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Resumen

La presente investigacion fue realizada siguiendo el esquema y las normas de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, donde se tuvo como
objetivo identificar el nivel de liderazgo transformacional en docentes de la Red 04

del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

La metodologia utilizada correspondiéo al enfoque cuantitativo, al tipo
basica, disefio no experimental — transversal, de alcance descriptivo; como
muestra se considerd a 100 docentes que laboran en las instituciones educativas
de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018. La recoleccion de
datos se realiz6 mediante la técnica de la encuesta, a través de del Cuestionario
multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto, el cual paso por un procedimiento para

establecer su validez y confiabilidad (alfa=0,934).

Las conclusiones del estudio fueron: se identific6 que el nivel de liderazgo
transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (72,5%), seguido por un nivel alto
(22,5%).

Palabras claves: Liderazgo transformacional, docentes de instituciones

educativas.
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Abstract

The present investigation was carried out following the scheme and the norms of
the Graduate School of the César Vallejo University, where the objective was to
identify the level of transformational leadership in teachers of Network 04 of the

initial level of Puente Piedra district, 2018.

The method used corresponded to the quantitative approach, to the basic
type, non - experimental - transversal design, of descriptive scope; As a sample,
100 teachers working in the educational institutions of Network 04 of the initial
level of the Puente Piedra district, 2018 were considered. The data collection was
done by means of the survey technique, through the Multifactor Leadership
Questionnaire ( MIQ) 5X short, which went through a procedure to establish its
validity and reliability (alpha = 0.934).

The conclusions of the study were: it was identified that the level of
transformational leadership in teachers of Network 04 of the initial level of Puente
Piedra district, 2018, is at an average level (72.5%), followed by a high level
(22.5%).

Keywords: Transformational leadership, teachers of educational institutions.
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1.1. Realidad problematica

El sistema educativo actualmente forma parte de un proceso de renovaciones y
desafios nuevos, replanteando y proponiendo objetivos innovadores para la
educacion que se desarrolla en el mundo. En tal sentido, el area de la educacién
es un escenario en el que se facilita a las actuales y futuras generaciones una
adaptacion que permita competir con un mundo cada vez mas versatil. Dichos
cambios permiten la generacion de nuevas estrategias, lineamientos, cambios y el
desarrollo de capacidades de los principales personajes de las instituciones

educativas.

Bajo esta perspectiva el liderazgo se manifiesta como la capacidad mas
importante para lograr diversas propuestas y metas en el sector educativo
alrededor del mundo. Asimismo, la educacién plantea metas y objetivos
complejos, los cuales no seran alcanzados sino se realiza un trabajo
sistematizado y en equipo. Por lo cual la participacion, colaboracion y compromiso
de cada uno de los actores pertenecientes al proceso educativo debe de ser
dirigida por un lider que visualice la mejora del desempefio, consolidacion de la
institucion en la sociedad, calidad educativa y bienestar de la poblacion. De lo
antes mencionado organismos de importancia internacional afirman que los
factores esenciales para lograr una educacién de calidad es lograr la calidad y
liderazgo en cada uno de los docentes de la poblacion educativa, (UNESCO,
2015).

En América Latina, durante los Ultimos afios se ha presentado la inquietud
de proponer politicas que potencien en liderazgo directivo dado este como
estrategia para brindar respuestas a los cambios y elevar la calidad y rendimiento
educativo de cada uno de los estudiantes. Cabe mencionar que esta
preocupacion es reciente y los esfuerzos planteados se han visto insuficientes, ya
gue en el tiempo actual en paises latinoamericanos no se encuentran politicas
legibles y racionablemente constituidas, las cuales proporcionen a los directivos
orientacion y estandares de ejecucion establecidos previamente que faculten la
formacion y desarrollo de la competencia del liderazgos en los mismos, de

acuerdo a la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y
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la Cultura (UNESCO, 2015). Por otro lado, los sistemas educativos clasicos de
Latinoamérica han realizado avances significativos en cuanto a propuestas de
evaluacion y desarrollo en la carrera de la docencia; sin embargo, a pesar de ello
aun existen desafios y retos que se deben de enfrentar, debido a la ausencia de
un sistema de peritaje institucionalizada, tampoco se cuenta con instrumentos ni
herramientas de evaluacion que sean oportunos, validos y confiables (MINEDU,
2012). De acuerdo a lo mencionado, la distancia en sistemas educativos que se
tiene con paises del primer mundo aun es grande, requiriendo de mayor

compromiso por parte de las instituciones y cada uno de los actores educativos.

En la realidad peruana, la problematica relacionada a la variable de estudio
es semejante a otros paises pertenecientes a la region, el desarrollo del liderazgo
se encuentra desde un enfoque instructivo, estando el aprendizaje ligado a una
ensefianza sin criterio con el conocimiento, impulsando actitudes y pensamientos
indiscutibles; en una cultura autoritaria, indiferente a los intereses y necesidades
de la poblacién estudiantil y de la sociedad, (UNESCO, 2015). Para poder superar
restricciones actuales en nuestro sistema educativo, la educacion debe de
establecerse como entidad productiva orientarse al logro y estar orientada al
desarrollo de un liderazgo transformacional en cada uno de los directivos y
docentes, siendo estos orientados en la evolucion del aprendizaje, siendo esto un
reflejo en su actuar como agentes de cambio positivo en los estudiantes,
obteniendo de esta manera no solo un crecimiento social sino también se
evidenciard un aumento en el rendimiento escolar de los estudiantes, ya que
estos son parte del proceso de aprendizaje y pieza fundamental del desarrollo de

la sociedad.

En las Instituciones Educativas de la Red 04 del distrito de Puente Piedra,
no es distinta la problematica, ya que al igual que la realidad de muchas
instituciones los docentes deberian de emplear un liderazgo transformacional
adecuado, en el cual ellos puedan facilitar un liderazgo que sirva de impulso para
los estudiantes generando la capacidad de autosuficiencia en cada uno de los
objetivos de su vida incluyendo su rendimiento académico, para lograrlo se debe
de realizar una suma de esfuerzos, inteligencia y liderazgo en los profesores.Se

ha observado que las instituciones educativas de las red 04, la falta de liderazgo
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transformacional trae como consecuencia que los profesores no busquen influir en
los alumnos y padres de familia generando que las instituciones educativas nos e

han lideres de la comunidad, incapaces de enfrentar nuevos retos.
1.2. Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales

Pérez, Jiménez y Romo (2017) realizaron un estudio titulado “Caracterizacion del
liderazgo transformacional de los directivo de instituciones de educacion superior”
en Antioquia, Colombia; en dicho estudio se planteé como objetivo caracterizar el
liderazgo transformacional de los directivos desde la perspectiva de los
trabajadores. La investigacion se desarroll6 utilizando una metodologia
correspondiente al enfoque cuantitativo, investigacion de tipo basica, de disefio no
experimental, de alcance descriptivo; en una muestra conformada por 627
docentes y trabajadores administrativos; a quienes se les aplicd un cuestionario el
cual fue construido para la investigacion el cual contd con validez y confiabilidad.
Las conclusiones del estudio fueron: el 44% de los trabajadores sostienen que
casi siempre los directivo desempefian un liderazgo transformacional, el 27%
sostiene que siempre y el 29% asume una posicion neutra; en lo respecta a las

dimensiones los resultados mantienen la misma tendencia.

Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez (2016) estudiaron el liderazgo
transformacional y su influencia en la gestion docente en un colegio del norte de
Chile; cuyo objetivo planteado fue describir el identificar el perfil de liderazgo
transformacional y su incidencia en la gestibn docente en una institucién
educativa. El estudio se desarroll6 utilizando una metodologia correspondiente al
enfoque cuantitativo, investigacion de tipo basica, de disefio no experimental, de
alcance descriptivo correlacional; en una muestra de 64 profesores pertenecientes
al Colegio San Luis de la provincia de Antofagasta, a quienes se les aplico el
instrumento MLQ forma 5X corto, con la finalidad de obtener la informacién sobre
las variables de estudio. En el estudio se concluyé que el liderazgo
transformacional incide de manera significativa en la gestion docente; asi mismo
se determind que el nivel de liderazgo transformacional se encuentra en un nivel

promedio bajo.
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Avila (2014) realiz6 un estudio titulado “El liderazgo transformacional en
empleados de una empresa textilera, Ixtapaluca” en Amecameca — México; donde
se plante6 como objetivo diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional en
una empresa textilera. El estudio se desarrolld utilizando una metodologia
correspondiente al enfoque cuantitativo, investigacion de tipo bésica, de disefio no
experimental, de nivel descriptiva; en una muestra de 24 trabajadores que laboran
en una empresa del sector textil, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico — por conveniencia; a quienes se les aplicé un cuestionario que
tiene por objetivo medir la percepcién de los trabajadores sobre el liderazgo
transformacional dentro de la organizacion. La conclusiéon del estudio fue: que los
trabajadores tienen una percepcion positiva del liderazgo transformacional,
resaltando la importancia del mismo para alcanzar los objetivos globales de la

organizacion.

Raxuleu (2014) en su estudio realizado en Quetzaltenango — Guatemala
sobre “Liderazgo del director y desemperio docente”, cuyo objetivo fue identificar
la vinculacion entre el liderazgo del director y el desempeiio pedagogico del
docente. Para ello la investigacién se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo correlacional, de disefio no experimental; en una muestra integrada
por 237 personas (9 directores, 70 profesores y 158 alumnos) seleccionados
mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple; a quienes se les aplicé la
técnica de la encuesta para recolectar la informacion sobre las variables y como
instrumento se utilizé tres cuestionarios. La conclusion del estudio fue que entre
las variables liderazgo del director y desempefio docente existe una relacién
estadisticamente significativa y positiva; asi mismo, el nivel de liderazgo percibido
por la poblacién es eficiente en un 61% y lo consideran deficiente el 30%. En

cuanto a las dimensiones del liderazgo los resultados son similares.

Jiménez (2014) en su investigacion titulada “Liderazgo transformacional del
director y su asociacién con la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de los
docentes de una universidad privada” en Bogot4; dicho estudio tuvo como objetivo
principal determinar el grado de asociacién entre las variables liderazgo
transformacional del director, motivacién hacia la tarea y desempefio docente en

una poblacion de docentes universitarios. La investigacion se desarrollé utilizando
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una metodologia correspondiente al enfoque cuantitativo, investigacion de tipo
basica, de disefio no experimental, de alcance descriptivo correlacional; en una
muestra de 73 docentes que laboran en una universidad privada de la ciudad de
Bogotd, seleccionados mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. Para
recolectar los datos sobre las variables de estudio se utiliz6 como instrumentos:
Cuestionario de Liderazgo Transformacional — CELID, el Cuestionario de
Motivacién hacia el Trabajo (CMT) y un cuestionario para medir el desempefio de
la propia universidad. Las conclusiones del estudio fueron: no existen relaciones
estadisticamente significativas entre el liderazgo transformacional, la motivacion
hacia el trabajo y el desempefio de los docentes; por otro lado, el nivel percibido

de liderazgo transformacional es promedio.
1.2.2 Trabajos previos nacionales

Luperdi (2018) realiz6 una investigacion para optar el grado de maestro en la
Universidad Peruana Cayetano Heredia, titulada “Liderazgo transformacional y
gestion pedagogica en docentes de una institucion educativa superior tecnoldgica
del distrito de Villa el Salvador”, cuyo objetivo general fue determinar el grado de
relacion entre ambas variables. La investigacion corresponde a un enfoque
cuantitativo, de tipo basica, de alcance descriptivo y de disefio no experimental —
Transversal; asi mismo, la muestra estuvo conformada por 72 docentes
pertenecientes a diferentes especialidades de una institucion educativa superior
tecnolégica; a quienes se les aplicé dos instrumentos de recoleccién de datos: Un
cuestionario para medir el liderazgo transformacional y una ficha de observacién
para medir la gestion pedagdgica. Las conclusiones permiten determinar que
existe una correlaciona alta y significativa entre el liderazgo transformacional y
gestion pedagogica, del mismo modo con cada una de las dimensiones de la
gestibn pedagogica. En cuanto al nivel de liderazgo transformacional se

encontraron niveles altos.

