresponde a cada persona, estamento,
comision y equipo en la toma de decisiones y en sus resultados.

Claridad en definicién de canales de participacion.- Para que la participacion de
los miembros de la comunidad guarde coherencia con los objetivos
institucionales, se debe establecer sistemas bien definidos. Cada miembro
debe conocer las formas, los momentos de su participacion y la contribucion
coherente que ésta debe tener con los objetivos institucionales. Saber donde,
cuando, cdmo, por qué participar y qué resultados puede esperar.

Ubicacion del personal de acuerdo a su competencia y/o especializacion.- Se
refiere a la necesidad de tomar en cuenta las habilidades y competencias de
cada persona, para considerar su ubicacion en lugar en que tendra mejor
rendimiento y realizacion, lo cual contribuira a optimizar el funcionamiento de la
organizacion.

Coordinacion Fluida y Bien Definida.- Establecer instancias de coordinacion agil
y oportuna, mejora la sincronizacién de acciones, evita esfuerzos innecesarios
y permite una mejor accion conjunta.

Transparencia y Comunicacion Permanente. -Todas las acciones que se
realicen a nivel de centro educativo deben ser conocidas por los miembros de
la comunidad, de ahi la necesidad de contar con mecanismos de comunicacion
esto contribuira a tener un clima favorable de relaciones, evitando sospechas,
malentendidos y acusaciones innecesarias.

Control y Evaluacion Eficaces y Oportunos para un Mejoramiento Continuo. -El
control debe proporcionar informacién que oriente de manera oportuna las
decisiones y asegure la direccion que tomen las tareas en funcion de los

objetivos institucionales.


http://www.monografias.com/trabajos14/mocom/mocom.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml

50

Al respecto de lo que nos dice Arana en cuanto a los principios de gestion se
puede concluir que la gestién debe estar centrada en los estudiantes, se le
debe hacer conocer a todos los miembros de la comunidad educativa los
objetivos 0 metas planteadas y de acuerdo a eso se le debe distribuir los
trabajos teniendo en cuenta las cualidades o talento de cada miembro y
también todo la gestion debe ser transparente y debe haber mucha
comunicacion para evitar malos entendidos entre los miembros y también
debe haber un buen control y evaluacién de las tareas asignadas a cada uno

de los miembros en funcion de los objetivos institucionales.

Gestion institucional
Al respecto sobre gestion institucional Almeyda (2005: p, 125) manifiesta que
“es el conjunto articulado de acciones de conduccién de un centro educativo
con el fin de lograr los objetivos contemplados en el Proyecto Educativo
Institucional” En relacion también a la gestion institucional Villarreal (2000.
p,12) afirma que es “un proceso que ayuda a una buena conduccién de los
proyectos del conjunto escuela para promover y posibilitar la consecucion”. Asi
mismo Ruiz (2007) dice:
Es impulsar la conduccion de la institucion escolar hacia
determinadas metas a partir de una planificacion educativa, para
lo que resultan necesarios saberes, habilidades y experiencias
respecto del medio sobre el que se pretende operar, asi como
sobre las practicas y mecanismos utilizados por las personas
implicadas en las tareas educativas. En este punto, en estrecha
relacion con la actividad de conduccion, el concepto de
planificacion cobra importancia debido a que permite el desarrollo
de las acciones de conduccién-administracion y gestién, ya sean

educativas o escolares.
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En sintesis podriamos decir que la gestidon institucional es conducir un
establecimiento hacia metas determinadas pero a partir de una planificacién en
la que estén inmersos todos los actores educativos con la finalidad de alcanzar

los objetivos propuestos.

Por ultimo Gestién Institucional Segun marco para la Buena Direccion-
Ministerio de  Educacion- Chile (2005, p. 10) define a la gestion institucional
como:

“Ejercer con propiedad el liderazgo y desarrollo del establecimiento
educativo que dirige, este rol implica asumir nuevas responsabilidades tales
como animador pedagdégico, mediador, motivador, comunicador y gestor de
medios y recursos; ademas de generar procesos de sensibilizacion vy
convocatoria para trabajar en colaboracién con otros, en el logro de

aprendizajes educativos de los alumnos y de resultados institucionales”.

En sintesis podriamos decir que la gestidn institucional segun este marco
consiste en que el director debe ejercer un liderazgo efectivo para poder

realizar una buena gestion dentro del establecimiento.

Dimensiones de gestién institucional

Sobre las dimensiones de Gestion institucional Segun Marco para la buena
direccién- Ministerio de Educacién- Chile (2005, p.11) menciona cuatro

dimensiones:

Dimension 1: gestién curricular

En el Marco de la Buena Direccion (2005, p. 11) define como:
El area de Gestion Curricular es central en la gestion del
establecimiento, en el sentido que el objetivo principal de todo
establecimiento educativo es el aprendizaje de sus alumnos y por
ende de la implementacion y evaluacion del curriculo. En ese

sentido, las competencias contenidas en esta area dan cuenta de
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la manera por la cual el director debe asegurar el aprendizaje
efectivo en las aulas del establecimiento que conduce,
considerando su propia cultura y proyecto educativo.
Especificamente, los criterios de este dominio son los necesarios
para que el director promueva el disefio, planificacion, instalacion
y evaluacion de los procesos institucionales apropiados para la
implementacion curricular en aula, de aseguramiento y control de
la calidad de las estrategias de ensefianza, y de monitoreo y

evaluacion de la implementacion del curriculo.

Podemos afirmar entonces que una gestion institucional debe estar centrada
en el aprendizaje de los alumnos es decir el establecimiento debe impartir
calidad educativa, porque el establecimiento se debe a los alumnos y esto debe
tener presente el que dirige dicha institucion por que de ello va depender la

planificacion y organizacion.

Dimension 2: liderazgo escolar

En el Marco de la Buena Direccion (2005, p. 11) El liderazgo escolar es visto

en el Marco de la Buena Direccion como:
El desarrollo personal y profesional de un director, orientado a
coordinar los esfuerzos de la comunidad educativa que conduce.
En ese sentido, las competencias involucradas en este dominio se
demuestran principalmente en la capacidad del director de
orientar a los actores escolares al logro de las metas del
establecimiento. Cabe sefialar que el liderazgo escolar no es una
caracteristica exclusiva del rol de director, sino que es deseable
en todos los actores que asumen la responsabilidad sobre una
tarea, 0 contribuyen a generar visiones de cambio. En este
sentido, los criterios contenidos en este ambito, son también
aplicables al conjunto de profesionales de la educacion que

cumple funciones docente-directivas y técnico- pedagdgicas.
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En sintesis podriamos concluir que para la buena gestidon institucional el
director debe desarrollarse personal y profesionalmente para orientar a los

actores al logro de las metas de la organizacion.

Dimension 3: gestion de recursos

En el Marco de la Buena Direccion (2005, p. 11) la gestién de recursos se

refiere a:
Los procesos directivos de obtencion, distribucion y articulacion
de recursos humanos, financieros y materiales necesarios para
alcanzar las metas de aprendizaje y desarrollo del establecimiento
educativo. En particular, los criterios relativos a la gestion de
personas consideran acciones destinadas a la implementacién de
estrategias de mejoramiento de recursos humanos, desarrollo del
trabajo en equipo y la generacion de un adecuado ambiente de
trabajo. Respecto a los criterios que dan cuenta de la gestion de
recursos materiales y financieros, este dominio hace referencia a
la obtencién de recursos y su adecuada administracion con el fin
de potenciar las actividades de ensefianza, los resultados
institucionales y los aprendizajes de calidad para todos los

estudiantes.

En el concepto anterior podriamos decir que el director debe ser un gestor de
recursos se refiere a identificar las cualidades de sus docentes, hacer uso
efectivo de los materiales y financieros para alcanzar las metas de su

establecimiento.

Dimension 4: gestién del clima organizacional y convivencia

En el Marco de la Buena Direccion (2005, p. 11) el clima organizacional es:
Uno de los factores que mas aporta al buen funcionamiento de
una escuela; y, al mismo tiempo, es uno de los factores en los que
el director puede influir mas directamente. Un buen clima laboral
favorece la motivacion y el compromiso de la comunidad

educativa en el aprendizaje organizacional. En ese sentido, el
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dominio de gestion del clima organizacional y convivencia
persigue relevar el rol del director en la generacion de climas
organizacionales adecuados para potenciar el proyecto educativo
y los logros de aprendizaje de los estudiantes. Los criterios
considerados en este ambito de accion directiva, promueven la
colaboracién al interior del establecimiento y la conformacion de

redes de apoyo al mismo en su entorno.

Del mismo modo podriamos decir que el rol del director en cuanto al clima
organizacional y convivencia es el que mas influye y que este es un factor

preponderante para el buen funcionamiento y desarrollo de la institucion.

En conclusion visto las dimensiones anteriores segun el marco curricular del
Ministerio de Educacion de Chile podriamos decir que el liderazgo del director
es base fundamental para realizar una buena gestion dentro de las
instituciones educativas, es decir para poder lograr el objetivo principal del
establecimiento que es el aprendizaje de los estudiantes, desarrollar un buen
clima institucional y la gestion de los recursos humanos, financieros y

materiales.

Perspectiva tedrica

La investigacion estad sustentada por la teoria de Bass quien define al
liderazgo como “aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas
mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en los grupos, las
organizaciones Yy la sociedad los que representan a su vez, un beneficio para la
colectividad” ademas considera 4 caracteristicas importantes que debe tener
un lider transformacional y estan bien fundamentadas, él nos manifiesta que no
se es lider por ser el jefe, el que méas habla, el que da ideas, el responsable, el
gue mas sabe, el que tiene informacion, etc. Sino que el ejercicio de liderazgo
se relaciona fundamentalmente con | capacidad de influir sobre el trabajo ajeno,
facilitando el camino para que otro logre alcanzar metas profesionales de
manera satisfactoria en bien propio y en bien de la organizacion y por ende de

la sociedad.
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También se sustenta en la teoria desarrollada por el Ministerio de Chile en
donde define a gestion institucional “Ejercer con propiedad el liderazgo y
desarrollo del establecimiento educativo que dirige, este rol implica asumir
nuevas responsabilidades tales como animador pedagogico, mediador,
motivador, comunicador y gestor de medios y recursos; ademas de generar
procesos de sensibilizacion y convocatoria para trabajar en colaboracién con
otros, en el logro de aprendizajes educativos de los alumnos y de resultados
institucionales”. Aqui nos manifiesta que no solo el gerente debe estar
preocupado por una buena infraestructura del establecimiento sino que debe
centrarse fundamentalmente en los alumnos, ya que ellos son la razon de la

existencia de una institucién educativa.



lll. Hipdbtesis y variables
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3.1. Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general

La caracteristica predominante de liderazgo transformacional
relacionado a la gestion institucional seguin docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri en el 2014 es directa y significativa.
3.1.2. Hipotesis especificas

El indicador predominante dentro de influencia idealizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de
Huarochiri en el 2014 es la credibilidad.

El indicador predominante dentro de estimulacion intelectual
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri en el 2014 es animacién al cambio.

El indicador predominante dentro de motivacion inspiracional
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri en el 2014 es la identidad.

El indicador predominante dentro de consideracion individualizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de la UGEL
N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014 es el trato
personal.

3.2. Identificacién de variables

3.2.1. Definicién conceptual de liderazgo transformacional

Bass (1985, p. 20) define al liderazgo transformacional “como aquel que
motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como

consecuencia, se producen cambios” .
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Definicion conceptual de gestion institucional

Segun marco para la Buena Direccion- Ministerio de  Educacién- Chile (2005,

p. 10)

Gestion institucional significa:
“‘Ejercer con propiedad el liderazgo y desarrollo del
establecimiento educativo que dirige, este rol implica asumir
nuevas responsabilidades tales como animador pedagdgico,
mediador, motivador, comunicador y gestor de medios y recursos;
ademas de generar procesos de sensibilizacion y convocatoria
para trabajar en colaboracion con otros, en el logro de
aprendizajes educativos de los alumnos y de resultados

institucionales”.