Rivera (2018) realiz6 un estudio en Lima, titulado “Liderazgo
transformacional y desempefio directivo en la Institucion Educativa Ricardo
Palma, San Juan de Lurigancho”, en dicho estudio se plante6 como objetivo

establecer el grado de asociacion entre el liderazgo transformacional y el
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desemperio del director en la Institucion mencionada. El estudio es de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo descriptiva correlacional, mediante
un método hipotético deductivo; donde se utilizé un grupo muestral conformado
por 84 docentes del nivel primario y secundario, a quienes se les aplico dos
cuestionarios para medir las variables de estudio uno denominado Cuestionario
de Liderazgo Transformacional y el otro el Cuestionario de Desempefio del
director, ambos instrumentos contaron con validez y confiabilidad. Las
conclusiones del estudio dan muestra que entre el liderazgo transformacional y el
desempefio del directo existe una correlacion estadisticamente significativa y
directa (p<0,05); con respecto a los resultados descriptivos los niveles de

liderazgo transformacional se encuentra en un nivel alto (50%) y muy alto (50%).

Chambilla (2017) realiz6 una investigacién para optar por el grado de
maestra, en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, titulada “Estilos
de liderazgo transformacional del equipo directivo y comportamiento
organizacional en la institucion educativa Rafael Diaz, Moquegua”; el objetivo de
dicho estudio fue determinar el grado de relacion entre el liderazgo
transformacional del equipo directivo y el comportamiento organizacional en la
institucion. El estudio fue desarrollado con una metodologia del enfoque
cuantitativo, investigacion sustantiva, de disefio no experimental — transeccional,
de nivel descriptivo correlacional; donde participaron 25 docentes de la institucion
educativa “Rafael Diaz” en calidad de muestra, los cuales fueron escogidos
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La recoleccion de la
informacion se realiz6 mediante la aplicacion de dos cuestionarios: Cuestionario
sobre liderazgo transformacional y el Cuestionario sobre comportamiento
organizacional. Se llegé a la siguiente conclusion: Existe una relacién
estadisticamente significativa y directa entre el estilio de liderazgo
transformacional y el comportamiento organizacional en la institucion educativa.
Asi mismo, los docentes perciben un nivel alto de liderazgo transformacional,
también se percibe un nivel alto en las dimensiones motivacion inspiradora,

estimulo intelectual, influencia idealizada y consideracién individualizada.

Ccencho y Reyes (2015) estudio sobre el “Liderazgo transformacional y el
desempeio docente en instituciones educativas de la Red N°07 del distrito de
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Villa Maria del Triunfo - UGEL N°01” donde se plantearon como objetivo general
identificar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desemperio del personal de las instituciones educativas. La metodologia utilizada
en la investigacién corresponde al enfoque cuantitativo, investigacién de tipo
basica, mediante un disefio no experimental de corte transeccional, de alcance
descriptivo correlacional; la muestra de estudio estuvo conformada por 137
docentes del nivel primario de las instituciones educativas de la Red N°07 del
distrito de Villa Maria del Triunfo - UGEL N°01, a quienes se les aplicO un
cuestionario para recolectar la informacién de ambas variables. La conclusion del
estudio fue: que existe una relacion moderada baja pero significativa entre la
variable liderazgo transformacional y el desempefio docente, (r= 0.251 y p=.000 <
.05).

Chacon (2016) realizé una investigacion en Lima sobre “El liderazgo
transformacional y la satisfaccion de los ftrabajadores”, cuyo objetivo fue
establecer el grado de asociacion entre la variable liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa del sector privado de
Courier y logistica. La metodologia utilizada en la investigacion corresponde al
enfoque cuantitativo, mediante un disefio no experimental de corte transeccional,
de alcance descriptivo correlacional; la muestra de estudio estuvo conformada por
65 colaboradores de 19 a 58 afios de edad, que se encuentran laborando en una
empresa del sector privado del rubro de Courier y logistica; a quienes se les
aplico dos instrumentos para la recoleccion de datos: Escala de Liderazgo
Transformacional de Bass y Avolio y la Escala de satisfaccion laboral de
Yamamoto. Las conclusiones encontradas fueron: el nivel de liderazgo
transformacional y de satisfaccién laboral es promedio con tendencia a alto; asi
mismo, se determind que entre las variables existe una relacion estadisticamente

positiva y significativa (p<0,01).
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Liderazgo transformacional

Burns (1978, citado en D’Alessio 2010) mencion6 sobre el liderazgo

transformacional que:

Este aparece cuando el lider logra una gran identificacion con los
subordinados, esta pendiente de sus avances, les provee de nuevos
retos, genera confianza dentro del grupo y sobre todo es un modelo
a seguir por sus valores y moralidad. En este procedimiento las
personas de la organizacion desarrollan un gran compromiso,

elevando su nivel de motivacion y practicas de valores positivos,
(p.60).

Para Robbins y Judge (2009) el lider transformador es aquel “que
desarrolla en los trabajadores inspiracion, para priorizar los objetivos globales de
la organizacion ante que cualquier interés personal, asi mismo motiva a los
mismos para realizar sus tareas con creatividad e innovacion, logrando cambios

profundos y desempefios sobresalientes”, (p.420).

Del mismo modo, Hellriegel y Slocum (2005) se refirieron sobre este “tipo
de liderazgo como aquel que se anticipa a situaciones futuras y genera inspiracion
en los subordinados para entender y desarrollar una vision de oportunidades,
orientdndolos a tener desempefios sobresalientes, lo que genera cambios
profundos en las personas, equipos de trabajo y en la organizacion en general”,
(p.124).

Segun Bass y Avolio (2004) el liderazgo transformacional se refiere a
“procedimientos que se utiliza para establecer un vinculo valioso y positivo con los
subordinados, mostrando gran carisma, persuasion, gran capacidad para motivar,
siendo intelectualmente estimulante y guia para los seguidores”, (p.42). Estos
atributos mencionados son observados por los seguidores y genera confianza,

identificacion y lo asumen como un modelo a seguir.
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Finalmente, Ivancevich (2006) sostuvo sobre el lider transformador “(...)
aguel que se orienta a cambiar creencias, valores, ideas, actitudes y sentimientos
en los subordinados, logrando en ellos una autoevaluacion y promoviendo una
nueva vision para generar oportunidades y alcanzar los objetivos de una manera
mas eficiente”, (p.355). En tal sentido, el lider transformacional cumple un rol
fundamental para desarrollar una nueva vision y gestionar el cambio dentro de

una organizacion.

De los autores, se aprecia que el liderazgo transformacional es un
procedimiento encaminado por una persona la cual cumple con ciertas
caracteristicas (carisma, motivador, inspirador, guia) las cuales estan orientadas a
generar cambios profundos en los seguidores (creencias, valores, actitudes,
habilidades, etc.) con la finalidad de que estos desarrollen desempefios
sobresalientes y contribuyan a alcanzar los objetivos globales de la organizacion.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Las dimensiones que se consideran en la presente investigacion corresponden a
los planteamientos tedricos de Bass. Segun, Bass y Avolio (2004) el liderazgo
transformacional tiene cuatro dimensiones: Influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individual, las cuales se

describen a continuacion:
Dimensién 1. Influencia idealizada

Esta dimension mide el grado en que un lider es descrito como carismatico y
considerado un modelo a seguir, generando en los seguidores un significado de
admiracion, respeto y confianza. Esta influencia idealizada que genera el lider se
puede dar: por caracteristicas o por comportamiento del mismo, (Bass & Avolio,
2004).

Para Sanchez y Rodriguez (2009) la influencia idealizada “(...) se refiere a
la percepcién que tienen los trabajadores (seguidores) sobre el lider en base a las
caracteristicas que este presenta y los comportamientos que manifiesta”, (p.33).

Los autores sostienen que esta percepcion que tiene los trabajadores influye de
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manera significativa en su propia conducta, por ello cuando esta es positiva los

trabajadores lo consideran un modelo a seguir.

Por su parte, Martinez (2014)) “un lider transformacional es aquel que tiene
caracteristicas y comportamientos basados en alto grado de moralidad, confianza,
integridad y sobre todo un gran carisma, generando en los seguidores empatia y

deseos de imitar dichos comportamientos”.(p.13)

De los autores, se puede apreciar que esta dimension se refiere a aquellas
caracteristicas y comportamientos de admiracion, respeto y carisma que tiene los
lideres, los cuales son asumidos por los seguidores con un alto grado de
significado por lo cual desean imitarlo, generando en ellos comportamientos

sobresalientes.
Dimension 2. Motivacion inspiracional

La motivacion inspiracional describe la manera de actuar del lider, es decir las
capacidades y habilidades que tiene el lider para motivar a los seguidores
mediante el uso de gestos, actitudes, palabras u otra estrategia personal;
generando confianza, significado y relevancia a las actividades que los
subordinados deben realizar, dentro de una vision de ideales elevados y valores,
(Bass & Avolio, 2004).

Fishman (2005) sostuvo que “es un procedimiento orientado a proporcionar
un significado y sentido a las actividades de cada trabajador, mostrando un alto
grado de involucramiento y compromiso”, (p.114). Cuando el trabajador se siente
motivado tiende a percibirse como una pieza clave dentro de la organizacion, por

lo que su rendimiento tiende a ser alto.

Al respecto, Martinez (2014)sostuvo que “la motivacién es un requisito
fundamental del liderazgo transformacional, porque mediante ella se estimula a
gue los trabajadores realicen su maximo esfuerzo para alcanzar los objetivos
globales de la organizacion”, (p.14). Por ello, el lider tiene que ser el que aliente,
inspire, motive y entusiasme a los seguidores constantemente hacia una vision en

conjunto.



26

Esta dimensién describe las capacidades que tiene un lider para incentivar
y estimular el comportamiento de los seguidores hacia objetivos globales de la
organizacion. Generando en ellos compromiso e involucramiento con los objetivos

de la organizacion, pero a la vez sintiéendose parte valiosa e importante.
Dimension 3. Estimulacion intelectual

Se entiende como la dimensién que describe la capacidad del lider para estimular
la creatividad y la innovacion de los seguidores, generando en ellos la busqueda y
practica de nuevas estrategias, herramientas y procesos para realizar sus

actividades con mayor grado de eficiencia, (Bass & Avolio, 2004, p.42).

Del mismo modo, Fishman (2005, p.114) mencion6 que el lider
transformador en el desarrollo de sus funciones busca desafiar las creencias en
sus subordinados e incluso de si mismo, siempre busca motivar hacia un
pensamiento innovador, a formular nuevas formas e ideas para solucionar los

problemas cotidianos.

Martinez (2014) con respecto a esta dimension sostuvo que “el lider
transformador siempre busca estimular las habilidades y capacidades de los
subordinados, ademas ofrece las herramientas y recursos para que estos

desarrollen su trabajo de una manera innovadora”, (p.15).

De lo anterior, la estimulacion intelectual se refiere a la capacidad que tiene
el lider para influir en la creatividad e innovacion de los seguidores, es decir
cambiar las creencias y las maneras habituales de actuar, en busca de

procedimientos mas efectivos.
Dimension 4. Consideracién individual

Se refiere al grado en que el lider tiene consideracidbn a sus seguidores,
asumiendo que son el recurso mas valioso e importante que tiene la organizacion.
Por ello, el lider presta atencién a sus necesidades, las expectativas y objetivos
de los seguidores; y se esfuerza para ser una guia en su crecimiento y desarrollo

personal, (Bass & Avolio, 2004).

Fishman (2005) mencion6 que “para lograr ser un lider trasformador, se

tiene que desarrollar una gran capacidad de empatia y ser promotor de nuevos
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retos y oportunidades para los seguidores”, (p.115), desde este enfoque el éxito
de la organizacion va de la mano con el crecimiento y desarrollo personal de los

trabajadores.

Martinez (2014)menciond sobre la consideracion individual, que “el lider
tiene la funciéon de apoyar de manera constante a los subordinados, mostrando
altos grados de empatia, disposicién y preocupaciéon por los mismos, pero es
importante que su actuacion este orientada en valores como la justicia y
objetividad”, (p.15).

Teorias del liderazgo transformacional
Modelo de Liderazgo de Rango Completo (Bass y Avolio)

La base de este modelo se encuentra en los planteamientos de Burns en 1978,
donde se diferencio dos tipo de liderazgo: transaccional y transformacional. Por
un lado los lideres transaccionales guian o motivan a los seguidores a conseguir
las metas establecidas, los cuales a su vez reciben un valor de intercambio por el
trabajo realizado, es decir se da una relacién de costo - beneficio; por otro lado, el
lider transformacional se orienta a inspirar a los seguidores para anteponer los
objetivos globales antes que los intereses particulares, logrando cambios
profundos y desempefios sobresalientes, Burns (citado en Mendoza y Ortiz,
2006).

Este modelo tedrico fue propuesto por Bass y Avolio, donde se considera
que el liderazgo transaccional y transformacional no representa posturas
opuestas, sino mas bien son complementarios, lo que no quiere decir que ambos

tienen el mismo impacto o relevancia.

En tal sentido, el lider transformacional tiende a desarrollarse sobre un
liderazgo transaccional, lo cual produce resultados sobresalientes; pero por el
contrario, si solo se aplica un liderazgo transaccional este no se sera un lider
efectivo, sino que los resultados tienden a ser mediocres, (Robbins & Judge,
2009).

El modelo de rango completo, sostiene que el liderazgo transformacional

como aquel procedimiento que busca crear un vinculo entre el lider —seguidor, el
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cual tiende a caracterizarse por ser positivo, agradable y confiable, lo que genera
gue el seguidor logre una mayor identificaciéon con el mismo. El lider trasformador
tiende a estimular las capacidades de creatividad e innovacion, ademas de
inspirar y motivar constantemente hacia nuevos desafios y oportunidades; no
perdiendo de vista de que el seguidor es el recursos mas valioso e importante que
tiene la organizacién, (Bass & Avolio, 2004). Por otro lado, el liderazgo
transaccional es la que se establece un contrato entre el lider — seguidor, donde
las necesidades y las expectativas del seguidor seran alcanzadas siempre y
cuando cumpla con lo acordado, (Bass & Avolio, 2004).

Eficaz

Influencia
idealizada

Motivacion
inspiradora

Estimulacién
intelectual

Consideracién
individualizada

Recompensa
Pasivo contingente Activo

Administracion
por excepcién

Dejar hacer

Ineficaz

Figura 1. Modelo de rango completo
Fuente: Robbins y Judge (2009, p.420)

En el modelo el liderazgo transaccional: asume el estilo dejar hacer,
administracion por excepcion y recompensa contingente. En cuanto al estilo dejar
hacer es considerado un estilo pasivo y el menos eficaz de todos los
comportamiento de lider; la administracién por excepcion es también considerado

un liderazgo ineficaz, el que desarrolla este estilo solo asume el liderazgo solo
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cuando hay un problema; el estilo de recompensa contingente es considera un
estilo eficaz pero la dificultad es que los seguidores se centran solo en lo que

corresponde a su deber.

Por otro lado, el liderazgo transformacional (figura 1) asume los estilos
consideracion individualizada, la estimulacion intelectual, motivacion inspiradora y
la influencia idealizada, son estos cuatro estilos los responsables de generar una
motivacidén constante y lograr que los trabajadores realicen esfuerzos adicionales,
realizando un trabajo sobresaliente, logrando una mayor productividad, moral, alta
satisfaccion, mayor eficacia y eficiencia, menor rotacion y ausentismo, y una
mayor adaptacion al cambio por parte de la organizacion, (Robbins & Judge,
2009). En consecuencia mientras se usen estos comportamientos con mayor

frecuencia, mayor sera la eficacia de los lideres.

Los estilos descritos en el modelo de rango completo son los siguientes:
(Bass & Avolio, 2004).

Recompensa contingente; en este estilo se toman como prioridad las
metas, siendo previamente definido por el lider y se recompensa al

subordinado cuando la misma haya sido alcanzada.

Gerencia por excepcion; es aquel estilo donde el lider asume su funcion
cuando o tiende a estar disponible solo cuando se presenta un problema,

gue por lo general es una intervencion tardia.

Dejar hacer — liderazgo pasivo; en este estilos los lideres evitan llegar
acuerdos, plantear objetivos y parametros para alcanzarlos, por lo que los
seguidores no tienen asumir un compromiso, por lo general se obtiene

resultados negativos o no se alcanzan los objetivos propuestos.

Influencia idealizada; comportamiento realizado por el lider que genera
admiracion, respeto y estima; por lo cual los seguidores se identifican con

su lider e incluso desean seguir su ejemplo.

Estimulacion intelectual; comportamiento del lider que busca estimular la
creatividad y la innovacién en la realizacion de sus actividades de los

seguidores.
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Motivacion inspiradora; estilo utilizado para estimular y motivar a los
subordinados, ofreciéndolo un sentido y significado a la realizacion de sus

actividades diarias.

Consideracién individualizada; este comportamiento del lider se centra en
prestar atenciébn y ser empatico con las necesidades, expectativas y
objetivos de los seguidores, promoviendo el crecimiento y desarrollo

personal de cada uno de ellos.

De lo anterior, si bien se explican todos los estilos considerados en la
Teoria del rango Completo, es importante mencionar que para efectos del
presente estudio, los cuatros estilos del liderazgo transformacional son
considerados fundamental para ejercer un liderazgo efectivo. Estos
comportamientos permiten no solo alcanzar los objetivos para la organizacion sino
también se centra en el desarrollo y crecimiento de los trabajadores,
manteniéndolos constantemente motivados y sobre todo logrando una mayor

satisfaccion.
Efectos del liderazgo transformacional

A raiz de la propuesta del modelo de liderazgo transformacional, muchos
investigadores han realizado diversos estudios que buscan determinar coémo
funciona el liderazgo transformacional. Esto porque los lideres que realizan estas
practicas tienden a animar a los subordinados (seguidores) a ser mas
innovadores y creativos, lo cual es una de las competencias que se exigen en las
organizaciones en la actualidad. Por ende, se asume que los lideres
transformacionales son mas eficaces porque tienden a desarrollar una mayor

creatividad y a la vez animan a que sus seguidores lo sean, (Amorés, 2005).

Por otro lado, se asume que las metas son otro de los aspectos claves en
el liderazgo transformacional, se ha comprobado que los seguidores de los lideres
transformadores tienden a buscar metas cada vez mas ambiciosas, suelen
familiarizarse con las metas organizacionales y le dan una gran importancia

personal a las mismas, (Amoros, 2005).
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Aunque en la practica, un proceso que facilita a esto es escoger a
individuos para trabajar que comportan similares metas, pasion, compromiso,

necesidades y expectativas.

Otro de los aspectos que permite explicar el funcionamiento de un
liderazgo transformacional es la vision compartida, incluso algunos estudios
consideran que la vision tiende a ser mas relevante que la comunicacion
carismatica, logrando una mayor garantia de procedimientos exitosos.
Finalmente, otro de los efectos del liderazgo transformacional es el compromiso
gue se genera en los seguidores, los cuales desarrollan una alta confianza hacia

el lider y tienden a retribuir con sus acciones, (Robbins & Judge, 2009).

Las investigaciones realizadas dan cuenta en consenso absoluto que el
liderazgo transformacional es mas eficaz en comparacion al liderazgo
transaccional, (Robbins & Judge, 2009). Asi por ejemplo se ha demostrado de que
los trabajadores que estan bajo un liderazgo transformacional tienden a realizar
un trabajo de mayor calidad, un mejor desempefio, mantienen una mayor

motivacion y satisfaccion hacia su trabajo.
Liderazgo transformacional en las instituciones educativas

En las instituciones educativas el liderazgo representa un aspecto fundamental,
en un panorama educativo que exige una trasformaciéon de los procesos de
ensefianza aprendizaje, siendo los lideres educativos los llamados a ser los
principales responsables de guiar el procedimiento para lograr los objetivos
globales de la educacion propuestos en la actualidad. Al respecto, Martinez
(2014) sostuvo que el lider transformador busca tomar conciencia de nuestras
acciones, lo cual orienta a elevar los niveles de moralidad y motivacion en cada

actividad que se realice.

El liderazgo transformacional en las instituciones educativas se ven
reflejadas primero en las actuaciones del director, el cual influye en los
comportamientos de los docentes que a su vez replican la actuacién con los
estudiantes. Bajo un liderazgo transformacional los miembros de la comunidad

educativa (director, docentes, alumnos y padres de familia) colaboran en la
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ejecucion de programas, politicas, procedimientos y dirigen sus esfuerzos hacia

los objetivos de la institucién, (Bolivar, Lopez, & Murillo , 2013).

Tradicionalmente las posturas del liderazgo ha sido aborda a través de un
liderazgo instructivo, donde los estudiantes eran unos agentes pasivos de su
aprendizaje; desde el enfoque del liderazgo transformacional se busca dirigir los
esfuerzos de la organizacién hacia el aprendizaje de los estudiantes, el cual
representa el objetivo mas importante de la educacién. Para ello, cada miembro
de la organizacion cumple un rol activo y el cumplimiento de los objetivos
depende del esfuerzo de cada uno de los agentes (lider, docentes, estudiantes y
padres de familia), (Bolivar, Lopez, & Murillo , 2013).

Por tanto, se debe resaltar el rol del liderazgo transformacional en los
procesos educativos, el cual tiene una doble implicancia; a nivel micro influye en
los procesos de cada individuo y a nivel macro orienta a las personas hacia un

cambio social y una reforma de la educacion, (Martinez, 2014).

Bajo este panorama el liderazgo representa para las instituciones
educativas uno de los factores mas importantes para mejorar los aprendizajes de
los estudiantes, después de la calidad del trabajo docente, representando

alrededor del 25% del éxito académico, (Bolivar, Lopez, & Murillo , 2013).

En tal sentido el desarrollo de un liderazgo transformacional en los
contextos educativos es esencial debido a los complejos objetivos que propone la
educacién, los cuales se logran solo si se interviene de manera sistémica y
colaborativa, (Gonzaga, 2015). Ante esto, es necesario que el lider asuma la
responsabilidad de guiar y motivar a los diversos actores educativos a

involucrarse y comprometerse con los objetivos de la educacion.

Al respecto, las actividades que realiza un lider transformador en las

instituciones educativas son las siguientes: (Gonzaga, 2015)

Promover propuestas de mejora continua y lograr la participacion de

todo el personal.

Diagnosticar los problemas en la instituciobn para orientar los

esfuerzos a promover soluciones innovadoras y creativas.
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Guiar, asesorar y orientar a los docentes de manera constante en el

desarrollo de sus actividades.

Implementar un sistema de supervision, monitoreo y evaluacion

constante.

Promover el desarrollo y crecimiento profesional del personal,
implementando capacitaciones, talleres y convenios con otras

instituciones.
Implementa un sistema de comunicacion eficaz.
Promover un clima laboral y de aula positivo. (p.42)

De lo mencionado, la educacion representa en la actualidad un fenomeno
de gran complejidad, por ello las acciones que se desarrollan dentro de una
institucion educativa requieren que tengan un enfoque sistémico y compartido,
donde se considera a cada individuo como una pieza clave para lograr los

resultados propuestos.