3.2.2. Definicion operacional

En la variable liderazgo transformacional encontramos cuatro dimensiones;
estos son la primera dimension denominada influencia idealizada que consta
de dos indicadores las cuales contienen 15 items; la segunda dimension
denominada consideracién individualizada que consta de dos indicadores las
cuales contienen 11 items; la tercera dimension denominada estimulacion
intelectual que consta de dos indicadores las cuales contienen 09 items; la
cuarta dimension denominada motivacion inspiracional que consta de dos

indicadores las cuales contienen 08 items.

En la variable gestion institucional encontramos cuatro dimensiones; estos
son la primera dimensién denominada gestion curricular que consta de 03
indicadores las cuales contienen 12 items; la segunda dimension denominada
liderazgo escolar que consta de 03 indicadores las cuales contienen 10 items;
la tercera dimension denominada gestion del clima organizacional y
convivencia que consta de 03 indicadores las cuales contienen 09 items; la
cuarta dimension denominada gestion de recursos que consta de 03

indicadores las cuales contienen 09 items.



Tabla 1

Variable: Liderazgo transformacional

inspiracional que consta de dos indicadores

VARIAB DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
LE CONCEPTUAL
en la variable liderazgo transformacional Entusiasmo
El liderazgo SMncontramos cuatro dimensiones; estos son ;g 00 s idealizada Credibilidad
transformacional la primera dimension denominada influencia
<—(' es aquel que jdealizada que consta de dos indicadores las
=z motiva a las . . . . .
@) cuales contienen 15 items; la segunda consideracion Trato personal
g personas a hacer én  denominad deracis individualizada
<§.: mas de Io. que dimension denominada consideracion Apoyo
g ellas mismas individualizada que consta de dos
w esperan y COMO jngicadores las cuales contienen 11 items; la Animacion al cambio
Z consecuencia, se di o d inad fimulacic
< tercera dimensién denominada estimulacion i i o
E producen estimulacion Potenciacion de esfuerzo escala
cambios. intelectual que consta de dos indicadores
] g ) ] intelectual mayor ordinal
(,3 las cuales contienen 09 items; la cuarta
< . L. . . .
o dimension denominada motivacion L,
w Implicacién
@)
3

las cuales contienen 08 items.

motivacion inspiracional

Identidad
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Variable 2: Gestion institucional

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Gestion institucional significa En la variable gestion gestion curriicular  gestion pedagogica
institucional encontramos 3 o
“ejercer con propiedad el cuatro dimensiones; estos ensefianza y aprendizaje en el
; i i aula.
liderazgo y desarrollo del SOn la primera dimension
tablecimiento educati denominada gestion apoyo al desarrollo de los
establecimiento educativo que .
” T q . _cur_rlcular que consta de 03 liderazgo escolar estudiantes
dirige, este rol implica asumir indicadores las cuales
nuevas responsabilidades tales contienen 12 items; la liderazgo del sostenedor.
ad dadsai segunda dimension
z como animador - pedagogico.  yenominada liderazgo liderazgo formativo y
% mediador, motivador, escolar que consta de 03 6 deol i académico del director.
oo estién el clima
) comunicador y gestor de medios indicadores  las  cuales gr anizacional o -
= recursos: ademas de generar CcoMtienen 10 items; la tercera ganizacl Y planificacién 'y gestion de oscala
= y ’ 9 dimensién denominada cOnVivenca resultados
> procesos de sensibilizacion y gestion del clima . B ordinal
= o . : ormacion
% convocatoria para trabajar en oOrganizacional y convivencia
= colaboracion con otros, en el 9Y€ consta de 03 |r.1d|cadores convivencia escolar
@ o las cuales contienen 09
O logro de aprendizajes jiems; la cuarta dimensién  gestion de recursos participacion
educativos de los alumnos y de denominada gestion de

resultados institucionales”

recursos que consta de 03
indicadores las cuales
contienen 09 items

gestion del recurso humano.

gestion de recursos financieros
y administracién.
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IV. Marco Metodolégico
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4.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion corresponde a un enfoque cuantitativo, porque
se utilizé la recoleccion y analisis estadistico de datos para contestar las
preguntas de investigacion y probar la hipotesis establecida previamente

(Hernandez, Fernandez & Baptista 2010, p. 4)

La investigacion que se realizé es del tipo sustantiva pues intenta responder un
problema teorico de las variaciones de un modelo y se orienta a describir y
explicar, lo cual, en cierta forma lo encamina hacia la investigacién basica y
pura (Sanchez y Reyes, 2002, p.18-19).

Disefio de investigacion

La investigacion se realizo bajo el disefio no experimental, correlacional citado
en Hernandez (2010, p. 149) sefala que la investigacion no experimental “es
apropiada para variables que no pueden o deben ser manipuladas o resulta

complicado hacerlo”. Es de corte transversal o transaccional.

Hernandez (2010, p.151) menciona que la investigacion es de corte

transversal porque se recolectan los datos en un solo momento.
El esquema del disefio no experimental correlacional seguido fue:
01 X

M N

02Y

Figura 1. Esquema de tipo de disefio. Tomado de (Sanchez y Reyes 2002)
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Denotacion:

: Muestra de estudio

: Clima organizacional

. satisfaccion laboral

01 : Puntuaciones de la variable
. Correlacion.

< X Z2

]

Método de Investigacion.

La investigacion fue trabajada dentro del método hipotético- deductivo porque

se va a contrastar hipétesis y vamos ir de lo general a lo especifico.

4.2. Poblacion, muestra y muestreo

4.2.1. Poblacion
Tamayo, (2004, p. 114 ), afirma que “La poblacion se define como la
totalidad del fenbmeno a estudiar donde las unidades de poblacién posee una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion”.
La poblacion esta conformada por los docentes de los niveles; primario y
secundario de ocho Instituciones Educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de

Huarochiri. Siendo la poblacion total de estudio de 120 docentes.

4.2.2. Muestra
La muestra de estudio que se ha utilizado, en tanto se ajusta a las necesidades
de la investigacién, es una muestra no probabilistica de tipo intencionado a la
medida que es la investigadora quien va a determinar de manera intencional el
lugar y la muestra con la que se trabajara. En el presente caso se trata de ocho
Instituciones Educativas que son bastante representativos en donde se observo
ciertas caracteristicas de liderazgo transformacional en los directores de las
instituciones educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri. En
cada Institucion Educativa se tratd0 de encuestar a todos los docentes, a este

tipo de muestra se le conoce también con el nombre de muestra censal.
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Tabla 3
Distribucion de la muestra Poblacion de las instituciones educativas de la Ugel

N° 15 de la provincia de Huarochiri.

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DOCENTES PORCENTAJES
“Santa Cruz” 15 125%
N° 20553 “Julio C. Tello Rojas” 12 10,0%
San Mateo de Huanchor 15 12,5 %
Julio César Tello de Matucana 18 15,0 %
José Antonio Encinas 18 15,0 %
Naciones Unidas 18 15,0%
Jorge Basadre Lanca 12 10,0%
San Juan Bautista 12 10,0%
TOTAL 120 100 %

4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos

Técnica
Para la recoleccién de datos sobre liderazgo transformacional y gestion
institucional en las instituciones educativas de la Ugel 15 de Huarochiri se
aplicé la técnica de la encuesta para cada una de las variables a todos los

docentes seleccionados como muestra de estudio.

Tamayo (2004, p. 24), menciona que la encuesta “es aquella que permite
dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de
variables, tras la recogida sistemética de informacién segun un disefio

previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida”.
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Instrumento

En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento dos cuestionarios;
uno para medir los cuatro factores planteados por Bass sobre el liderazgo
transformacional, dicho instrumento es de Bernal (2001) y de los cuales sélo
he tomado algunos de los items y otro para evaluar la gestion institucional que

ha sido elaborado por el Ministerio de Educacion- Chile (2005).

Fichatécnica
Nombre: cuestionario de liderazgo transformacional
Autor: José Luis Bernal
significacion: en la variable liderazgo transformacional encontramos cuatro
dimensiones; estos son la primera dimension denominada influencia
idealizada que consta de 02 indicadores las cuales contienen 15 items; la
segunda dimension denominada consideracién individualizada que consta de
02 indicadores las cuales contienen 11 items; la tercera dimension
denominada estimulacion intelectual que consta de 02 indicadores las cuales
contienen 09 items; la cuarta dimension denominada liderazgo inspiracional
gue consta de 02 indicadores las cuales contienen ocho items.
Administracién: colectiva
Duracion: Su aplicacion completa suele durar unos 20 minutos.
Aplicacion: el ambito propio de aplicacién es para docentes obligatorios de la
UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014.
Puntuacion: la puntuacion que se le ha asignado al instrumento corresponde a
una escala ordinal cuyos valores son:
Siempre 5
Casi siempre 4

A veces 3

Casinunca 2

Nunca 1
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Tipificacion: han elaborado baremos para cada una de las escalas con
120 docentes obligatoria a fin de contar con elementos formativos de
comparacion por si alguna vez fueren necesarias.

Fichatécnica

Nombre: cuestionario de gestion institucional

Autor: segun marco para la buena direccién- ministerio de educacion-
chile

Adaptado por: Maribel Palomino Tello

significacion: en la variable gestion institucional encontramos cuatro
dimensiones; estos son la primera dimensién denominada gestion
curricular que consta de 03 indicadores las cuales contienen 12 items;
la segunda dimensién denominada liderazgo escolar que consta de 03
indicadores las cuales contienen 10 items; la tercera dimension
denominada gestion del clima organizacional y convivencia que consta
de 03 indicadores las cuales contienen 09 items; la cuarta dimension
denominada gestion de recursos que consta de 03 indicadores las
cuales contienen 09 items

administracion: colectiva

duracion: su aplicacion completa suele durar unos 20 minutos.
Aplicacion: el ambito propio de aplicacién es para docentes obligatorios
de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri en el 2014

Puntuacion: la puntuacion que se le ha asignado al instrumento
corresponde a una escala ordinal cuyos valores son:

Siempre 5

Casi siempre 4

A veces 3

Casi nunca 2

Nunca 1

Tipificacion: han elaborado baremos para cada una de las escalas con
120 docentes obligatoria a fin de contar con elementos formativos de

comparacion por si alguna vez fueren necesarias.
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Baremos
Para la interpretacion de los instrumentos y procesar resultados se

establecieron baremos:
Tabla 4

Categorizacion de las variables y dimensiones de estudio

Variable / dimensién Bajo Medio Alto
Liderazgo transformacional <=129 130- 172 173+
influencia idealizada <= 45 46 - 60 61+
consideracion <=33 34 - 44 45+
individualizada
estimulacion intelectual <= 27 28 - 36 37+
motivacion inspiracional <=24 25-32 33+
Variable / dimension Bajo Medio Alto
Gestion institucional <=120 121 - 160 161+
Gestioén del curriculum <= 36 37-48 49+
Liderazgo escolar <=30 31-40 41+
Gestion del clima <= 27 28 - 36 37+
organizacional y convivencia
Gestion de Recursos <= 27 28 - 36 37+

Fuente: Base de datos

La presente tabla de categorizacién de los puntajes obtenidos de ambos
cuestionarios, fueron resultado de la suma de los puntajes asignados a cada
una de las respuestas en cada pregunta, asi por ejemplo el resultado de los
rangos del liderazgo transformacional en las instituciones es producto de la
suma de los 43 items que la conforman. Asi mismo, dichos intervalos fueron
obtenidos en base a los percentiles 50 y 75 de los resultados reales. Del mismo
modo se procedid a obtener los intervalos de la gestion institucional, y de las

dimensiones estudiadas.