Caracteristicas del liderazgo transformacional en las instituciones

educativas

Como se ha reconocido en lineas anteriores que el rol del lider en las instituciones
educativas es un factor clave para hacer frente a los cambios y desarrollar una
educacion de calidad. Segun Martinez (2014) el liderazgo transformacional
asumido por los directivos de una institucion educativa presenta las siguientes

caracteristicas: (Martinez, 2014)

Influencia en el docente; los comportamientos del lider genera
admiracion, respeto y sirve de ejemplo para los profesores. Ante
esto, los docentes tienden a atribuir la autoridad y genera altos

grados de identificacion con el director y con su institucion.

Motivacion del docente; el comportamiento del director tiende a
estimular, inspirar y motivar las actuaciones de los docentes, lo que
orienta los mismos a realizar sus maximos esfuerzos en favor de la

organizacion. Por lo tanto, la motivacion genera el aumento de la
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responsabilidad tanto de manera individual como en los equipos de

trabajo.

Estimulaciéon del docente; el director promueve la creatividad y la
innovacion de los docentes, reformulando las maneras
convencionales de resolver problemas desde una perspectiva

diferente.

Atencion al docente; el director tiene un trato adecuado con cada
docente, respetando las caracteristicas individuales, sus
necesidades y objetivos de los mismos. Asi mismo, crea
oportunidades y promueve el desarrollo profesional en cada uno de

los docentes, (p.13).

Por otro lado, Martins, Cammaroto, Neris y Canel6n (2009) sostuviron que
las caracteristicas que debe presentar un lider transformacional dentro de una

institucion educativa son las siguientes:

Promover y desarrollar una vision compartida; es decir encaminar los

esfuerzos individualidades hacia un objetivo en comun.

El lider debe ser un ejemplo a seguir; con sus comportamientos,

actitudes, valores y compromiso con la institucion.

Debe empoderar a sus seguidores; es decir brindarles respaldo y
autoridad para que puedan desempefiar sus funciones con

autonomia.

Debe motivar e inspirar al personal; para que los mismos realicen

desemperiios sobresalientes.
Deben ser visionario y principal agente del cambio.

Debe ser flexible y abierto a nuevos retos, (p. 22).

De lo anterior, el desarrollo de las caracteristicas mencionadas por parte
del director y también por la poblacion docente son importantes para garantizar

procesos eficaces de liderazgo dentro de las instituciones educativas, logrando
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una influencia positiva en el desempefio de las actividades de los docentes y en el

mejoramiento de la calidad de la educacion.

1.4Formulacion del problema

Ante lo expuesto, en el presente estudio se formula los siguientes problemas:
1.4.1 Problema general

¢, Cuadl es nivel de liderazgo transformacional en docentes de la Red 04 del nivel

inicial del distrito de Puente Piedra, 2018?
1.4.2 Problemas especificos

¢,Cual es nivel de la dimension influencia idealizada en docentes de la Red 04 del

nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 20187

¢, Cual es nivel de la dimension motivacién inspiracional en docentes de la Red 04

del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 20187?

¢,Cual es nivel de la dimension estimulacion intelectual en docentes de la Red 04

del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 20187

¢,Cual es nivel de la dimension consideracion individualen docentes de la Red 04

del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 20187?
1.5Justificacion del estudio

La motivacion que llevo a desarrollar la presente investigacion obedece, en primer
lugar, al interés por comparar el liderazgo transformador en relacion a la gestiéon
educativa en las Instituciones Educativas Publicas de la Red 04 del distrito de
Puente Piedra en el afio 2018, ya que estas dimensiones son de mucha
transcendencia para la mejora y el aseguramiento de la calidad educativa. A su
vez, es importante precisar que resulta preocupante que las investigaciones
realizadas sobre estas dimensiones tanto en educacion inicial como primaria y
educacion secundaria de las instituciones publicas en nuestro pais sean muy

escasas.
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Por lo tanto, la investigacién presenta las siguientes justificaciones:
Valor tedrico

La investigacion aporta con sus hallazgos al conocimiento cientifico existente
sobre el liderazgo transformacional en instituciones educativas, los cuales podran
formar parte de una base tedrica para el desarrollo de posteriores estudios. Es
decir, los resultados representan una gran contribucion teorica (informacion
objetiva y sistematizada) para las instituciones educativas de la Red 04 y en

general para la ciencia de la educacion.
Implicancia practica

La implicancia practica o aplicativa radica, cabe indicar que los resultados
alcanzados en esta investigacion permitiran proporcionar elementos de juicio para
validar posibles alternativas de solucién y mejora como una propuesta la cual
podria ser adoptada por alguna de las Instituciones educativas en la cual se aplico

el estudio y en otras homogéneas a ella.

Utilidad metodoldgica

La importancia del estudio también radica en la adaptacion de un instrumento a la
poblacion objetivo para medir el liderazgo transformacional, denominado
Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto. Dicho instrumento paso6
por un proceso para establecer su validez y confiabilidad obteniendo resultados
favorables, lo que quiere decir que el cuestionario podra ser utilizado en futuras
aplicaciones para obtener un mayor conocimiento de la variable en menciéon y de

esta forma enriquecer el conocimiento cientifico de la misma.
1.6. Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Identificar el nivel de liderazgo transformacional en docentes de la Red 04 del
nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.
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16.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de la dimension influencia idealizada en docentes de la Red 04

del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

Identificar el nivel de la dimension motivacién inspiracional en docentes de la Red
04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

Identificar el nivel de la dimensién estimulacion intelectual en docentes de la Red
04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

Identificar el nivel de la dimensién consideracion individual en docentes de la Red
04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.



II.Método



39

2.1 Disefio de investigacion

La investigacion corresponde al tipo basica, también conocida como investigacion
tedrica o fundamental, este tipo de investigacion esta orientada a aportar con
informacion  sistematizada 'y  objetiva, sobre un fendmeno en
cuestion,(Valderrama, 2013). Este tipo de investigacion tiene como prioridad
recabar informacion relevante de la realidad sobre una variable, con la finalidad

de enriquecer el conocimiento tedrico de la misma.

En lo respecta al disefio de investigacion, el presente estudio utiliza un
disefio no experimental, de corte transversal. Al respecto, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) sostuvo sobre las investigaciones no experimentales que “son
aquellas que se realizan sin manipulacion deliberada de la variable de estudio”,
(p.152), es decir no se aplica ningun procedimiento para influenciar de manera
intencional sobre el nivel de una variable de estudio. Asi mismo, Hernandez, et al.
(2014) sostuvo que se denomina investigacion de corte transversal “porque las
mediciones sobre la variables se realizaran en un tiempo Unico, es decir la

variable se medira una sola vez’, (p.154).

Siguiendo la linea, la presente investigacion es de alcance descriptivo.
Hernandez, et al. (2014) sostuvo que este tipo de investigaciones “(...) tiene como
objetivo describir un fendmeno, situacion, contexto o sucesos, esto significa
detallar como son y como se manifiestan”, (p.92). Es de decir, la Unica funcion del
estudio es describir, identificar o medir el grado en que se manifiesta una variable

en su contexto real.

La investigacibn no experimental, transversal, descriptiva presenta el

siguiente esquema:

Figura 2. Esquema del disefio de investigacion
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Donde:
M: Es la muestra en quien se realiza el estudio
O: Informacion relevante o de interés recogida

2.2 variables y operacionalizacion
2.2.1 Liderazgo transformacional
Definicion conceptual

Bass y Avolio (2004) el liderazgo transformacional se refiere a procedimientos que
se utiliza para establecer un vinculo valioso y positivo con los subordinados,
mostrando gran carisma, persuasion, gran capacidad para motivar, siendo
intelectualmente estimulante y guia para los seguidores. Estos atributos
mencionados son observados por los seguidores y genera confianza,

identificacion y lo asumen como un modelo a seguir.
Definicion operacional

La variable es descrita a través de las puntuaciones obtenidas del Cuestionario
multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto, el cual permite medir el liderazgo
transformacional y sus cuatro dimensiones: Influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacién intelectual y consideracion individual. Dicho
cuestionario estd compuesta de 29 items, los cuales son respondidos mediante

una escala tipo Likert de 5 respuestas.
2.2.2 Operacionalizacionde la variable

Consiste en descomponer la variable que es el tema de investigacion, partiendo
de lo general a lo especifico, para subdividir en las dimensiones, areas,

indicadores, rangos, escalas que te llevara a una interpretacion de resultados.



Tabla 1

Matriz de Operacionalizaciondel liderazgo transformacional
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Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Influencia Articula el aprendizaje con la 1,2,3,4, Ordinal
idealizada vision institucional. 5,6,7,8, Bajo
Despliega coraje y 9,10 (10-24)
compromiso con la misién. Nunca (1) Medio
Proyecta una imagen Rara vez (2) (25-28)
dinamica y confiable. A veces (3) Alto
A menudo (29-50)
Utiliza diversas estrategias de 4)
Motivacion motivacion. 11,12, Frecuentem Bajo
inspiracional Anima vy realiza la motivacion 13,14, ente (5) (5-11)
de logro de la vision. 15 Medio
Desarrolla nuevas estrategias (12-14)
de transmision de su vision Alto
educativa. (15-25)
Estimulacién Analiza y soluciona de manera 22,23, .
intelectual razona los problemas. 24,25, Bajo
o (8-22)
Crea patrones simplificadores. 26,27 .
. - Medio
Orienta la  solucion de 28,29 (23-28)
problemas al aprendizaje Alto
integral.
Reformula las  soluciones (29-40)
rutinarias.
Consideracién Conoce las necesidades y 16,17,
individual motivaciones de aprendizaje 18,19, Bajo
de sus seguidores. 20,21 (6-16)
Ejecuta instruccion adicional Medio
para superar problemas de (17-20)
rendimiento. Alto
(21-30)
Liderazgo Del 1 al Bajo (29-
Transformacional 29 77)
total Medio
(78-89)
Alto (90-

145)
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2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

La poblacion se refiere al conjunto total de sujetos que se ajustan a criterios
especificos y a quienes se pretende beneficiar con los resultados de la

investigacion.

En la presente investigacion, la poblacién estuvo conformada por 80
docentes que laboran en las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial
del distrito de Puente Piedra, 2018. La poblacion esta distribuida de la siguiente

manera;
Tabla 2

Distribucion de los docentes segun instituciones educativas

Institucion Total Edad Tiempo de Modalidad de
Educativa Docentes servicio contrato
< 36- >46 1- 11- 20a N C
35 45 10 20 +
323 ABL 18 5 9 4 6 8 4 10 8
332 SANTA 14 4 6 4 4 7 3 8 6
ROSA
333 9 DE 12 3 6 3 3 6 3 7 5
OCTUBRE
312 GRAMADAL 12 3 5 4 4 5 3 8 4
ECHEVARRIA 12 3 6 3 3 6 3 7 5
382 12 3 7 2 3 6 3 8 4
TOTAL 80 21 39 20 23 38 19 48 32

Fuente: Ministerio de Educacion (2018)
2.3.2 Muestra

Para Hernandez, et al. (2014) “la muestra representa un subgrupo de la poblacion
de interés sobre la cual se recolectaran datos y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precision, ademas debe ser representativa de la

poblacion”, (p.173).

Para efectos de la investigacion se trabajé con el 100% de la poblacion, a

la cual se denomina muestra de tipo censal. Por ello, la muestra estuvo
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conformada por 80 docentes que laboran en las instituciones educativas de la
Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para medir la variable liderazgo transformacional se utilizd6 la técnica de la
encuesta; esta técnica permite recolectar informacién relevante desde la
perspectiva de la poblacién, en un momento especifico, por lo cual resulta ser un

procedimiento practico y util, (Hernandez, et al., 2014):

Con respecto al instrumento de recoleccion de datos, para el estudio se
utilizé un cuestionario, el cual fue aplicado a los docentes de las instituciones
educativas. Al respecto, Hernandez, et al., (2014) sostuvo que los cuestionarios
permiten registrar informacion de una variable de manera observable, mediante la

utilizacion de valores e indicadores estandarizados en una poblacion especifica.

Tabla 3

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo Encuesta. Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ)
transformacional 5X corto

Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validez

El Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto fue validado en nuestro
medio por Vasquez (2012), donde se determiné una validez a través del criterio
de 5 jueces, obteniendo una V de Aiken de 0,91.

En el presente estudio el cuestionario ha pasado nuevamente una validez
de contenido, mediante el criterio de 03 jueces expertos en el tema. En dicho
procedimiento se valoro la relevancia, pertinencia y claridad de las preguntas,

dando como resultado su aplicabilidad.
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Tabla 4
Resultados de la validez de contenido del cuestionario
Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda Aplicable
Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplicable
Dr. Segundo Pérez Saavedra Aplicable

Nota: la fuente se obtuvo del certificadode validez del cuestionario.

Confiabilidad

En el estudio de Vasquez (2012) el Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ)
5X corto,obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0,849 mediante la prueba de

Alfa de Cronbach, demostrando que el instrumento tiene una alta confiabilidad.

En el presente estudio se aplicé una prueba piloto a 30 docentes que
laboran en las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del distrito de
Puente Piedra, 2018, con la finalidad de determinar la confiabilidad del
Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto. En el procedimiento se
determind el analisis por consistencia interna del cuestionario, utilizando para ello

el estadistico Alfa de Cronbach por tener el instrumento una escala politomica.

Tabla 5
indice de confiabilidad del cuestionario

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,934 29

En la tabla, se observa el coeficiente de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,934,

el equivale a un indice que determina una alta confiabilidad del instrumento.
Rangos y Niveles

Los rangos se obtuvieron de la aplicacién de la prueba piloto a 30 docentes que
laboran en las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del distrito de
Puente Piedra, 2018. En lo que respecta a los niveles se utilizd los niveles

descritos en el estudio de Vasquez (2012) quien adapto el Cuestionario



multifactorial de liderazgo (MIQ) a nuestra realidad peruana, el cual esta basado

en la teoria de liderazgo transformacional de Bass y Avolio.

Tabla 6

Rangos y niveles para el liderazgo transformacional y sus dimensiones

Liderazgo Influencia  Motivacion Estimulacion Consideracion
transformacional idealizada inspiracional intelectual individual
Bajo 29 - 77 8-24 5-11 8-22 6—16
Medio 78 -89 25-28 12-14 23 - 28 17-20
Alto 90 - 145 29 - 40 15-20 29 - 40 21-30
Fichatécnica del instrumento n.° 1
Tabla 7
Ficha técnica del instrumento
Aspectos de
P Respuestas

instrumento

Nombre del
instrumento:

Autor del
instrumento:

Adaptacion:

Objetivo  del
instrumento:

Ambito:
Administracion

Descripcién
del
instrumento:

Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto
Bass y Avolio (2004) — (EE.UU)
Dante Vasquez (2012)

Evaluar e identificar el nivel de
transformacional

liderazgo

Organizacional e investigacion cientifica.
Individual o colectiva

El Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X
corto, fue elaborado inicialmente Bass y Avolio (2004),
posteriormente adaptada al espafiol por Vega y Zavala
(2009); dicho cuestionario permite medir el liderazgo
transformacional y sus cuatro dimensiones: Influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individual. Dicho cuestionario
esta compuesta de 29 items, los cuales son
respondidos mediante una escala tipo Likert de 5
respuestas: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), A
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menudo (4) y Frecuentemente (5).

Adaptacion Vanessa Sanchez Paredes
Nacional:

Validacion: Validez por criterio de jueces
Confiabilidad: Alfa de Cronbach = 0,934

2.5. Métodos de andlisis de datos

Los métodos de analisis de datos simbolizan procesos estadisticos que
simplifican el analisis de la informacién obtenida sobre la variable estudiada, a
través de estos procesos se brindan respuestas hacia las preguntas y objetivos
planteados en el estudio. Para la presenta investigacion el andlisis realizado

corresponde a la estadistica descriptiva.

Se analizardn los datos con ayuda del programa SPSS V22,
correspondiente a la variable, estableciendo las medidas de tendencia central

(media, mediana, moda, desviacion estandar), las frecuencias y porcentajes.
2.6 aspectos éticos

En la presenta investigacion se han considerado variados aspectos éticos, por ser
requisito esencial para el desarrollo de los estudios cientificos, los cuales se

mencionan a continuacion:

La investigacion se llevo a cabo con la aprobacion de las instituciones y
participantes implicados; para lo cual se brindé informacion sobre los objetivos y
la importancia del estudio, asimismo se les informo sobre el trato y manejo de la

informacion obtenida, realizando hincapié en la confidencialidad.

Los individuos participantes del estudio lo hicieron de manera consciente y
voluntaria, firmando un consentimiento informado en sefial de conformidad con su

participacion.

El estudio simboliza una contribucién a la resoluciéon de una problematica,
quiere decir que este es util ya que representa beneficios para las instituciones y

personas involucradas.
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Finalmente, la investigacibn no ha suscitado inconvenientes a las

instituciones, ni a representado afectacion fisica o psicolédgica en los participantes.



[1l. Resultados
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3.1 Descripcion de los resultados del liderazgo transformacional

Tabla 8

Niveles de liderazgo transformacional en los docentes segun edad

Edad Total
Menoresa 35 36 a45 mayor a46
Baio fi 1 0 3 4
J % 1,3% 0,0% 3,8% 5,0%
Liderazgo Medio fi 14 32 12 58
transformacional % 17,5% 40,0% 15,0% 72,5%
fi 6 7 5 18
Alto
% 7,5% 8,8% 6,3% 22,5%
fi 21 39 20 80
Total
% 26,3% 48,8% 25,0% 100,0%
45.0%
P 50.0% 1| 40.0%
g 40.0% J‘l
S o | 3.8% Edad de los
g 30.0% 1‘ - q . __63% docentes
2 20.0% ~0.0% .éﬁo A
£ 10.0% j 1 . / >46
8 i b | . 0,
S 00% ﬁ 36-45
Bajo T <35
Medio
Alto
Liderazgo transformacional

Figura 3.Distribucion porcentual de los niveles de liderazgo transformacional

segun edad

En la tabla 8 y figura 3, se observan los niveles de liderazgo transformacional
segun edad, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del

distrito de Puente Piedra. De ellos el 26,3% corresponde a los docentes menores

de 35 afios, donde el 17,5% presenta un nivel medio, el 7,5% presenta un nivel

alto y el 1,3% presenta un nivel bajo de liderazgo; asi mismo los docentes con

edades entre 36 a 45 afos representan el 48,8%, donde el 40% presentan un

nivel medio, 12,5% presenta un nivel alto y el 1,3% presenta un nivel bajo en esta

variable; finalmente, los docentes con edades mayor a 46 afios representan el
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25%, donde el 15% presentan un nivel medio, el 6,3% presentan un nivel alto y el
3,8% presenta un nivel bajo de liderazgo transformacional.

Tabla 9

Niveles de liderazgo transformacional en los docentes segun tiempo de servicio

Tiempo servicio Total
1-10 11-20 21 a mas
Baio fi 2 1 1 4
J %  25%  13% 1,3% 5,0%
Liderazgo Medio fi 15 31 12 58
transformacional % 18,8%  38,8% 15,0% 72,5%
fi 6 6 6 18
Alto
% 7,5% 7,5% 7,5% 22,5%
fi 23 38 19 80
Total
% 28,8%  47,5% 23,8% 100,0%
38.8%
@ 40.0% -
t ‘| Tiempo de servicio
S 30.0% |
S ‘| 7.5%
S 20.0% -
2, ﬂ 13% 75%
£ 10.0% J\| 25 / #la+
o | & 11a20
& 0.0% +— "
Bajo 1a10
Medio
Alto
Liderazgo transformacional

Figura 4.Distribucién porcentual de los niveles de liderazgo transformacional

segun tiempo de servicio.

En la tabla 9 y figura 4, se observan los niveles de liderazgo transformacional
segun el tiempo de servicio, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del
nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 28,8% corresponde a los
docentes que tienen laborando entre 1 — 10 afos, donde el 18,8% presenta un
nivel medio, seguido del nivel alto con un 7,5% y el nivel bajo con un 2,5%; asi
mismo los docentes que laboran entre 11 — 20 afos representan el 47,5%, donde
el 38,8% presentan un nivel medio, el 7,5% presenta un nivel alto y finalmente el

1,3% presenta un nivel bajo de liderazgo transformacional; finalmente, los
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docentes que laboran mas de 21 afios representan el 23,8%, donde el 15%
presentan un nivel medio, el 7,5% presentan un nivel alto y el 1,3% presenta un

nivel bajo en lo que respecta a la variable en mencion.

Tabla 10777
Niveles de liderazgo transformacional en los docentes segun modalidad de
contrato
Modalidad de contrato Total
Nombrado Contratado
Baio fi 2 2 4
J % 2.5% 2.5% 5,0%
Liderazgo Medio fi 37 21 58
transformacional % 46,3% 26,3% 72,5%
fi 9 9 18
Alto g, 11,3% 11,3%  22,5%
Total fi 48 32 80
% 60,0% 40,0% 100,0%
@ 50.0%
t
§ 40.0%
g 30.0% Modalidad de
g contrato
'5' 20.0%
c
8 10.0%
S Regular
o 0.0%
Bajo Deficiente
Medio
Alto
Liderazgo transformacional

Figura 5.Distribucion porcentual de los niveles de liderazgo transformacional

segun la modalidad de contrato

En la tabla 10 y figura 5, se observan los niveles de liderazgo transformacional
segun la modalidad de contrato, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del
nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 60% de los docentes estan
bajo modalidad de nombramiento, donde 46,3% presentan un nivel medio, el

11,3% un nivel alto y el 2,5% presenta un nivel bajo de liderazgo transformacional;
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por otro lado el 40% de los docentes son contratados, donde el 26,3% presentan
un nivel medio, el 11,3% presentan un nivel alto y el 2,5% presentan un nivel bajo

de liderazgo transformacional.

Del analisis de los datos, se puede concluir que el nivel de liderazgo
transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio con tendencia a ser alto, segun

edad, tiempo de servicio y modalidad de contrato.

3.2 Descripcion de los resultados de la dimension influencia idealizada

Tabla 11
Niveles de la dimensién influencia idealizada en los docentes segun edad

Edad Total
Menoresa35 36a45 mayora46
Baio fi 2 1 1 4
) % 25%  1,3% 13%  5,0%
Influencia Medio fi 16 28 13 57
idealizada % 20,0% 35,0% 16,3% 71,3%
Alto fi 3 10 6 19
% 3,8% 12,5% 7,5% 23,8%
fi 21 39 20 80
Total
% 26,3% 48,8% 25,0% 100,0%
35.0%
8
S 0 Edad de los
3 L% docentes
2 —
g / > 46
S 36-45
&
<35
Medio
Alto
Influencia idealizada

Figura 6.Distribucion porcentual de los niveles de influencia idealizada segun
edad



53

En la tabla 11 y figura 6, se observan los niveles de la dimension influencia
idealizada segun edad, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel
inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 26,3% corresponde a los docentes
menores de 35 afios, donde el 20% presenta un nivel medio, el 3,8% presenta un
nivel alto y el 2,5% presenta un nivel bajo de influencia idealizada; asi mismo los
docentes con edades entre 36 a 45 afios representan el 48,8%, donde el 35%
presentan un nivel medio de influencia, 12,5% presenta un nivel alto y el 1,3%
presenta un nivel bajo en esta dimension; finalmente, los docentes con edades
mayor a 46 afos representan el 25%, donde el 16,3% presentan un nivel medio,
el 7,5% presentan un nivel alto y el 1,3% presenta un nivel bajo de influencia

idealizada.