4.5. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez
Hernandez (2010, p. 201), sefiala que validez “Es el grado en que un

instrumento realmente mide lo que pretende medir”.
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La validez del instrumento se realiz6 a través del juicio de experto de dos
docentes de la escuela de postgrado de la universidad César Vallejo quienes
se encargaron de la validez interna que corresponde a la validez de contenido
del instrumento: Mg. Daniela Medina Coronado y la Dra. Doris Fuster Guillen
Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su aplicacién
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales Hernandez, R.,
Fernandez, C., y Baptista, M., (2010, p.200-302.).

Para la confiabilidad se utilizé Alpha de Crombach y para los resultados,

andlisis estadisticos como Rho de Spearman.

Tabla b

Fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Liderazgo transformacional 0.968 43
Gestion institucional 0.976 40

Fuente: Base de datos

De la tabla 5, se observa que el valor de alfa de cronbach es = 0.968 para
medir el liderazgo transformacional es buena. Asi mismo 0.976 para medir la

gestion institucional presenta una buena fiabilidad del instrumento.

4.7. Métodos de analisis e interpretacion de datos

Para el analisis de datos se empled el programa estadistico SPSS el cual nos
permitié elaborar a través de las frecuencias y porcentajes sus respectivas en
la tabla de contingencia, figuras haciendo uso de burbujas por ser variables
cualitativas porcentajes y sus respectivas figuras estadisticas asi mismo se
utilizé para la confiabilidad el instrumento del Alpha de Cronbach.

Para los resultados el Coeficiente de Correlacion de Spearman: En
estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p es una medida de la
correlacion (la asociaciéon o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y reemplazados por su

respectivo orden.
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6 d?

=1 -—=
p nm?—-1)

Dénde:

P= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
> = Diferencia entre los rangos

d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.
n = Namero de parejas

Nivel de Significacion:

Sip <0.05 = Existe relacion entre las variables
Sip> 0.05= No existe relacién entre las variables

Resultados de la encuesta piloto
A. Andlisis de Fiabilidad del cuestionario

La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez,
R., Fernandez, C., y Baptista, M., 2010, pp.200-302.).

Variable 1: “Liderazgo Transformacional”

De la tabla 1, se observa que el valor Alfa de Cronbach para medir el
Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N°15
de la Provincia de Huarochiri - 2014. es alta, significando asi, que el

instrumento utilizado es confiable y coherente.

Asi mismo, se observa los Alfa de Cronbach en todas dimensiones son

altas, mostrando de esta manera su fiabilidad y coherencia.
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Tabla 6

Andlisis de fiabilidad en el Liderazgo Transformacional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Alfa de Numero
Variable /Dimensién/item Cronbach de items
Liderazgo Transformacional 0,970 42

Influencia ldealizada 0,942 15

L1 0,74

L2 0,729

L3 0,675

L4 0,629

L5 0,648

L6 0,697

L7 0,665

L8 0,76

L9 0,786

L10 0,823

L11 0,627

L12 0,657

L13 0,703

L14 0,695

L15 0,697
Considerqcic’m 0,004 11
Individualizada

L16 0,893

L17 0,91

L18 0,887

L19 0,888

L20 0,892

L21 0,901

L22 0,894

L23 0,898

L24 0,893

L25 0,898

L26 0,895
Estimacion Intelectual 0,925 9

L27 0,918

L28 0,925

L29 0,921

L30 0,914

L31 0,913

L32 0,909

L33 0,913

L34 0,917

L35 0,919
Motivacién Inspiracional 0,889 8

L36 0,89

L37 0,882

L38 0,876

L39 0,86

L40 0,862

L41 0,868

L42 0,876

L43 0,883

Fuente: Base de datos piloto
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Variable 2: “Gestion Institucional”

De la tabla 6, se observa que el valor Alfa de Cronbach para medir en la
Gestion Institucional en las Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la
Provincia de Huarochiri - 2014. Es alta, significando asi, que el instrumento utilizado
es confiable y coherente. Asi mismo, se observa los Alfa de Cronbach en todas sus

dimensiones son altas, mostrando de esta manera su fiabilidad y coherencia.

Tabla 7

Andlisis de fiabilidad del Gestién Institucional en las Instituciones Educativas de la UGEL
N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Variable /Dimensién/item Alfa de Cronbach  Numero de items
Gestion Institucional 0,912 40
Gestion del Curriculum 0,926 12
G1 0,922
G2 0,923
G3 0,921
G4 0,917
G5 0,918
G6 0,921
G7 0,919
G8 0,92
G9 0,917
G10 0,918
G11 0,921
G12 0,922
Liderazgo Escolar 0,929 10
G13 0,925
Gl14 0,921
G15 0,921
G16 0,925
G17 0,917
G18 0,925
G19 0,923
G20 0,921
G21 0,92
G22 0,921
Gestién Clima Organizacional 0,928 9
G23 0,921
G24 0,915
G25 0,918
G26 0,928
G27 0,915
G28 0,916
G29 0,922
G30 0,921
G31 0,921
Gestiéon Recursos 0,913 9
G32 0,902
G33 0,897
G34 0,896
G35 0,903
G36 0,898
G37 0,9
G38 0,911
G39 0,911
G40 0,906

B. Andlisis Factorial Confirmatorio
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El andlisis factorial confirmatorio es importante para la corroboracion de los
factores (dimensiones) que explican la variable estudiada y que fueron fijados a
priori (Uriel, E. y Aldas, J., 2005, p.408).

Variable 1: “Liderazgo Transformacional”

Asi, el cuestionario para medir el Liderazgo Transformacional en las
Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri —
2014, por intermedio de sus 43 items y distribuidos en 4 factores o dimensiones
subyacentes, presenta una varianza total explicada del 71.950% (ver tabla 3),
es decir que el cuestionario es bueno ya que explica la variabilidad de los
Liderazgo Transformacional en un 71.950% vy siendo el restante 28.05%

explicado por otros factores (caracteristicas) no incluidos en el cuestionario.

Asi mismo, el primer factor explica el 19.946% de la variabilidad del Liderazgo
Transformacional, el factor 2 explica el 17.498%, el factor 3 explica el 9.663%,
el factor 4 explica el 8.991%, el factor 5 explica el 9.753%, el factor 6 explica el
2.968% y finalmente el factor 7 aporta con la explicacion de la variabilidad del
Liderazgo Transformacional en un 3.131%, que en suma los 7 factores
encontrados explican un total de 71.950% de la variabilidad del Liderazgo
Transformacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la

Provincia de Huarochiri - 2014.

Tabla 8

Andlisis de la varianza total explicada del Liderazgo Transformacional en las
Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Autovalores iniciales® Sumas de extraccién de cargas al cuadrado Sumas de rotacién de cargas al cuadrado

% de % % de % % de
Componente Total varianza acumula _ Total varianza acumulado Total varianza % acumulado
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do
1 12,112 44,666 44666 12,112 44,666 44,666 5,409 19,946 19,946
2 2,276 8,394 53,060 2,276 8,394 53,060 4,745 17,498 37,444
3 1,658 6,115 59,175 1,658 6,115 59,175 2,620 9,663 47,106
4 1,233 4,546 63,720 1,233 4,546 63,720 2,438 8,991 56,008
5 782 2,883 66,603  ,782 2,883 66,603 2,645 9,753 65,851
6 739 2,727 69,330  ,739 2,727 69,330 ,805 2,968 68,819
7 711 2,620 71,950 711 2,620 71,950 ,849 3,131 71,950
8 1629 2,319 74,270
9 578 2,133 76,402
10 520 1,917 78,320
1 483 1,781 80,100
12 425 1,567 81,668
13 400 1,475 83,143
14 ,392 1,447 84,591
15 ,341 1,257 85,847
16 ,308 1,137 86,984
17 ,300 1,107 88,091
18 274 1,012 89,103
19 ,268 ,990 90,093
20 ,257 ,949 91,042
21 ,238 877 91,920
22 1223 ,822 92,742
23 1194 716 93,457
24 ,185 ,683 94,140
25 ,183 ,676 94,817
26 ,160 590 95,407
27 ,143 527 95,933
28 1132 ,487 96,420
29 1129 476 96,896
30 111 ,408 97,304
31 ,094 ,347 97,651
32 ,090 ,333 97,984
33 ,081 ,297 98,282
34 ,072 ,267 98,548
35 ,067 ,246 98,795
36 ,063 ,233 99,028
37 ,051 ,187 99,215
38 ,050 ,186 99,401
39 ,042 ,156 99,556
40 ,038 ,139 99,695
41 ,034 124 99,819
42 ,028 ,104 99,923
43 ,021 077 100,000

Fuente: Base de datos piloto

Ademas, de la tabla 8 se observa que solo 29 items del total de 43 items son

las que no presentan problemas en la comprension de las preguntas (items con

solo un color en su fila correspondiente, por ejemplo el item L3, L10, etc.). Por

otro lado, los 14 items restantes presentan problemas de comprensién en las

preguntas que puede ser a causa de: preguntas muy generales, preguntas que

carecen de claridad, entre otros problemas (items con dos 0 mas colores en su

fila correspondiente, por ejemplo el item L16, L11, etc.)

Tabla 9
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Matriz de Componentes sobre el Liderazgo Transformacional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Dimensiones

items

1 2 3 4 5 6 7
L3 ,661

L6 ,588

L9 ,585

L7 ,543

L10 ,538

L2 ,526

L1 ,526

L32

L34

L31

L30

L17

L36

L38

L40

L39

L28

L27

L20

L18

L21 ,483

L29

L22 ,356

L19 ,361

L37

L43

L42 ,316

L35

L8 482

L5 494

L4 499

L23

L41 ,286

L13 425

L14 469 |RS68IN

L15 486

L25 893
L12 ,328 [,315 |
L24 N

L26 462
L16 ,320 412 )
L11 433 [NSO6NN -339 | EROSHNNNN

Fuente: Base de datos piloto

Los items a mejorar por presentar ambigledades y preguntas genéricas son:
L21, L29, L22, L19, L43, L42, L35, L23, L41, L13, L14, L12, L16 y L11, por

estar en dos 0 mas columnas de dimensiones.
Algunas mejoras sugeridas a los items observados:

- [tem L19“Apoya las necesidades o aspiraciones de los demas.”, mejorar
redaccion ya que esta se presenta dos acciones a la vez, en la primera se

debe preguntar a qué necesidad se refiere y a que “aspiraciones” se refiere.
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- [tem L22“Respeta cuando hay opiniones opuestas”, mejorar redaccion y
coherencia en cuanto a especificar de qué tipo de “opiniones opuestas” se
habla, por lo que se debe hacer uso de palabras mas practicas para mayor

entendimiento del encuestado(a).

Tabla 10

Andlisis de la varianza total explicada del Liderazgo Transformacional en las
Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Indicador Valor
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .884
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado  4736.197
gl 903
Sig. .000

La medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin permite comparar
los coeficientes de correlacion observados con la magnitud de los coeficientes
de correlacién parcial. Asi, valores pequefios de KMO = 0.884 indican que el
analisis factorial puede no ser una buena idea, dado que las correlaciones
entre los pares de items no pueden ser explicadas por otros items, asi mismo,
indican que no debe utilizarse el analisis factorial con los datos muéstrales que
se estan utilizando. Por otro lado, la Prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-
cuadrado aproximado = 4736.197, g.l. = 903, Sig. = 0.000) indica que las
variables se encuentran correlacionadas entre si y son significativas, y por

ende el modelo factorial es pertinente.
Variable 2: “Gestién Institucional”

Asi, el cuestionario para medir la Gestidon Institucional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014. de sus 35
items y distribuidos en 4 factores o dimensiones subyacentes, presenta una
varianza total explicada del 73.074% (ver tabla 6), es decir que el cuestionario
es bueno ya que explica la variabilidad de la Gestion Institucional un 73.074% y
siendo el restante 26.926% explicado por otros factores (caracteristicas) no
incluidos en el cuestionario.

Asi mismo, el primer factor explica el 17.889% de la variabilidad de la Gestion

Institucional, el factor 2 explica el 12.248%, el factor 3 explica el 10.693%, el
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factor 4 explica el 8.672%, el factor 5 explica el 8.943%, el factor 6 explica el
7.656% Yy finalmente el factor 7 aporta con la explicacién de la variabilidad de la
Gestion Institucional en un 6.962%, que en suma los 7 factores encontrados
explican un total de 73.074% de la variabilidad de la Gestion Institucional en las

Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri .

Tabla 11

Analisis de la varianza total explicada sobre la Gestion Institucional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Sumas de extraccion de cargas al Sumas de rotacion de cargas al

c " Autovalores iniciales® cuadrado cuadrado

omponente % de % % %  de %
Total varianza acumulado  Total % de varianza acumulado  Total varianza  acumulado

1 15,419 52,961 52,961 15,419 52,961 52,961 5,211 17,899 17,899

2 1,350 4,637 57,598 1,350 4,637 57,598 3,566 12,248 30,147

3 1,225 4,207 61,805 1,225 4,207 61,805 3,113 10,693 40,840

4 ,960 3,296 65,102 ,960 3,296 65,102 2,525 8,672 49,513

5 ,839 2,883 67,985 ,839 2,883 67,985 2,604 8,943 58,456

6 ,752 2,583 70,568 ,752 2,583 70,568 2,229 7,656 66,112

7 729 2,505 73,074 ,729 2,505 73,074 2,027 6,962 73,074

8 674 2,314 75,388

9 ,599 2,058 77,445

10 ,581 1,996 79,442

11 ,539 1,851 81,292

12 ,504 1,730 83,022

13 476 1,635 84,657

14 ,439 1,509 86,167

15 ,385 1,322 87,488

16 ,333 1,145 88,634

17 ,303 1,039 89,673

18 ,294 1,009 90,683

19 ,261 ,895 91,578

20 ,250 ,859 92,437

21 ,235 ,807 93,243

22 ,199 ,682 93,926

23 ,196 ,674 94,599

24 ,182 ,625 95,224

25 ,165 ,566 95,790

26 ,150 ,514 96,304

27 ,136 ,466 96,770

28 122 419 97,189

29 ,118 ,407 97,596

30 ,098 ,337 97,933

31 ,096 ,330 98,263

32 ,086 ,296 98,558

33 ,080 276 98,834

34 ,072 ,246 99,080

35 ,059 ,202 99,282

36 ,052 ,178 99,460

37 ,047 ,161 99,621

38 ,042 ,144 99,765

39 ,036 ,125 99,890

40 ,032 ,110 100,000

Ademas, de la tabla 11 se observa que solo 24 items del total de 40 items son
las que no presentan problemas en la comprension de las preguntas (items con
sélo un color en su fila correspondiente, por ejemplo el item G1, G20, etc.). Por
otro lado, los 16 items restantes presentan problemas de comprension en las
preguntas que puede ser a causa de: preguntas muy generales, preguntas que
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carecen de claridad, entre otros problemas (items con dos o mas colores en su

fila correspondiente, por ejemplo el item G18, G23, etc.)

Tabla 12

Matriz de Componentes para medir el Gestion Institucional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

ftems

Dimensiones

1 2 3 4 5 6 7
G34 T
G36 622
G33 s
G35 543
G37 T A
G32 528
G4 711
L31 ,647
G3 ,597
L17 ,556
Gl ,502
138 ,666
G26 ,636
G20 ,586
G2l ,510
G7
& &
G39 ,861
G40 ,568 ,
Gl4 [s44
G16
G9 ,455 i ) )
G18 Leis ] —
G23 Lere
G6 384 [4s6 |
G19 467 )
G12 ) ,293 ,383 283
G10 Lere 340 822 [eeriil
G22 Lz ] 467
G2 I ,
Gl5 32 ) [T TR
G24 438 1409 L4291
G25 M5
G3l 394 406 ] ) )
G13 ) 356 Lo
G29 42 3.0
G38 ,293 271 ,338
G5 ) ,496
G28 A0a 421
G2 ) ,315 ,305
G30 409 )
G11 1858 264 283 1805

Fuente: Base de datos piloto

Los items a mejorar por presentar ambigiedades y preguntas genéricas
son: G17, G18, G23, G6, G12, G10, G22, G15, G24, G31, G13, G29, G38,

G28, G2y G11 por estar en dos o mas columnas de dimensiones.

Mejoras sugeridas a los items observados:

- item G17“Escucha y acepta criticas constructivas”, mejorar redaccion en

cuanto a que tipo de “criticas constructivas” se refiere, por otro lado las

palabras usadas dentro del cuestionario debe de ser practico, para que el

encuestado(a) entienda mucho mejor a que se refiere con ello.
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- [tem G24 “Promueve un clima de igualdad de oportunidades entre sus
seguidores.”, mejorar redaccién, en cuanto a especificar sobre “clima de
igualdad” a que se refiere, en términos mas usados para un mejor

entendimiento.
Tabla 13 Analisis de la varianza total explicada del Liderazgo Transformacional

en las Instituciones Educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de
Huarochiri - 2014.

Indicador Valor
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de .914
adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad Aprox. Chi- 4538.100

de Bartlett cuadrado
Gl 780
Sig. .000

Fuente: Base de datos piloto

La medida de adecuaciéon muestral de Kaiser-Meyer-Olkin permite comparar
los coeficientes de correlacion observados con la magnitud de los coeficientes
de correlaciéon parcial. Asi, valores pequefios de KMO = 0.914 indican que el
analisis factorial puede no ser una buena idea, dado que las correlaciones
entre los pares de items no pueden ser explicadas por otros items, asi mismo,
indican que no debe utilizarse el analisis factorial con los datos muéstrales que

se estan utilizando.

Por otro lado, la Prueba de esfericidad de Bartlett (Chi-cuadrado aproximado =
4538.100, g.l. = 780, Sig. = 0.000) indica que las variables se encuentran
correlacionadas entre si y son significativas, y por ende el modelo factorial es

pertinente.

En general se recomienda que el cuestionario tenga entre 20 a 30
preguntas (salvo tests validados, que presentan sus procedimientos de llenado)

a fin de garantizar que los datos sean lo mas real posible.

4.8. Consideraciones éticas
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En la presente investigacion se respeta las autorias ubicando
apropiadamente las citas y las referencias bibliogréficas.

En la presente investigacion no se realizan plagios.

Se respeta los procesos de validez y confiabilidad de los instrumentos

con datos reales.



V. Resultados
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5.1. Presentacion de resultados (descriptivos) (inferenciales)
Descripcion

Tabla 14
Liderazgo transformacional en las instituc ; educativas de la UGEL N°15 de

la Provincia de Huarochiri - 2014.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 6%
Medio 74 62%
Alto 39 33%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

( 3
700/0 1 20/0
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% - &%

0y 1§ —

Bajo Medlo Alto -
N J
Figura 2.Liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la UGEL

N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

33%

Interpretacion:

De la tabla 14 vy figura 2, se observa que el 62% (74) de los docentes
consideran que en las instituciones educativas existe un nivel medio de
liderazgo transformacional, mientras que el 6% de los mismos consideran que
en las instituciones educativas existe un nivel bajo de liderazgo
transformacional y el 33 %(39) docentes consideran gque existe un nivel alto de

liderazgo transformacional.

Tabla 15
Influencia idealizada del liderazgo transformacional en las instituciones

educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 5%

Medio 61 51%
Alto 53 44%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

4 ™\

60% 1

51%

500/0 b = 440/0

40%

30% -

20% -

100/0 - 50/0

T —_ s
Bajo Medio Alto

A /

Figura 3.Influencia idealizada del liderazgo transformacional en las instituciones

educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacién:

De la tabla 15 y figura 3, se observa que el 51% (61) de los docentes
consideran que en las instituciones educativas existe un nivel medio de
influencia idealizada del liderazgo transformacional, mientras que el 5% (6) de
los mismos consideran que en las instituciones educativas existe un nivel bajo
de influencia idealizada del liderazgo transformacional y el 44 % (53)

consideran que existe un nivel alto de influencia idealizada.

Tabla 16

Estimulacion intelectual del liderazgo transformacional en las instituciones

educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 14%
Medio 69 58%
Alto 34 28%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

s N
60% - 58%
50% -
40% -
300/0 - 280/0
20% - 14%
yr_
10% - .
0% r
Bajo Medio Alto
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Figura 4.Estimulacion intelectual del liderazgo transformacional en las

instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacién:

De la tabla 16 y figura 4, se observa que el 58% (69) de los docentes
consideran que en las instituciones educativas existe un nivel medio de
estimulacion intelectual del liderazgo transformacional, mientras que el 14%
(17) de los mismos consideran que en las instituciones educativas existe un
nivel bajo de estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y el 28 %
(34) de los docentes consideran que existe un nivel alto de estimulacion

intelectual del liderazgo transformacional.

Tabla 17

Motivacién inspiracional del liderazgo transformacional en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 10%
Medio 69 58%
Alto 39 33%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

e N
60% - 8%
50% -
40% - 339
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Figura 5.Motivacion inspiracional del liderazgo transformacional en las

instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 17 y figura 5, se observa que el 58% (69) de los docentes
consideran que en las instituciones educativas existe un nivel medio de
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional, mientras que el 10%
(12) de los mismos consideran que en las instituciones educativas existe un
nivel bajo de motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y el 33%
(39) de los docentes consideran que en las instituciones existe un nivel alto de

motivacién inspiracional de liderazgo transformacional.

Tabla 18
Consideracion individualizada del liderazgo transformacional en las

instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 13%
Medio 69 58%
Alto 35 29%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

s N
60% - 58%
50% -
40% -
30% - 29%
20% - 13%
10% - .I
0% r .
BaJO Medio Alto
\_ J

Figura 6.Consideracion individualizada del liderazgo transformacional en las

instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacién:

De la tabla 18 y figura 6, se observa que el 58% (69) de los docentes
consideran que en las instituciones educativas existe un nivel medio de
consideracion individualizada del liderazgo transformacional, mientras que el
13% (16) de los mismos consideran que en las instituciones educativas existe
un nivel bajo de consideracion individualizada del liderazgo transformacional y
el 29 % (35) de los docentes consideran que en las instituciones educativas
existe un nivel alto de consideracion individualizada del liderazgo

transformacional.

Tabla 19
Gestioén institucional en las instituciones educativas de la UGEL N°15 de la

Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 12 10%
Regular 61 51%
Buena 47 39%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

e N
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Figura 7.Gestion institucional en las instituciones educativas de la UGEL N°15
de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 19 y figura 7, se observa que el 51% (61) de los docentes
califican como regular la gestién institucional, mientras que el 10% (12) de los
mismos califican como mala la gestion institucional y el 39% (47) de los

docentes califican como buena la gestion institucional.

Tabla 20

Gestion del curriculum en las instituciones educativas de la UGEL N°15 de la
Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 17 14%
Regular 68 57%
Buena 35 29%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 8.Gestion del curriculum en las instituciones educativas de la UGEL
N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 20 y figura 8, se observa que el 57% (68) de los docentes
califican como regular la gestion del curriculum, mientras que el 14% (17) de
los mismos califican como mala la gestion del curriculum y el 29% (35) de los

docentes califican como buena la gestion del curriculum.