Tabla 12

Niveles de la dimensién influencia idealizada en los docentes segun tiempo de
servicio

Tiempo de servicio Total
1-10 11-20 21 amas

Bajo fi 2 1 1 4

% 2,5% 1,3% 1,3% 5,0%

Influencia Medio fi 16 27 14 57
idealizada % 20,0% 33,8% 17,5% 71,3%
Alto fi 5 10 4 19

% 6,3% 12,5% 5,0% 23,8%

fi 23 38 19 80

Total % 28.8% 47 5% 23,8% 100,0%
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33.8%

p 40.0% -

£ ‘|

S 30.0% - _ N
o | Tiempo de servicio
s 20.0% - - . 125% 5.0%

@, | o

] | P /

g 100% | 2% <=y /22

o ‘| pd 11a20

e 0.0%

Bajo 1a10

Medio

Alto

Influencia idealizada

Figura 7.Distribucion porcentual de los niveles de influencia idealizada segun
tiempo de servicio.

En la tabla 12 y figura 7, se observan los niveles de la dimension influencia
idealizada segun el tiempo de servicio, en una muestra de 80 docentes de la Red
04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 28,8% corresponde a
los docentes que tienen laborando entre 1 — 10 afios, donde el 20% presenta un
nivel medio, seguido del nivel alto con un 6,3% y el nivel bajo con un 2,5% de
influencia idealizada; asi mismo los docentes que laboran entre 11 — 20 afios
representan el 47,5%, donde el 33,8% presentan un nivel medio, el 12,5%
presenta un nivel alto y finalmente el 1,3% presenta un nivel bajo en esta
dimensién; finalmente, los docentes que laboran mas de 21 afios representan el
23,8%, donde el 17,5% presentan un nivel medio, el 5% presentan un nivel alto y

el 1,3% presenta un nivel bajo de influencia idealizada.

Tabla 13

Niveles de la dimensién influencia idealizada en los docentes segin modalidad de
contrato

Modalidad de contrato Total
Nombrado Contratado

Baio fi 3 1 4

J % 3.8% 1,3% 5.0%

Influencia ) fi 31 26 57
) i Medio

idealizada % 38,8% 32,5% 71,3%

fi 14 5 19

Alto % 17.5% 6.3% 23.8%

Total fi 48 32 80
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% 60,0% 40,0% 100,0%

40.0%

Modalidad de
ntrato

20.0%

Contratado
0.0%

Nombrado

Porcentaje de docentes

Medio

Alto

Influencia idealizada

Figura 8.Distribucion porcentual de los niveles de influencia idealizada segun la

modalidad de contrato

En la tabla 13 y figura 8, se observan los niveles de la dimension influencia
idealizada segun la modalidad de contrato, en una muestra de 80 docentes de la
Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 60% de los
docentes estan bajo modalidad de nombramiento, donde 38,8% presentan un
nivel medio, el 17,5% un nivel alto y el 3,8% presenta un nivel bajo de influencia
idealizada; por otro lado el 40% de los docentes son contratados, donde el 32,5%
presentan un nivel medio, el 6,3% presentan un nivel alto y el 1,3% presentan un

nivel bajo en esta dimension

Del analisis de los datos, se puede concluir que el nivel de la dimensién influencia
idealizadaen docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
2018, se encuentra en un nivel medio con tendencia a ser alto, segun edad,

tiempo de servicio y modalidad de contrato.
3.3 Descripcion de los resultados de la dimension motivacion inspiracional

Tabla 14

Niveles de la dimensién motivacion inspiracional en los docentes segun edad

Edad Total
Menoresa 35 36a45 mayor a46
Motivacion Bajo fi 1 3 2 6
inspiracional % 1,3% 3,8% 2,5% 7,5%
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Medio fi 15 33 13 61
% 18,8% 41,3% 16,3% 76,3%
fi 5 3 5 13
Alto
% 6,3% 3,8% 6,3% 16,3%
fi 21 39 20 80
Total
% 26,3% 48,8% 25,0% 100,0%
« 50.0% - 413%
2 \
S 40.0% -
S 0 | Edad de los
3 30.0% ] 6.3% docentes
2 20.0% -
g | Py / > 46
g 10.0% - 1i°ﬁ
8 0.0% 3645
Bajo <35
Medio
Alto
Motivacidn inspiracional

Figura 9.Distribucion porcentual de los niveles de motivacion inspiracional segun
edad

En la tabla 14 y figura 9, se observan los niveles de la dimension motivacion
inspiracional segun edad, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel
inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 26,3% corresponde a los docentes
menores de 35 afos, donde el 18,8% presenta un nivel medio, el 6,3% presenta
un nivel alto y el 1,3% presenta un nivel bajo de estimulacion intelectual; asi
mismo los docentes con edades entre 36 a 45 afios representan el 48,8%, donde
el 41,3% presentan un nivel medio de motivacion, el 3,8% presenta un nivel alto y
también el 3,8% presenta un nivel bajo en esta dimension; finalmente, los
docentes con edades mayor a 46 afios representan el 25%, donde el 16,3%
presentan un nivel medio, el 6,3% presentan un nivel alto y el 2,5% presenta un
nivel bajo de motivacion inspiracional.

Tabla 15

Niveles de la dimensién motivacion inspiracional en los docentes segun tiempo de
servicio

Tiempo de servicio Total
1-10 11-20 21 a mas
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Baio fi 2 3 1 6
‘ % 25%  3,8% 1,3% 7.5%
Motivacion Medio fi 19 31 11 61
inspiracional % 23,8% 38,8% 13,8% 76,3%
fi 2 4 7 13
Alto
% 2,5% 5,0% 8,8% 16,3%
fi 23 38 19 80
Total
% 28,8% 47,5% 23,8% 100,0%
38.8%
g
3
3 Tiempo de servicio
3
2
m — 7
‘g’ / 21a+
S 11a20
Medio
Motivacidn inspiracional Alto

Figura 10.Distribucion porcentual de los niveles de motivacion inspiracionalsegun

tiempo de servicio.

En la tabla 15 y figura 10, se observan los niveles de la dimension motivacion
inspiracional segun el tiempo de servicio, en una muestra de 80 docentes de la
Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 28,8%
corresponde a los docentes que tienen laborando entre 1 — 10 afios, donde el
23,8% presenta un nivel medio, seguido del nivel alto con un 2,5% y el nivel bajo
con un 2,5% de motivacion inspiracional; asi mismo los docentes que laboran
entre 11 — 20 afos representan el 47,5%, donde el 38,8% presentan un nivel
medio, el 5% presenta un nivel alto y finalmente el 3,8% presenta un nivel bajo en
esta dimension; finalmente, los docentes que laboran méas de 21 afos
representan el 23,8%, donde el 13,8% presentan un nivel medio, el 8,8%
presentan un nivel alto y el 1,3% presenta un nivel bajo de motivacion

inspiracional.

Tabla 16
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Niveles de la dimension motivacion inspiracional en los docentes segun
modalidad de contrato

Modalidad de contrato Total
Nombrado Contratado
Baio fi 4 2 6
J % 5.0% 2 5% 7.5%
Motivacion Medio fi 37 24 61
inspiracional % 46,3% 30,0% 76,3%
fi 7 6 13
Alto
% 8,8% 7,5% 16,3%
Total fi 48 32 80
% 60,0% 40,0% 100,0%
w 60.0%
g
g 400% Modalidad de
3 contrato
9 20.0%
*2 Contratad
] o
e 0.0%
&
Nombrado
Medio
Alto
Motivacidn inspiracional

Figura 11.Distribucién porcentual de los niveles de motivacion inspiracional segun

modalidad de contrato

En la tabla 16 y figura 11, se observan los niveles de la dimension motivacion
inspiracional segun la modalidad de contrato, en una muestra de 80 docentes de
la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 60% de los
docentes estan bajo modalidad de nombramiento, donde 46,3% presentan un
nivel medio, el 8,8% un nivel alto y el 5% presenta un nivel bajo de motivacion
inspiracional; por otro lado el 40% de los docentes son contratados, donde el 30%
presentan un nivel medio, el 7,5% presentan un nivel alto y el 2,5% presentan un

nivel bajo en esta dimension.

Del analisis de los datos, se puede concluir que el nivel de la motivacion

inspiracional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
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Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio con tendencia ser alto, segun edad,

tiempo de servicio y modalidad de contrato.

3.4 Descripcion de los resultados de la dimension estimulacion intelectual

Tabla 17
Niveles de la dimensién estimulacion intelectual en los docentes segun edad

Edad Total
Menoresa 35 36a45 mayor a6
Baio fi 0 3 2 5
10 o 00%  3,8% 25%  6,3%
Estimulacioén Medio fi 15 28 13 56
intelectual % 18,8% 35,0% 16,3% 70,0%
fi 6 8 5 19
Alto
% 7,5% 10,0% 6,3% 23,8%
Total fi 21 39 20 80
% 26,3% 48,8% 25,0% 100,0%
35.0%
“ 40.0%
e
S
g 30.0%
° Edad de los
i 20.0% W docentes
©
o 10.0% >46
o]
o 36 -45
0.0%
Medio
Alto
Estimulacion intelectual

Figura 12.Distribucion porcentual de los niveles de estimulacion intelectual segun
edad

En la tabla 17 y figura 12, se observan los niveles de la dimension estimulacion
intelectual segun edad, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel
inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 26,3% corresponde a los docentes
menores de 35 afos, donde el 18,8% presenta un nivel medio y el 7,5% presenta

un nivel alto de estimulacion intelectual; asi mismo los docentes con edades entre
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36 a 45 afios representan el 48,8%, donde el 35% presentan un nivel medio de
estimulacion, el 10% presenta un nivel alto y finalmente el 3,8% presenta un nivel
bajo en esta dimension; finalmente, los docentescon edades mayor a 46 afos
representan el 25%, donde el 16,3% presentan un nivel medio, el 6,3% presentan

un nivel alto y el 2,5% presenta un nivel bajo de estimulacion intelectual.

Tabla 18

Niveles de la dimensidn estimulacion intelectual en los docentes segun tiempo de
servicio

Tiempo de servicio Total
1-10 11-20 21 a mas
Baio fi 3 2 0 5
J % 38%  2.5% 0,0% 6.3%
Estimulacion Medio fi 14 29 13 56
intelectual % 17,5% 36,3% 16,3% 70,0%
fi 6 7 6 19
Alto
% 7,5% 8,8% 7,5% 23,8%
fi 23 38 19 80
Total
% 28,8% 47 5% 23,8% 100,0%
36.3%
" 40.0%
g
c
§ 30.0% ] o
= | Tiempo de servicio
s 20.0%
2 —
g 10.0% / 2la+
o 11a20
S 0.0%
1a1l0

Medio

Alto
Estimulacidn intelectual

Figura 13.Distribucion porcentual de los niveles de estimulacion intelectual segun

tiempo de servicio

En la tabla 18 y figura 13, se observan los niveles de la dimension estimulacion
intelectual segun tiempo de servicio, en una muestra de 80 docentes de la Red 04
del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 28,8% corresponde a los
docentes que tienen laborando entre 1 — 10 afios, donde el 17,5% presenta un

nivel medio, seguido del nivel alto con un 7,5% vy el nivel bajo con un 3,8%; asi
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mismo los docentes que laboran entre 11 — 20 afios representan el 47,5%, donde
el 36,3% presentan un nivel medio de estimulacion, el 8,8% presenta un nivel alto
y finalmente el 2,5% presenta un nivel bajo en esta dimension; finalmente, los
docentes que laboran mas de 21 afios representan el 23,8%, donde el 16,3%
presentan un nivel medio y el 7,5% presentan un nivel alto de estimulacion

intelectual.