Tabla 21

Liderazgo escolar en las instituciones educativas de la UGEL N°15 de la
Provincia de Huarochiri - 2014.



Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 16 13%
Regular 65 54%
Buena 39 33%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 9.Liderazgo escolar en las instituciones educativas de la UGEL N°15 de

la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 21 y figura 9, se observa que el 54% (65) de los docentes

califican como regular el liderazgo escolar, mientras que el 13% (16) de los

mismos califican como mala el liderazgo escolar y el 33%(39) de los docentes

califican como buena el liderazgo escolar.

Tabla 22

Gestion del clima organizacional y convivencia en las instituciones educativas

de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 14 12%
Regular 62 52%
Buena 44 37%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

4 N
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Figura 10. Gestion del clima organizacional y convivencia en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 22 y figura 10, se observa que el 52% (62) de los docentes
califican como regular la gestiéon del clima organizacional y convivencia,
mientras que el 12% (14) de los mismos califican como mala la gestién del
clima organizacional y convivencia y el 37% (44) de los docentes califican como

buena la gestion del clima organizacional y convivencia.

Tabla 23

Gestion de recursos en las instituciones educativas de la UGEL N°15 de la
Provincia de Huarochiri - 2014.



Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 15 13%
Regular 58 48%
Buena 47 39%
Total 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

90

s N
0,
50% - 48%
0,
40% - 39%
30% -
20% - 13%
10% - .|
0%
Mala Regular Buena
_ Y,

Figura 11.Gestion de recursos en las instituciones educativas de la UGEL N°15

de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 23 y figura 11, se observa que el 48% (58) de los docentes

califican como regular la gestion de recursos, mientras que el 13% (15) de los

mismos califican como mala la gestion de recursos y el 39% (47) de los

docentes califican como buena la gestion de recursos.

Tabla 24

Liderazgo transformacional y la gestion institucional en las instituciones

educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
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Gestion institucional

Liderazgo Total
) Mala Regular Buena
transformacional

N % n % n % N %

Bajo 4 3% 3 3% 0 0% 7 6%
Medio 5 4% 44 37% 25 21% 74 62%
Alto 3 3% 14 12% 22 18% 39 33%
Total 12 10% 61 51% 47 39% 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

@ f ..'. ,-‘ .'.
] 0% | - 21% |- 18%
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2 % 3% { .l 37% \ | -12%
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% i _ I 3% ..,.-"‘I 4% :_____Z- 3%
Bajo Medio Alto

Liderazgo transformacional

Figura 12.Liderazgo transformacional y la gestion institucional en las
instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
Interpretacion:

De la tabla 24 vy figura 12, se observa que el 3% (4) de los docentes
consideran bajo el liderazgo transformacional y califican como mala la gestiéon
institucional, mientras que el 18% (22) de los docentes consideran alto el
liderazgo transformacional y califican como buena la gestidn institucional; el 21
% (25) de docentes consideran medio el liderazgo transformacional y califican
como buena la gestién institucional; el 37 % (44) de docentes consideran medio
el liderazgo transformacional y califican como regular la gestion institucional; el
12% (14) de docentes consideran alto el liderazgo transformacional y califican
como regular la gestion institucional; el 4% (5) de los docentes consideran
medio el liderazgo transformacional y califican como mala la gestién
institucional y el 0%(0) de los docentes consideran bajo el liderazgo

transformacional y califican como buena la gestion institucional.



Tabla 25
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Influencia idealizada y la gestion institucional en las instituciones educativas de
la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Gestién institucional

Influencia Total
] ] Mala Regular Buena
idealizada
n % n % n % n %
Bajo 4 3% 2 2% 0 0% 6 5%
Medio 3 3% 43 36% 15 13% 61 51%
Alto 5 4% 16 13% 32 27% 53 44%
Total 12 10% 61 51% 47 39% 120 100%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
% 0% ) 13% | 27%
O 2% w 36% | 13%

Gestion institucional
Regular

) 3% O 3% ) 2%

Mala
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Figura 13 .Influencia idealizada y la gestion institucional en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
Interpretacion:

De la tabla 25 vy figura 13, se observa que el 3% (3) de los docentes
consideran bajo la influencia idealizada y califican como mala la gestion
institucional, mientras que el 27%(32) de los docentes consideran alto la
influencia idealizada y califican como buena la gestion institucional; el 2% (2)
de los docentes consideran medio la influencia idealizada y califican como
regular la gestion institucional; el 36%(43) de docentes consideran medio la

influencia idealizada y califican como regular la gestion institucional.

Tabla 26
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Consideracion individualizada y la gestién institucional en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Gestion institucional

Consideracién Total

o ] Mala Regular Buena

individualizada

N % n % n % N %

Bajo 6 5% 7 6% 3 3% 16 13%
Medio 3 3% 41 34% 25 21% 69 58%
Alto 3 3% 13 11% 19 16% 35 29%
Total 12 10% 61 51% 47 39% 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Consideracion individualizada

Figura 14.Consideracion individualizada y la gestidon institucional en las
instituciones educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.
Interpretacién:

De la tabla 26 y figura 14, se observa que el 5% (6) de los docentes
consideran bajo la consideracion individualizada y califican como mala la
gestion institucional, mientras que el 16%(19) de los docentes consideran alto
la consideracion individualizada y califican como buena la gestidn institucional,
el 6% de los docentes consideran bajo la consideracion individualizada y

califican como regular la gestién institucional.

Tabla 27
Estimulacion intelectual y la gestion institucional en las instituciones educativas
de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.



Gestion institucional

Estimulacion Total
] Mala Regular Buena
intelectual
N % n % n % N %
Bajo 6 5% 9 8% 2 2% 17 14%
Medio 2 2% 40 33% 27 23% 69 58%
Alto 4 3% 12 10% 18 15% 34 28%
Total 12 10% 61 51% 47 39% 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 15.Estimulacion intelectual y la gestion institucional en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacién:

De la tabla 27 vy figura 15, se observa que el 5% (6) de los docentes

consideran bajo la estimulaciéon intelectual y califican como mala la gestiéon

institucional, mientras que el 15% (18) de los docentes consideran alto la

estimulacion intelectual y califican como buena la gestion institucional; el 8%(9)

de los docentes consideran como bajo la estimulacion intelectual y califican

como regular la gestion institucional.

Tabla 28

Motivacion inspiracional y la gestion institucionalen las instituciones educativas

de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Motivacion Gestioén institucional

Total
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m Mala Regular Buena
N % n % n % n %
Bajo 5 4% 7 6% O 0% 12 10%
Medio 4 3% 41 34% 24 20% 69 58%
Alto 3 3% 13 11% 23 19% 39 33%
Total 12 10% 61 51% 47 39% 120 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

0% ( | 20% { ) 19%
) 6% { | 34% [ ) 11%

) 4% € ) 3% QO 3%

Bajo Medio Alto
Motivacién inspiracional
Figura 16.Motivacién inspiracional y la gestion institucional en las instituciones
educativas de la UGEL N°15 de la Provincia de Huarochiri - 2014.

Interpretacion:

De la tabla 28 y figura 16, se observa que el 4% (5) de los docentes
consideran bajo la motivacion inspiracional y califican como mala la gestion
institucional, mientras que el 19% (23) de los docentes consideran alto la
motivacion inspiracional y califican como buena la gestion institucional; el 34 %
(41) de docentes consideran medio la motivacion inspiracional y califican como
regular la gestion institucional; el 20% (24) de docentes consideran como

medio la motivacién inspiracional y califican como alto la gestién institucional.

5.2. Contrastacion de las hipétesis
4.2. Prueba de Hipotesis
La contrastacion de las hipdtesis se probé mediante el coeficiente de

correlacion de Spearman, debido a que segun la prueba de normalidad de
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datos la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones no presenta

(1t}

normalidad en los datos, ya que su valor “p” es menor al valor de significacion

tedrica a = 0.05.

Tabla 29

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov

Variables / Dimensiones Estadistico gl Sig. Resultado
Liderazgo transformacional 101 120 .004 No normal
Influencia idealizada .084 120 .035 No normal
Consideracion individualizada .096 120 .009 No normal
Estimulacion intelectual 114 120 .001 No normal
Motivacion inspiracional 117 120 .000 No normal
Gestion institucional .074 120 .100 Normal

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.

4.2.1. Hipotesis general

Hipotesis de Investigacion

La caracteristica predominante de un director con liderazgo
transformacional relacionado a la gestion institucional segun docentes
de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri, en el 2014 es la influencia idealizada.

Hipbtesis Estadistica

Ho : La caracteristica predominante de un director con liderazgo
transformacional relacionado a la gestiébn institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en el 2014 no es la influencia idealizada.

Hi1 : La caracteristica predominante de un director con liderazgo
transformacional relacionado a la gestiébn institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en el 2014 es la influencia idealizada.
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iii. Nivel de Significacion
El nivel de significacién tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel
de confiabilidad del 95%.

iv. Funcion de Prueba
Se realizé por medio del coeficiente de correlacién de Spearman, ya que
una o ambas variables no presentan normalidad en los datos. Ademas,
el predominante fue seleccionado tomando en cuenta el de mayor
coeficiente de correlacion.

v. Reglade decision
Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es menor que a.
No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es mayor que a.

vi. Célculos
Tabla 30
Prueba de la correlacién de las dimensiones del liderazgo

transformacional relacionado a la gestion institucional.

Gestion

Dimensiones institucional
Coeficiente de correlacion ,443™
Influencia idealizada Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,398™
Consideracion individualizada Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,378"
Estimulacion intelectual Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion 413
Motivacién inspiracional Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.

vii.Conclusion
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Como se muestra en la tabla 30 el grado de correlacion entre la influencia

idealizada y la gestion institucional es la mas alta (44.3%), es decir la

caracteristica predominante de un director con liderazgo transformacional

relacionado a la gestion institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014 es la

influencia idealizada. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.

4.2.2. Primera Hipotesis especifica

Hipdtesis de Investigacion

El indicador predominante dentro de la influencia idealizada relacionada

a la gestion institucional segun docentes de las Instituciones Educativas

del distrito de Huarochiri, de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri, en el 2014 es la credibilidad.

Hipotesis Estadistica

Ho : El indicador predominante dentro de la influencia idealizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas del distrito de Huarochiri, de la UGEL N°
15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014 no es la credibilidad.

Hi1 : El indicador predominante dentro de la influencia idealizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas del distrito de Huarochiri, de la UGEL N°
15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014 es la credibilidad.

Nivel de Significacion

El nivel de significacién tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel

de confiabilidad del 95%.

. Funcién de Prueba

Se realizé por medio del coeficiente de correlacién de Spearman, ya que
una o ambas variables no presentan normalidad en los datos. Ademas,
el predominante fue seleccionado tomando en cuenta el de mayor

coeficiente de correlacion.
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v. Regla de decision
Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es menor que a.
No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es mayor que a.

vi. Célculos
Tabla 31
Prueba de la correlacién de los indicadores de entusiasmo y credibilidad

relacionado a la gestidn institucional

Gestion
Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion 420"
Entusiasmo Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacién 441
Credibilidad Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.

vii.Conclusion
Como se muestra en la tabla 31 el grado de correlacién entre la
credibilidad y la gestion institucional es la mas alta (44.1%), ello significa
que el indicador predominante dentro de la influencia idealizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014
es la credibilidad. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula.

4.2.3. Segunda Hipotesis especifica

i. Hipotesis de Investigacion

El indicador predominante dentro de consideracion individualizada

relacionada a la gestioén institucional segun docentes de las Instituciones
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Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014

es el trato personal.

Hipotesis Estadistica

Ho : El indicador predominante dentro de consideracion
individualizada relacionada a la gestion institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en el 2014 no es el trato personal.

Hi : El indicador predominante dentro de consideracion
individualizada relacionada a la gestion institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en el 2014 es el trato personal.

Nivel de Significacion
El nivel de significacién tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel
de confiabilidad del 95%.

. Funcién de Prueba

Se realizé por medio del coeficiente de correlacién de Spearman, ya que
una o ambas variables no presentan normalidad en los datos. Ademas,
el predominante fue seleccionado tomando en cuenta el de mayor

coeficiente de correlacion.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es mayor que a.

Célculos

Tabla 32

Prueba de la correlacion entre los indicadores de apoyo y trato personal

relacionado a la gestion institucional.
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Gestion

Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion ,369™
Apoyo Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,400™
Trato personal Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.

vii.Conclusién

Como se muestra en la tabla 32 el grado de correlaciéon entre el trato
personal y la gestion institucional es la mas alta (40.0%), ello significa
gue el indicador predominante dentro de consideracion individualizada
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014
es el trato personal. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.

4.2.4. Tercera Hipotesis especifica

Hipotesis de Investigacion

El indicador predominante dentro de la estimulacién intelectual
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014

es animacion al cambio.

Hipotesis Estadistica

Ho : El indicador predominante dentro de la estimulacion intelectual
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de
Huarochiri, en el 2014 no es animacion al cambio.

Hi : El indicador predominante dentro de la estimulacion intelectual

relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
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Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri, en el 2014 es animacién al cambio.

iii. Nivel de Significacion
El nivel de significacién tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel
de confiabilidad del 95%.

iv. Funcion de Prueba
Se realizé por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que
una o ambas variables no presentan normalidad en los datos. Ademas,
el predominante fue seleccionado tomando en cuenta el de mayor
coeficiente de correlacion.

v. Regla de decision
Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es menor que a.
No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes
del modelo logistico es mayor que a.

vi. Célculos
Tabla 33
Prueba de la correlacion entre los indicadores de animacion del cambio

y la potenciacion del esfuerzo relacionado a la gestion institucional.

Gestion
Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion 413"
Animacion al cambio Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,343™
Potenciacion de esfuerzo ) )
Sig. (bilateral) .000
mayor
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.
vii.Conclusion
Como se muestra en la tabla 33 el grado de correlacién entre la
animacioén de cambio y la gestion institucional es la mas alta (41.3%),

ello significa que el indicador predominante dentro de la estimulacion
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intelectual relacionada a la gestién institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri,
en el 2014 es animacion al cambio. Por lo tanto, se acepta la hipétesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula.

4.2.4. Cuarta Hipotesis especifica

Hipotesis de Investigacion

El indicador predominante dentro de motivacion inspiracional

relacionada a la gestioén institucional segun docentes de las Instituciones

Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014

es la identidad.

Hipotesis Estadistica

Ho . El indicador predominante dentro de motivacion inspiracional
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de
Huarochiri, en el 2014 no es la identidad.

H1 : El indicador predominante dentro de motivacion inspiracional
relacionada a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de

Huarochiri, en el 2014 es la identidad.

Nivel de Significacion
El nivel de significacién tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel
de confiabilidad del 95%.

. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacién de Spearman, ya que
una o ambas variables no presentan normalidad en los datos. Ademas,
el predominante fue seleccionado tomando en cuenta el de mayor

coeficiente de correlacion.

Regla de decision
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Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes

del modelo logistico es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” de los coeficientes

del modelo logistico es mayor que a.

Calculos
Tabla 34

Prueba de correlacion entre la identidad y la gestion institucional

Gestion
Indicadores institucional

Coeficiente de correlacion ,393”

Implicacion Sig. (bilateral) .000

N 120

Coeficiente de correlacion ,395"

Identidad Sig. (bilateral) .000

N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la Provincia de Huarochiri, 2014.

.Conclusioén

Como se muestra en la tabla 34 el grado de correlacion entre la
identidad y la gestion institucional es la mas alta (39.5%), ello significa
gue el indicador predominante dentro de motivacién inspiracional
relacionada a la gestidn institucional segun docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, en el 2014
es la identidad. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza

la hipdtesis nula.
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VI. Discusion

La hipotesis general de esta investigacion fue determinar la
caracteristica predominante de liderazgo transformacional relacionado a la
gestion institucional segun docentes de las instituciones educativas de la Ugel
N° 15 de la provincia de Huarochiri. Los resultados de la investigacion nos han
permitido evidenciar un mayor puntaje en la dimension influencia idealizada y

menor puntaje en estimulacion intelectual.

En cuanto a la caracteristica predominante del liderazgo
transformacional relacionado a la gestion institucional segun el resultado nos
hace conocer que el grado de correlacion entre la influencia idealizada y la
gestion institucional es la mas alta (44,3 %) significa que esa es la
caracteristica que mas predomina. Por lo tanto se acepta la hipétesis alterna

de lainvestigacién y se rechaza la hipoétesis nula.

En contraposicion a nuestro trabajo mencionaremos a la investigacion
realizada por Reyes denominada “Liderazgo directivo y desempefio docente
en el nivel secundario en una institucién educativa de la region Callao” donde
obtiene como resultado la no correlacién entre los aspectos estudiados, no
estoy de acuerdo con su resultado ya que para un buen desempefio docente
influye bastante el tipo de liderazgo que tiene el director, porque con un estilo

autoritario del director ningun docente trabajaria en un clima favorable.

También contradecimos a Pérez (2010), ya que en su investigacion titulada
“‘Administracion y Gestién Educativa desde la perspectiva de las Practicas del
Liderazgo y el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela Normal Mixta
“Pedro Nufio”, tuvo como objetivo determinar la influencia entre la variable
liderazgo directivo y calidad educativa. Concluyé que las Practicas del
Liderazgo influyen en el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela
Normal Mixta “Pedro Nufo’, pero no nos menciona a que tipo o estilo de

liderazgo del director se refiere y cuanto influye en la calidad educativa.
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Conclusiones

En funcién a los resultados, es posible concluir para el estudio realizado

lo siguiente:

Primero

Segundo

Tercera

Cuarta

Quinta

Existe correlacion positiva, baja y significativa entre el liderazgo
transformacional y gestion institucional en las instituciones

educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri.

Existe correlaciéon positiva, baja y significativa entre la influencia
idealizada de la dimension del liderazgo transformacional
relacionado a la gestion institucional segun docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la provincia de
Huarochiri, en el 2014.Por lo tanto se acepta la hipotesis general

y se rechaza la hipétesis nula.

Existe correlacion positiva, baja y significativa entre el indicador
credibilidad de la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional relacionado a la gestion institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en el 2014.

Existe correlacion positiva, baja y significativa entre el indicador el
trato personal de la dimensién consideracién individualizada del
liderazgo transformacional relacionado a la gestién institucional
segun docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15

de la provincia de Huarochiri, en el 2014.

Existe correlacion positiva, baja y significativa entre el indicador
animacion al cambio de la dimensién estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional relacionado a la gestion institucional
segun docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15

de la provincia de Huarochiri, en el 2014



Sexta

Séptimo

Octavo
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Existe correlacién positiva, baja y significativa entre el indicador es
la identidad de la dimension motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional relacionado a la gestion institucional segun
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en el 2014.

Los docentes participantes identificaron los indicadores que mas
predominan en cada una de las cuatro caracteristicas del
liderazgo transformacional y también consideran que los
directores de las instituciones educativas de la Ugel N° 15 de
provincia de Huarochiri poseen un nivel medio de liderazgo

transformacional y califican como regular la gestion institucional.

“Solo se conseguiran escuelas de mas calidad y mas equitativas
si los directivos se comprometen en la tarea de transformar la
cultura de la escuela, transformacion que pasa inevitablemente
por una reformulacion profunda del modelo de direccion tal y
como esta planteado en la actualidad. Si queremos otra sociedad,
necesitamos otras escuelas, y también otro modelo de direccion”
(Murillo, 2006, pag. 22).
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Recomendaciones

Organizamos algunas recomendaciones orientadas a favorecer el uso

del liderazgo transformacional en las instituciones educativas.

Primero

Segundo

Tercero

Cuarto

Quinto

Es necesario difundir los resultados alcanzados a todos los
directores de las instituciones educativas de la Ugel N° 15 de la
provincia en el presente trabajo de investigacion, con el
proposito de intercambiar ideas entre directores y docentes que

permita mejorar la calidad educativa.

Sensibilizar a todos los directores de la Ugel N° 15 de la
provincia de Huarochiri a participar en un programa de liderazgo
transformacional para mejorar su trabajo como gestor de una

institucién educativa.

Efectuar estudios comparativos entre organizaciones educativas
privadas y publicas de la Ugel 15 de la provincia de Huarochiri
con la finalidad de establecer hallazgos comunes o diferentes
gue ayuden a explicar en forma sistematica el nivel de influencia
del liderazgo sobre la gestion institucional, apoyando en el

disefio y redisefo del Proyecto Educativo Institucional.

En funcion a los hallazgos, elaborar un proyecto de programa de
capacitacion en mejoramiento del liderazgo para las instituciones
educativas participantes en la investigacion, a fin de enmendar

deficiencias y limitaciones.

El fortalecimiento de la gestion y el liderazgo transformacional
en la institucion educativa debe estar dado por capacitaciones
constantes periddicamente y distribuidas por unidades de trabajo

bimestrales y de acuerdo a las necesidades de los diferentes
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tiempos, esto garantizard mantener al personal en permanente

actualizacion.
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Matriz de Consistencia

TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTION INSTITUCIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA UGEL N°15DE LA
PROVINCIA DE HUAROCHIRI - 2014.
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PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODOLOGIA

¢Cual es la caracteristica
predominante de
liderazgo
transformacional

relacionado a la gestion

Determinar la
caracteristica

predominante de un
director con liderazgo

transformacional

La caracteristica
predominante de un
director con liderazgo
transformacional

relacionado a la gestién

institucional segun | relacionado a la gestién | institucional segun
docentes de las | institucional segun | docentes de las
Instituciones  Educativas | docentes de las | Instituciones Educativas de
de la UGEL N° 15 de la | Instituciones Educativas de | la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, | la UGEL N° 15 2014. provincia de Huarochiri, en
enel 20147 el 2014 es directa y
significativa.
PROBLEMASESPECIFICOS | OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICAS

;Cudl es el indicador
predominante dentro de
influencia idealizada

relacionada a la gestion

institucional segln
docentes de las
Instituciones  Educativas

de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri,

Determinar el indicador
predominante dentro de la
influencia idealizada
relacionada a la gestién
institucional segln
docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en

El indicador predominante
dentro de la influencia
idealizada relacionada a la
gestion institucional segun
docentes de las
Instituciones  Educativas
del distrito de Huarochiri,
de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri, en

VARIABLES
VARIABLE1: DIRERAZGO TRANSFORMACIONAL
(o]
g .,
E E INDICADORES ITEMS ESCALA
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< < .
02 | Entusiasmo 5,6,7,8 11,12, 14, | -Ke'
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g
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LZL &) Credibilidad 1,2,3,4,8,10,13,15 -Siempre
g N | Apoyo
r < 17, 19,21,23, 26 .
W3« -Casi
8gaog Trato personal ;
nCS< 16,,18, 20, 22, 24, |siempre
Z 0 25
O
o = -A veces
5 3 Animacion al 28 29 30
g =) cambio 34.35,
30
24 | Potenciacion -Casi
= |”—J de esfuerzo 27,31,32, 33 nunca
B = | mayor
g 2,
E% % <Z( Implicacién 36, 38, 42 -Nunca
o noO
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Positivista

+ ENFOQUE:

Cuantitativo
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INVESTIGACI
ON:
Sustantiva
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Transversal
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No
experimental
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en el 20147

el 2014.

el 2014 es la credibilidad.