Tabla 19

Niveles de la dimensién estimulacion intelectual en los docentes segun modalidad
de contrato

Modalidad de contrato Total
Nombrado Contratado
Baio fi 4 1 5
‘ % 5,0% 1.3% 6,3%
Estimulacioén Medio fi 34 22 56
intelectual % 42 5% 27,5% 70,0%
fi 10 9 19
Alto % 12,5% 11,3% 23.8%
Total fi 48 32 80
% 60,0% 40,0% 100,0%
« 50.0%
g
c
g 40.0%
(=]
3 30.0% Modalidad de
3 contrato
T 20.0%
g
g 10.0% Contratad
& 0.0% °
Nombrado
Medio
Alto
Estimulacion intlectual

Figura 14.Distribucion porcentual de los niveles de estimulacion intelectual segin

la modalidad de contrato
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En la tabla 19 y figura 14, se observan los niveles de la dimension estimulaciéon
intelectual segun la modalidad de contrato, en una muestra de 80 docentes de la
Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 60% de los
docentes estan bajo modalidad de nombramiento, donde 42,5% presentan un
nivel medio, el 12,5% un nivel alto y el 5% presenta un nivel bajo de estimulacion
intelectual; por otro lado el 40% de los docentes son contratados, donde el 27,5%
presentan un nivel medio, el 11,3% presentan un nivel alto y el 1,3% presentan un

nivel bajo de estimulacion intelectual.

Del analisis de los datos, se puede concluir que el nivel de la dimension
estimulacioén intelectual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de
Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio con tendencia a ser alto,

segun edad, tiempo de servicio y modalidad de contrato.

3.5 Descripcion de los resultados de la dimension consideracién individual

Tabla 20

Niveles de la dimensidn consideracion individual en los docentes segun edad

Edad Total
Menoresa 35 36a45 mayora46

Bajo fi 1 2 2 5

% 1,3% 2,5% 2,5% 6,3%

Consideracién Medio fi 18 26 17 61
individual % 22,5%  32,5% 21,3%  76,3%
Alto fi 2 11 1 14

% 25% 13,8% 1,3% 17,5%

fi 21 39 20 80

Total % 26,3%  48,8% 25,0% 100,0%
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Figura 15.Distribucion porcentual de los niveles de consideracion individual segun
edad

En la tabla 20 y figura 15, se observan los niveles de la dimensién consideracion
individual segun edad, en una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel
inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 26,3% corresponde a los docentes
menores de 35 afios, donde el 22,5% presenta un nivel medio, el 2,5% presenta
un nivel alto y el 1,3% presenta un nivel bajo de consideracion individual; asi
mismo los docentes con edades entre 36 a 45 afios representan el 48,8%, donde
el 32,5% presentan un nivel medio de consideracion, 13,8% presenta un nivel alto
y el 2,5% presenta un nivel bajo en esta dimension; finalmente, los docentes con
edades mayor a 46 afos representan el 25%, donde el 21,3% presentan un nivel
medio, el 2,5% presentan un nivel bajo y solo el 1,3% presenta un nivel alto de

consideracion individual.

Tabla 21

Niveles de la dimensién consideracion individual en los docentes segun tiempo de
servicio

Tiempo de servicio Total
1-10 11-20 21 amas
Bajo fi 2 2 1 5
% 2,5% 2,5% 1,3% 6,3%
Consideracién Medio fi 17 28 16 61
individual % 21,3%  35,0% 20,0%  76,3%
fi 4 8 2 14
Alto 0
Yo 50% 10,0% 25% 17,5%

Total fi 23 38 19 80
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Figura 16.Distribucion porcentual de los niveles de consideracion individual segun

el tiempo de servicio

En la tabla 21 y figura 16, se observan los niveles de la dimension consideracion
individual segun tiempo de servicio, en una muestra de 80 docentes de la Red 04
del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 28,8% corresponde a los
docentes que tienen laborando entre 1 — 10 afios, donde el 21,3% presenta un
nivel medio, seguido del nivel alto con un 5% vy el nivel bajo con un 2,5%; asi
mismo los docentes que laboran entre 11 — 20 afos representan el 47,5%, donde
el 35% presentan un nivel medio de consideracion, el 10% presenta un nivel alto y
finalmente el 2,5% presenta un nivel bajo en esta dimension; finalmente, los
docentes que laboran mas de 21 afios representan el 23,8%, donde el 20%
presentan un nivel medio, el 2,5% presentan un nivel alto y el 1,3% presentan un

nivel bajo de consideracién individual.

Tabla 22

Niveles de la dimensién consideracion individual en los docentes segun
modalidad de contrato

Modalidad de contrato Total
Nombrado Contratado
. fi 4 1 5
. . Bajo
Consideracion % 5,0% 1,3% 6,3%
individual . fi 35 26 61
Medio

% 43,8% 32,5% 76,3%
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Alto fi 9 5 14
% 11,3% 6,3% 17,5%
Total fi 48 32 80
% 60,0% 40,0% 100,0%
504%
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Figura 17.Distribucion porcentual de los niveles de consideracion individual segun

la modalidad de contrato

En la tabla 22 y figura 17, se observan los niveles de la dimension consideracion
individual segun la modalidad de contrato, en una muestra de 80 docentes de la
Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra. De ellos el 60% de los
docentes estan bajo modalidad de nombramiento, donde 43,8% presentan un
nivel medio, el 11,3% un nivel alto y el 5% presenta un nivel bajo de consideracion
individual; por otro lado el 40% de los docentes son contratados, donde el 32,5%
presentan un nivel medio, el 6,3% presentan un nivel alto y el 1,3% presentan un

nivel bajo de consideracion individual.

Del andlisis de los datos, se puede concluir que el nivel de Ila
dimensionconsideracion individualen docentes de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio con tendencia a
alto., segun edad, tiempo de servicio y modalidad de contrato



V. Discusion
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La presente investigacion sobre lliderazgo transformacional en las instituciones
educativas publicas de la red 04 del distrito de Puente Piedra, se ha realizado un
analisis de caracter descriptivo, con la finalidad de conocer el estado de la

variable en dicha poblacion.

En lo que respecta al objetivo general, se identificé que el nivel de liderazgo
transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. Estos resultados explican que los
docentes establecen vinculos poco valiosos y positivos con sus subordinados,
presenta limitadas capacidades de persuasién, motivaciéon y estimulacion;
generando en los estudiantes poca identificacion y admiracién hacia los mismos,
esto tiende a ser un aspecto que influencia de manera negativa en la obtencion de
los objetivos institucionales, debido a que no representan un soporte y guia para
la realizacion de las diversas actividades educativas. Los hallazgos del presente
estudio son similares a los encontrados por Contreras, Villegas, Pedraja, y
Rodriguez (2016), Jiménez (2014) y en Chacon (2016) quienes concluyeron que
el liderazgo transformacional en su muestra se encontraba en un nivel promedio;
asi mismo, en otras investigaciones realizados por Pérez, Jiménez y Romo
(2017), Avila (2014), Raxuleu (2014),Luperdi (2018) yRivera (2018) se concluy6
gue el liderazgo transformacional estaba en un nivel alto o tenia una tendencia
positiva; en este punto, es importante mencionar el estudio de Ccencho y Reyes
(2015) quien aporté que el liderazgo transformacional presenta una relacion

directa con el desempefio docente.

De lo anterior, Robbins y Judge (2009) sostuvo que el liderazgo
transformacion en una organizacion es muy importante porque permite generar
una motivaciébn constante y lograr que los seguidores realicen esfuerzos
adicionales, realizando un trabajo sobresaliente, logrando una mayor
productividad, moral, alta satisfaccion, mayor eficacia y eficiencia, menor rotacién
y ausentismo, y una mayor adaptacién al cambio por parte de la organizacién. En
tal sentido, en las instituciones educativas el liderazgo representa un aspecto
fundamental, en un panorama educativo que exige una trasformacion de los

procesos de ensefianza aprendizaje, siendo los docentes los llamados a ser uno
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de los principales actores responsables de guiar el procedimiento para lograr los

objetivos globales de la educacion propuestos en la actualidad.

En cuanto al objetivo especifico 1, los resultados del estudio permitieron
identificar que el nivel de la dimension influencia idealizadaen docentes de la Red
04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel
medio. Es decir, los comportamientos y caracteristicas que presentan los
docentes lo describen como poco carismaticos, teniendo una influencia limitada
en lo que respecta a la admiracién, respeto y confianza que pueden desarrollar en
sus relacion los estudiantes. Los resultados encontrados coinciden con el estudio
de Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez (2016) y Chacén (2016) los cuales
concluyeron que la influencia idealizada del lider se encontraba en un nivel
promedio con tendencia negativa; asi mismo, aporta los hallazgos de Chambilla
(2017) quien sostuvo que la influencia idealizada presenta una relacion directa
con el comportamiento de los trabajadores. Al respecto, Martinez (2014) sostuvo
gue un lider transformacional es aquel que tiene caracteristicas vy
comportamientos basados en alto grado de moralidad, confianza, integridad y
sobre todo un gran carisma, generando en los seguidores empatia y deseos de

imitar dichos comportamientos.

Referente al objetivo especifico 2, se determind que el nivel de la
dimensién motivacion inspiracional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. Los resultados
explican que los docentes presentan capacidades y habilidades poco eficientes en
lo que respecta a la utilizacion de gestos, actitudes, palabras u otra estrategia con
la finalidad de motivar a los estudiantes para alcanzar los objetivos propuestos;
ante esto los estudiantes perciben poco significado y relevancia a las actividades
gue realizan, no teniendo una vision clara del futuro. Los hallazgos del estudio
concuerdan con los estudios de Jiménez (2014) yRivera (2018) determinaron que
los niveles de motivacién por parte de lider se encuentras en un nivel promedio.
Por su parte, Fishman (2005) sostuvo que es importante que unlider
transformador oriente a proporcionar un significado y sentido a las actividades de

cada integrante, mostrando un alto grado de involucramiento y compromiso.
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Cuando el trabajador se siente motivado tiende a percibirse como una pieza clave

dentro de la institucion, por lo que su rendimiento tiende a ser alto.

Respecto al objetivo especifico 3, se determiné que el nivel de la dimensién
estimulacion intelectual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de
Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. Los resultados permiten
explicar que los docentes presentan capacidades poco desarrolladas, las cuales
no permiten estimular y desarrollar altos grados de creatividad e innovacién en los
estudiantes, estas condiciones no propician que los mismos busquen y practiquen
nuevas estrategias, herramientas y proceso para realizar sus actividades
academias con mayor grado de eficiencia. Los hallazgos concuerdan con lo
encontrado por Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez (2016) y Jiménez (2014)
los cuales determinaron que el nivel de estimulacion intelectual en su muestra era
el nivel promedio. Al respecto, Martinez (2014) con respecto a esta dimension
sostuvo que el lider transformador siempre busca estimular las habilidades y
capacidades de los subordinados, ademas ofrece las herramientas y recursos

para que estos desarrollen su trabajo de una manera innovadora.

Finalmente, sobre el objetivo especifico 4, se identifico que el nivel de la
dimension consideracion individual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. La explicacion a
estos resultados muestra que los docentes muchas veces no atienden de manera
individual a las necesidades, expectativas y objetivos de cada estudiante, no
siendo guia y soporte para el desarrollo y crecimiento personal de los mismos.
Los hallazgos coinciden en lo encontrado por Chacon (2016) quien determind que
el nivel de consideracion individual que utilizaban los lideres era regular. Sobre
ello, Fishman (2005) mencioné que para lograr ser un lider trasformador, se tiene
gue desarrollar una gran capacidad de empatia y ser promotor de nuevos retos y
oportunidades para los seguidores, desde este enfoque el éxito de la organizacion

va de la mano con el crecimiento y desarrollo personal de los trabajadores.



V. Conclusiones



71

Conclusiones
Primera:

En cuanto al objetivo general, los resultados del estudio permitieron identificarque
el nivel de liderazgo transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio(72,5%).

Segunda:

En lo que respecta al objetivo especifico 1, se identifico que el nivel de influencia
idealizada en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
2018, se encuentra en un nivel medio(71,3%).

Tercera:

En cuanto al objetivo especifico 2, se logro identificar que el nivel de motivacion
inspiracional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (76,3%).

Cuarta:

En referencia al objetivo especifico 3, se identific6 que el nivel de estimulacion
intelectual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
2018, se encuentra en un nivel medio (70%).