¢,Cual es el indicador
predominante dentro de
estimulacion intelectual

relacionada a la gestion

institucional segun
docentes de las
Instituciones Educativas

de la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri,
enel 2014?

Determinar el indicador
predominante dentro de
estimulacion intelectual
relacionada a la gestién
institucional segun
docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en

el 2014.

El indicador predominante
dentro de la estimulacién
intelectual  relacionada a
la gestion institucional
segun docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en
el 2014 es animacioén al
cambio.

Identidad

37,39, 40, 41,43

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: GESTION

INSTITUCIONAL

;Cuédl es el indicador
predominante dentro de
motivacién inspiracional

relacionada a la gestion

institucional segun
docentes de las
Instituciones  Educativas

de la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri,
en el 2014?

Determinar el indicador
predominante dentro de
motivacion inspiracional

relacionada a la gestion

institucional segun
docentes de las
Instituciones Educativas de

la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en

el 2014.

El indicador predominante
dentro de motivacion
inspiracional relacionada a
la gestion institucional
segun docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en
el 2014 es laidentidad.

¢ Cual es el indicador
predominante dentro de
consideracién
individualizada

relacionada a la gestion

Determinar el indicador
predominante dentro de
consideracién

individualizada relacionada

a la gestion institucional

El indicador predominante
dentro de consideracién
individualizada

relacionada a la gestion
institucional segun
docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la

o
2
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institucional segun
docentes de las
Instituciones Educativas
de la UGEL N° 15 de la

provincia de Huarochiri,

segun docentes de las
Instituciones Educativas de
la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en
el 2014.

provincia de Huarochiri, en
el 2014 es el trato
personal.

GESTION RECURSOS

Gestion del Recurso Humano.

Gestién de Recursos Financieros
y Administracion.

Gestién de Recursos Educativos.

32,33,
38,39, 40

34,35

36, 37




Variable: Liderazgo transformacional

VARIA | DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
BLE CONCEPTUAL
En la variable Liderazgo Transformacional _
El liderazgo . o INFLUENCIA Entusiasmo
; encontramos cuatro dimensiones; estos
transformacional IDEALIZADA T
. . L, . Credibilidad
es aquel que | son la primera dimensién denominada
motiva - a  1as |\ JENCIA IDEALIZADA que consta de
personas a hacer CONSIDERACION Trato personal
mas de lo que ellas | dos indicadores las cuales contienen 15 INDIVIDUAL IZADA P ESCALA
mismas esperan y ORDINAL

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

como
consecuencia, se
producen cambios.

items; la segunda dimension denominada
CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA
que consta de dos indicadores las cuales
contienen 11 items; la tercera dimension
ESTIMULACION

gque consta de dos

denominada

INTELECTUAL
indicadores las cuales contienen 09 items;
la cuarta dimensién denominada
MOTIVACION INSPIRACIONAL que
consta de dos indicadores las cuales

contienen 08 items.

Apoyo

ESTIMULACION

Animacién al cambio

INTELECTUAL Potenciacion de
esfuerzo mayor
Implicacion
MOTIVACION
INSPIRACIONAL
Identidad

120



3.5.1 variable 2: Gestién institucional
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
CONCEPTUAL
Gestién institucional | En la  variable Gestién GESTION Gestion Pedagogica
ianifi s Institucional encontramos CURRIICULAR _ _
significa Gjercer  CoN | cuatro dimensiones; estos son Ensefianza y Aprendizaje
propiedad el liderazgo vy | la primera dimensi6n en el Aula. Escala ordinal
tion del establecimient denominada GESTION
gestion del establecimiento | - yRRICULAR que consta de 03 Apoyo al Desarrollo de los
educativo que dirige, este | indicadores las cuales contienen Estudiantes
o . 12 items; la segunda dimension Liderazgo del Sostenedor.
rol implica asumir nuevas denominada LIDERAZGO Liderazgo Formativo y
y responsabilidades tales | ESCOLAR que consta de 03 Académico del Director.
< como animador | Indicadores las cuales contienen LIDERAZGO ESCOLAR | Planificacién y Gestion de
@) 10 items; la tercera dimension ) Resultados
g pedagdgico, mediador, | denominada  GESTION DEL | GESTION DEL CLIMA | Formacion
et . . CLIMA ORGANIZACIONAL Y | ORGANIZACIONAL Y | Convivencia Escolar
= motivador, comunicador Y | ~o\vVENCIA que consta de | CONVIVENCIA Participacion
Z gestor de medios vy |03 . indicadores las cuales GESTION DE Gestion del Recurso
= recursos; ademas de gpnt|engln 09 items; la cuarta RECURSOS Humano.
O imension denominada Gestion de Recursos
U) generar procesos de | GESTION DE RECURSOS que Financieros y
% 7 - -
O sensibilizacién y consta de 03 indicadores las Administracién.

convocatoria para trabajar
en colaboracion con otros,
en el logro de aprendizajes
educativos de los alumnos
y de resultados

institucionales”.

cuales contienen 09 items

Gestion de Recursos

Educativo




122




123

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la INStitUCION: .......ciiiiiiiii v i i re i s s s ra i raan e e

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion del LIDERAZGO
TRNSFORMACIONAL DE SU DIRECTOR(A).

Por favor, responda todos los items en forma anonima. Sus respuestas son absolutamente
confidenciales, pues la informacion sera analizada de forma tal que nadie sera identificado (a).

Agradezco de antemano su colaboracion.

Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta y cuatro afirmaciones. Juzgue la frecuencia
en que cada situacion es realizada por su Director (a). Use la siguiente escala de puntuacion y

marque con una X’ la
alternativa
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
EL DIRECTOR O DIRECTORA:
INFLUENCIA IDEALIZADA 1123 |4|5
1. Demuestra una autoconfianza digna de resaltar.
2. Su comportamiento es digno de imitar.
3. Demuestra responsabilidad en todas sus acciones.
4. Es coherente lo que dice con lo que hace.
5. Suele ser optimista.
6. Demuestra respeto por todos los trabajadores.
7. Se puede decir que es un lider para el equipo de profesores.
8. Es respetado por su cordura y buen criterio.
9. Hace que me sienta a gusto de trabajar con él o ella.
10. Logra mi confianza sobre todo por su propia credibilidad.
11. Apoya mis limitaciones pedagogicas para la mejora.
12. Puede ser riguroso y estricto, pero siempre agradable en el trato.
13. Es aceptado por la comunidad educativa por los resultados logrados

en la Institucién Educativa.

14. Identifica las debilidades de su personal para ayudarlos.

15 .Demuestra habilidad para obtener apoyo de las instituciones fuera del
centro.

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA 112(3|4|5

15. Trata de ponerse en mi lugar para comprender mi modo de pensar.

16. Delega el poder a sus seguidores.

17. Me demuestra empatia comprendiendo mis sentimientos y
necesidades.

18. Apoya las necesidades o aspiraciones de los demas.

19. Se preocupa de comprender mi manera de pensar de todo aquello
gue pasaen la I.E.

20. Trabaja en equipo para la toma de decisiones.

21. Respeta cuando hay opiniones opuestas.

22. Suelo recibir su elogio cuando hago un buen trabajo.

23. Demuestra un interés en mi como persona.

24. Trata a los diferentes profesores del mismo modo, no hace
distinciones por motivos personales o profesionales

25. Proporciona nuevas acciones ante situaciones probleméticas.
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ESTIMULACION INTELECTUAL 5

26. Realiza actividades (capacitaciones) para mejorar nuestro
desempefio.

27. Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los deméas como
algo positivo.

28. Me anima a desarrollar mi trabajo, dejandome tomar cada vez mas
responsabilidades.

29. Me anima a reflexionar como puedo mejorar mi trabajo.

30. Me proporciona nuevos enfoques ante situaciones que son para mi
probleméticas.

31. Consigue que me sea facil admitir mis propios errores.

32. Me motiva para hacer mas de lo que yo en principio esperaba hacer.

33. Me anima a solucionar los problemas y a generar ideas nuevas.

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

MOTIVACION INSPIRACIONAL 5

35. Me involucra en los valores clave que la I.E. contempla en el P.E.I.

36. Me anima a desarrollar proyectos en bien de la I.E.

37. Me implica en cualquier proceso que se genere en el centro para
establecer objetivos importantes (PEI. PCL.).

38. Suele tener claras las prioridades que son mas importantes para el
centro.

39. Ha creado un fuerte sentido de identidad con los objetivos del centro.

40. Desarrolla un sentido de identidad que es asumido y sentido por el
profesorado.

41. Consigue la confianza del profesorado para lograr previstos en la
institucion.

42. Comprende el impacto de un buen Proyecto Educativo para un

adecuado funcionamiento del centro.
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CUESTIONARIO DE GESTION INSTITUCIONAL

NOMDBre de la INStitUCION: tuuiiiii i i eisrie s s rrnraasraraassanssnnrnsaanransranssnsnnns

El objetivo de este cuestionario es proporcionar informacion sobre la GESTION
INSTITUCIONAL de su colegio.

Por favor, responda todos los items en forma anonima. Sus respuestas son absolutamente
confidenciales, pues la informacién sera analizada de forma tal que nadie sera identificado (a).

Agradezco de antemano su colaboracion.

Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta afirmaciones. Juzgue la frecuencia en que
cada situacion es realizada por su Director (a). Use la siguiente escala de puntuaciéon y marque
con una “X” la alternativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
EL DIRECTOR:
DIMENSION 1: GESTION CURRICULAR 1123

1. Asegura la aplicacion de los objetivos fundamentales y contenidos minimos
del Marco Curricular vigente

2. Asegura el logro de los aprendizajes esperados consignados en las bases
curriculares de la Educacion.

3. Promueve, entre los docentes, la implementacibn de estrategias de
ensefianza efectivas, de acuerdo al Marco para la Buena Ensefianza.

4. Asegura la aplicacion de métodos y técnicas de evaluacion del proceso de
ensefianza-aprendizaje en coherencia con los planes y programas de
estudio y los criterios de cada uno de los niveles.

5. Conoce e implementa las politicas educativas vigentes.

6. Genera instancias y tiempos de planificacién para seleccionar y organizar los
contenidos de los programas de estudio.

7. Genera instancias y tiempos para definir las estrategias de ensefianza
acorde con las necesidades de los alumnos.

8. Establece condiciones para que el tiempo escolar sea usado efectivamente
en procesos propiamente pedagdgicos.

9. Genera instancias y tiempos para definir criterios e instrumentos de
evaluacion que permitan retroalimentar las practicas de los docentes.

10. Promueve entre los docentes altas expectativas de logros de resultados de
los estudiantes.

11. Genera instancias y tiempos para la reflexién docente sobre la incidencia de
las practicas pedagoégicas en el logro de resultados.

12. Promueve altas expectativas de aprendizaje entre los estudiantes y les
demuestra confianza en sus capacidades.

DIMENSION 2: LIDERAZGO ESCOLAR 1123

13. Asegura la participacion de todos los actores de la comunidad educativa en
la elaboracién del P.E.I.

14. Reflexiona sobre la gestion que realiza en la |.E.

15. Es capaz de adaptarse a circunstancias cambiantes.

16. Promueve acciones en las relaciones interpersonales.

17. Escuchay acepta criticas constructivas.

18. Practica un trato cordial y de cooperacion con la comunidad educativa.

19. Establece canales de comunicacion con personas ligadas al proceso de
toma de decisiones fuera de la comunidad escolar.

20. Realiza actividades para la elaboracién del Proyecto Educativo Institucional.

21. Realiza una evaluacion de desempefio para reforzar las limitaciones.
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22. Monitorea y evalla los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

DIMENSION 3: GESTION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y CONVIVENCIA 1123

23. Promueve el cumplimiento del reglamento interno.

24. Promueve un clima de igualdad de oportunidades entre sus seguidores.

25. Apoya a los diferentes equipos de trabajo.

26. Desarrolla y mantiene relaciones de colaboracion y comunicacion con los
padres y apoderados.

27. Desarrolla y mantiene redes de apoyo para los estudiantes dentro de la
comunidad educativa.

28. Promueve actividades colaborativas con la comunidad educativa.

29. Informa a los padres y apoderados sobre el aprendizaje individual de los
estudiantes.

30. Informa oportunamente a la UGEL sobre aspectos administrativos.

31. Establece objetivos estratégicos en el Proyecto Educativo Institucional.

DIMENSION 4: GESTION DE RECURSOS 1123

32. lIdentifica el perfil del docente para la asignacion de funciones.

33. Promueve y acepta el surgimiento de liderazgos al interior de los equipos de
trabajo del la I.E.

34. Distribuye el presupuesto priorizando las metas definidas en su P.E.I.

35. Monitorea las acciones del control de los recursos propios de la |.E.

36. Planifica los trabajos de acuerdo al presupuesto que le otorga al MINEDU.

37. Administra y organiza los recursos para el cumplimiento del P.E.I.

38. Participa en la seleccién del personal docente y administrativo.

39. Organiza circulos de interaprendizaje entre sus docentes.

40. Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacién del
desempefio del personal de la Institucién Educativa.
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ARTICULO CIENTIFICO
1. TITULO

Liderazgo transformacional vy la gestion institucional en instituciones

educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri- Lima 2014.

2. AUTOR

Br. Palomino Tello Maribel

3. RESUMEN
La presente investigacion, tuvo como propdsito determinar la caracteristica

predominante de liderazgo transformacional relacionado a la gestion
institucional y sus dimensiones: influencia idealizada, motivacion inspiracional,

estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

La investigacion es de tipo sustantivo, el disefio es no experimental del
sub tipo de disefio correlacional, se usé el muestreo no probabilistico para
seleccionar muestra de 120 docentes de las Instituciones Educativas de la Ugel
15 de la provincia de Huarochiri; a quienes se les aplicé dos cuestionarios, para
medir el liderazgo transformacional y gestién institucional, se empled el
estadistico de Alpha de crombach porque las respuestas corresponde a la

escala ordinal.

Los resultados fueron determinados con el coeficiente Rho de Spearman,
el cual nos permite afirmar que existe una relacién directa y significativa entre
liderazgo transformacional y la gestion institucional; que a mayor liderazgo
transformacion existe mejor gestion institucional en la provincia de Huarochiri-
2014, quien nos lleva a concluir si existe un buen liderazgo transformacional
entonces mayor sera la gestién de los directores la cual permitird mejorar la

calidad educativa.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, gestion institucional, influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion

individualizada y calidad educativa.
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ABSTRACT

His research aims to determine the predominant characteristic of leadership
related to the governance and its dimensions: idealized influence, inspirational
motivation, intellectual stimulation and individualized consideration. The
research was not substantive and correlational experimental design. We worked
with a population of 120 teachers, using the scales of transformational
leadership Bernal (2001), this instrument have validity and reliability. The
findings in this study allowed to conclude that there is a direct positive
correlation  between transformational leadership and organizational
management who were applied a guestionnaire to measure transformational
leadership and institutional management which are standardized. The
Cronbach's alpha statistic was used because the answers correspond to the

ordinal scale.

The results were determined with Spearman Rho, which allows us to affirm that
there is a direct and significant relationship between transformational leadership
and institutional management; that there is more leadership transformation
better corporate governance in the province of Huarochiri- 2014, who leads us
to conclude if there is a good transformational leadership then the greater the

managing directors, estol will improve educational quality.

Keywords: Transformational leadership, organizational management, idealized
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized

consideration and quality of education.
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4. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Liderazgo transformacional
y la gestion institucional de las instituciones educativas de la Ugel N° 15 de |
provincia de Huarochiri- 2014” fue desarrollado en un disefio no experimental
— correlacional, tuvo como punto de punto de partida la percepcion de los
docentes entorno al liderazgo transformacional ejercida por los directores de
ser positiva conlleva a una adecuada gestion institucional la cual permitiria un
buen crecimiento académico y administrativo en las instituciones asimismo

mejorar la calidad educativa.

La presente investigacion, consta de VI capitulos son detallados a
continuacion estos son: En el Capitulo I, Planteamiento del problema, que
comprende, el problema de la Investigacién, que implica la descripcion de la
problematica en relacion del liderazgo transformacional y gestion institucional,
Formulacion del Problema, que son interrogantes a los cuales responde la
investigacion; Justificacion, que comprende el por qué y para qué se realiza la
investigacion, sobre un problema de mucha vigencia en las Instituciones

Educativas y objetivos.

En el Capitulo Il, Marco referencial, que comprende las bases tedricas
relacionadas a las variables de estudio, el variable independiente liderazgo
transformacional y gestion institucional, que implica, la forma como se lleva a

cabo el desarrollo del establecimiento.

En el capitulo Ill, se exponen las hipétesis y las variables.

En el Capitulo IV, el Marco Metodolégico, que comprende: el tipo de
metodologia, Poblacion y Muestra, Método de Investigacién, Técnicas e
Instrumentos de recoleccion de Datos y Método de Analisis de Datos

Resultados, que comprende la descripcion y la discusion de resultados.
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En capitulo V se presentan los resultados de la investigaciéon, los
mismos que dan cuenta de los hallazgos logrados con sus respectivos analisis.
Finalmente en el capitulo VI se procede a la discusion de los resultados, luego
se exponen las conclusiones y recomendaciones y se termina con las
referencias Bibliograficas y Anexos; que comprende Matriz de Consistencia,
Instrumentos, Validaciones y otros.

5. METODOLOGIA

Se asumio el enfoque cuantitativo, el método de la investigacion hipotético-
deductivo: La investigacion que se realizé es del tipo sustantiva pues intenta
responder un problema teérico de las variaciones de un modelo y se orienta a
describir y explicar, lo cual, en cierta forma lo encamina hacia la investigacion
basica y pura (Sanchez y Reyes, 2002, p.18-19).El disefio de estudio utilizado
es No Experimental porque “se realiza sin manipular deliberadamente
variables”. Es decir, se trata de investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendbmenos tal como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos. (Hernandez, 2002, p. 184). De corte transversal ; de
trabajé con una muestra necesaria requerida para el estudio fue de 120
docentes de ambos sexos, se utilizé la técnica encuesta, La encuesta es una
técnica de recogida de datos mediante la aplicacion de un cuestionario a una
muestra de individuos y el instrumento cuestionario. Conjunto de cuestiones o

preguntas que deben ser contestadas.

La confiabilidad del instrumento determinada por el Alpha de Crombach=
0.968 para medir el liderazgo transformacional es buena o confiable para su
aplicacion. Asi mismo, el valor Alfa de Crombach= 0.976 para medir la gestion

institucional presenta una buena fiabilidad.

Para el analisis de datos se empled el programa estadistico SPSS el
cual nos permitié elaborar a través de las frecuencias Yy porcentajes sus
respectivas en la tabla de contingencia, figuras, haciendo uso de burbujas por

ser variables cualitativas, porcentajes y sus respectivos figuras estadisticas,
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asimismo se utilizé para la confiabilidad del instrumento el Alpha de Crombach,

para los resultados el Coeficiente de Correlacion de Spearman.

6. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de la Correlacion de Spearman

Gestion

Dimensiones institucional
Coeficiente de correlacion 443"
Influencia idealizada Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,398"
Consideracion individualizada Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,378"
Estimulacion intelectual Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion 413"
Motivacion inspiracional Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las instituciones educativas de

la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014.

La correlacion presenta signo positivo, por lo cual la asociacion entre ambas

variables es de tipo directa o positiva. Asi mismo, el grado de relacion entre

ellas es bueno.

Tabla. 2

Prueba de la Correlacion de Spearman

Gestion
Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion 420™
Entusiasmo Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion 441
Credibilidad Sig. (bilateral) .000
N 120
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Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014.

La correlacion presenta signo positivo, por lo cual la relacion entre ambas
variables es de tipo directa o positiva. Asi mismo, el grado de relacion entre

ellas es aceptable.

Tabla. 3

Prueba de la Correlacion de Spearman

Gestion

Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion ,369™
Apoyo Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,400™
Trato personal Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014.

La correlacion presenta signo positivo, por lo cual la relacion entre ambas

variables es de tipo directa o positiva. Asi mismo, el grado de relacion entre

ellas es aceptable.

Tabla.4

Prueba de la Correlacion de Spearman

Gestion
Indicadores institucional

Coeficiente de correlacion 413"

Animacion al cambio Sig. (bilateral) .000
N 120

o Coeficiente de correlacion ,343™

Potenciacion de esfuerzo ) )
Sig. (bilateral) .000
mayor
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014.
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La correlacion presenta signo positivo, por lo cual la relacion entre ambas
variables es de tipo directa o positiva. Asi mismo, el grado de relacion entre

ellas es aceptable.

Tabla. 5

Prueba de la Correlacion de Spearman

Gestion

Indicadores institucional
Coeficiente de correlacion ,393"
Implicacion Sig. (bilateral) .000
N 120
Coeficiente de correlacion ,395"
Identidad Sig. (bilateral) .000
N 120

Fuente: Encuesta realizada a los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL N° 15 de la provincia de Huarochiri, 2014.

La correlacion presenta signo positivo, por lo cual la relacion entre ambas
variables es de tipo directa o positiva. Asi mismo, el grado de relacion entre

ellas es aceptable.

7. DISCUSION
En la presente investigacion después de procesados los datos se obtiene el

valor significacion observada p = 0.0001 es menor al valor de significacion
tedrica a = 0.05, se rechaza la hipdtesis nula. Ello significa que existe una
relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y gestién
institucional en instituciones educativas de la Ugel N° 15 de la provincia de
Huarochiri- Lima 2014, En contraposicion a nuestro trabajo mencionaremos a
la investigacion realizada por Reyes denominada “Liderazgo directivo y
desempefio docente en el nivel secundario en una instituciéon educativa de la
region Callao” donde obtiene como resultado la no correlacion entre los
aspectos estudiados, no estoy de acuerdo con su resultado ya que para un

buen desempefio docente influye bastante el tipo de liderazgo que tiene el
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director, porque con un estilo autoritario del director ningun docente trabajaria
en un clima favorable.

También contradecimos a Pérez (2010), ya que en su investigacion titulada
“‘Administracion y Gestién Educativa desde la perspectiva de las Practicas del
Liderazgo y el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela Normal Mixta
“Pedro Nufio”, tuvo como objetivo determinar la influencia entre la variable
liderazgo directivo y calidad educativa. Concluyé que las Practicas del
Liderazgo influyen en el ejercicio de los Derechos Humanos en la Escuela
Normal Mixta “Pedro Nufo”, pero no nos menciona a que tipo o estilo de

liderazgo del director se refiere y cuanto influye en la calidad educativa.

8. CONCLUSIONES
Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y

gestion institucional en instituciones educativas. A mayor liderazgo
transformacional mejor gestion institucional en instituciones educativas de la

Ugel N° 15 de la provincia de Huarochiri- Lima 2014.

dimensién del liderazgo transformacional relacionado a la gestion institucional
segun docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 15 de la
provincia de Huarochiri, en el 2014.Por lo tanto se acepta la hipotesis general

y se rechaza la hip6tesis nula.
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