Quinta:

En cuanto al objetivo especifico 4, los datos permitieron determinar que el nivel de
consideracion individual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de

Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (76,3%).



VI. Recomendaciones
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Recomendaciones

Primera:

A los directivos de las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se recomienda implementar un programa de
intervencion (talleres, capacitacion, desarrollo) orientado a mejorar el nivel de
liderazgo transformacional en los docentes, con la finalidad de sean un soporte y
guia fundamental en los procesos de ensefianza — aprendizaje. Esto respaldado
en Robbins y Judge quien sostiene que los programas de intervencion para
mejorar el liderazgo transformacional dentro de las organizaciones son muy
importantes porque permite generar una motivacion constante, esfuerzos
adicionales, promover un trabajo sobresaliente, logrando una mayor desempefio

de la institucion, altas tasas de satisfaccion y moralidad.
Segunda:

A los directivos de las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se recomienda implementar un programa de
intervencion (talleres, capacitacion, desarrollo) orientado a mejorar el nivel
influencia idealizada de los docentes, elevando los niveles de carisma, generando
respeto y confianza con los estudiantes, para que estos lo consideren como un
modelo a seguir. Estas propuestas, se respaldan en lo mencionado por
Martinezquien sostuvo que el lider transformacional es aquel que tiene
caracteristicas y comportamientos basados en alto grado de moralidad, confianza,
integridad y sobre todo un gran carisma, generando en los seguidores empatia y

deseos de imitar dichos comportamientos.
Tercera:

A los directivos de las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se recomienda implementar un programa de
intervencion (talleres, capacitacion, desarrollo) orientado a mejorar el nivel de
motivacion inspiracional de los docentes, desarrollando estrategias que les
permiten generar en los estudiantes confianza, significado y relevancia a las

actividades educativas. Esta propuesta, se respalda tedéricamente en lo
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mencionado por Fishman (2005) quien sostuvo que cuando un integrante de la
institucion se siente motivado tiende a percibirse como una pieza clave dentro de

la institucion, por lo que su rendimiento tiende a ser alto.
Cuarta:

A los directivos de las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se recomienda implementar un programa de
intervencion (talleres, capacitacion, desarrollo) orientado a mejorar el nivel de
estimulacién intelectual de los docentes, para que estos promuevan la creatividad
y la innovacion en los estudiantes.Esta propuesta se basa en lo mencionado por
Martinez, para el autor un lider transformador siempre busca estimular las
habilidades y capacidades de los subordinados, ademas ofrece las herramientas y

recursos para que estos desarrollen su trabajo de una manera innovadora.
Quinta:

A los directivos de las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se recomienda implementar un programa de
intervencion (talleres, capacitacion, desarrollo) orientado a mejorar el nivel de
consideracion individual de los docentes, para que los docentes presten mayor
atencion de manera individual a cada estudiantes, a sus necesidades,
expectativas y objetivos, orientdndolo y guiandolo en su formacion como un ser
valioso y Uunico. Esta propuesta tiene respaldo en lo mencionado por
Fishmanquien sostuvo de manera categérica que el lider transformador tiene que
desarrollar un alto grado de empatia, promover nuevos retos y posibilidades para
los seguidores, puesto que el éxito de las instituciones depende del crecimiento y

desarrollo personal de los integrantes.
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Anexo 01: Articulo Cientifico

Liderazgo Transformacional en Instituciones Educativas Publicas, Puente
Piedra, 2018.

Br. Vanessa Sanchez Paredes
Universidad César Vallejo (Lima- Pert)
vanessal460@ hotmail.com

Resumen

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general identificar el nivel de liderazgo
transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
2018. La metodologia utilizada correspondié al enfoque cuantitativo, al tipo basica, disefio
no experimental — transversal, de alcance descriptivo; como muestra se consideré a 80
docentes que laboran en las instituciones educativas de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018. La recoleccién de datos se realiz6 mediante la técnica de
la encuesta, a través de del Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto, el
cual pas6é por un procedimiento para establecer su validez y confiabilidad. Las
conclusiones del estudio fueron: Se identificé que el nivel de liderazgo transformacional
en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018, se
encuentra en un nivel medio (72,5%), seguido por un nivel alto (22,5%).

Palabras clave: Liderazgo transformacional, docentes de instituciones educativas.
Abstract

In the present investigation, the general objective was to identify the level of
transformational leadership in teachers of Network 04 of the initial level of Puente Piedra
district, 2018. The methodology used corresponded to the quantitative approach, to the
basic type, non-experimental design - transversal, of descriptive scope; as shown to 80
teachers who work in the educational institutions of Network 04 of the initial level of the
district of Puente Piedra, 2018. The data collection was done through the survey
technique, through the Multifactorial Leadership Questionnaire MIQ) 5X short, which went
through a procedure to establish its validity and reliability. The conclusions of the study
were: it was identified that the level of transformational leadership in teachers of Network
04 of the initial level of Puente Piedra district, 2018, is at an average level (72.5%),
followed by a high level (22.5%).

Key words: Transformational leadership, teachers of educational institutions.
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Introduccion

El sistema educativo actualmente forma parte de un proceso de renovaciones y desafios
nuevos, replanteando y proponiendo objetivos innovadores para la educacion que se
desarrolla en el mundo. En tal sentido, el area de la educaciéon es un escenario en el que
se facilita a las actuales y futuras generaciones una adaptacion que permita competir con
un mundo cada vez mas versétil. Dichos cambios permiten la generacién de nuevas
estrategias, lineamientos, cambios y el desarrollo de capacidades de los principales
personajes de las instituciones educativas.

En América Latina, durante los ultimos afios se ha presentado la inquietud de proponer
politicas que potencien en liderazgo directivo dado este como estrategia para brindar
respuestas a los cambios y elevar la calidad y rendimiento educativo de cada uno de los
estudiantes. Cabe mencionar que esta preocupacion es reciente y los esfuerzos
planteados se han visto insuficientes, ya que en el tiempo actual en paises
latinoamericanos no se encuentran politicas legibles y racionablemente constituidas, las
cuales proporcionen a los directivos orientacion y estandares de ejecucién establecidos
previamente que faculten la formacion y desarrollo de la competencia del liderazgos en
los mismos, de acuerdo a la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2015). Por otro lado, los sistemas educativos clasicos de
Latinoamérica han realizado avances significativos en cuanto a propuestas de evaluacion
y desarrollo en la carrera de la docencia; sin embargo, a pesar de ello aun existen
desafios y retos que se deben de enfrentar, debido a la ausencia de un sistema de
peritaje institucionalizada, tampoco se cuenta con instrumentos ni herramientas de
evaluaciéon que sean oportunos, validos y confiables (MINEDU, 2012).

En la realidad peruana, la problemética relacionada a la variable de estudio es semejante
a otros paises pertenecientes a la region, el desarrollo del liderazgo se encuentra desde
un enfoque instructivo, estando el aprendizaje ligado a una ensefianza sin criterio con el
conocimiento, impulsando actitudes y pensamientos indiscutibles; en una cultura
autoritaria, indiferente a los intereses y necesidades de la poblacién estudiantil y de la
sociedad, (UNESCO, 2015). Para poder superar restricciones actuales en nuestro
sistema educativo, la educacion debe de establecerse como entidad productiva orientarse
al logro y estar orientada al desarrollo de un liderazgo transformacional en cada uno de
los directivos y docentes, siendo estos orientados en la evolucién del aprendizaje, siendo
esto un reflejo en su actuar como agentes de cambio positivo en los estudiantes,
obteniendo de esta manera no solo un crecimiento social sino también se evidenciara un
aumento en el rendimiento escolar de los estudiantes, ya que estos son parte del proceso
de aprendizaje y pieza fundamental del desarrollo de la sociedad.

En las Instituciones Educativas de la Red 04 del distrito de Puente Piedra, no es distinta
la problematica, ya que al igual que la realidad de muchas instituciones los docentes
deberian de emplear un liderazgo transformacional adecuado, en el cual ellos puedan
facilitar un liderazgo que sirva de impulso para los estudiantes generando la capacidad de
autosuficiencia en cada uno de los objetivos de su vida incluyendo su rendimiento
académico, para lograrlo se debe de realizar una suma de esfuerzos, inteligencia y
liderazgo en los profesores, asimismo logrando que las instituciones educativas se
posicionen como instituciones lideres en la comunidad, proyectandose al futuro para
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enfrentar nuevas demandas, por eso se afirma que la labor docente es una carrera de
sacrificio y vocacion de vida.

Metodologia

Para la presente investigacion corresponde al disefio no experimental — transversal, de
tipo basica, de alcance descriptivo (Hernandez, et, al, 2014). Se Utiliz6 una muestra
representativa de 100 docentes que laboran en las instituciones educativas de la Red 04
del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento un cuestionario
denominado Cuestionario multifactorial de liderazgo (MIQ) 5X corto de, (Bass y Avolio,
2004); en el paso por un procedimiento para determinar su validez y confiabilidad (alfa =
0,934).

Resultados

Tabla 1

Niveles de liderazgo transformacional en los docentes

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 5,0%
Medio 58 72,5%
Alto 18 22,5%
Total 80 100,0%

En la tabla 1, se observan los niveles de liderazgo transformacional en una
muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra;
donde un porcentaje mayoritario del 72,5% (58) presentan un nivel medio de
liderazgo transformacional; el 22,5% (18) presenta un nivel alto y un 5% (4)
presenta un nivel bajo de liderazgo transformacional.

Tabla 2

Niveles de la dimensioén influencia idealizada en los docentes

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 5,0%
Medio 57 71,3%
Alto 19 23,8%
Total 80 100,0%

En la tabla 2, se observan los niveles de la dimension influencia idealizada en una
muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
donde un porcentaje mayoritario del 71,3% (57) presenta un nivel medio de
influencia idealizada, el 23,8% (19) presenta un nivel alto de influencia idealizada
y solo el 5% (4) de los docentes presenta un nivel bajo.
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Tabla 3

Niveles de la dimensién motivacion inspiracional en los docentes

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 7,5%
Medio 61 76,3%
Alto 13 16,3%
Total 80 100,0%

En la tabla 3, se presentan los niveles de la dimension motivacion inspiracional en
una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra; donde se aprecia que el 76,3% (61) de ellos presenta un nivel medio en
esta dimension, el 16,3% (13) presenta un nivel alto de motivacion inspiracional y
solo el 7,5% presenta un nivel bajo.

Tabla 4

Niveles de la dimensién estimulacién intelectual en los docentes

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 6,3%
Medio 56 70,0%
Alto 19 23,8%
Total 80 100,0%

En la tabla 4, se observan los niveles de la dimension estimulacion intelectual en
una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra; donde un porcentaje mayoritario del 70% (56) presentan un nivel medio de
estimulacion, seguido del 23,8% (19) de los docentes presenta un nivel alto de
estimulacion intelectual y solo el 6,3% (5) presenta un nivel bajo.

Tabla 5

Niveles de la dimensién consideracion individual en los docentes

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 6,3%
Medio 61 76,3%
Alto 14 17,5%
Total 80 100,0%

En la tabla 5, se presentan los niveles de la dimension consideracion individual en
una muestra de 80 docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra; donde se observa que el 76,3% (61) presentan un nivel medio en esta
dimensién, un 17,5% (14) presentan un nivel alto y solo el 6,3% (5) presenta un
nivel bajo de consideracion individual.
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Discusioén

En lo que respecta al objetivo general, se identfic6 que el nivel de liderazgo
transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
2018, se encuentra en un nivel medio. Estos resultados explican que los docentes
establecen vinculos poco valiosos y positivos con sus subordinados, presenta limitadas
capacidades de persuasion, motivacion y estimulacién; generando en los estudiantes
poca identificacion y admiracién hacia los mismos, esto tiende a ser un aspecto que
influencia de manera negativa en la obtencion de los objetivos institucionales, debido a
gue no representan un soporte y guia para la realizacion de las diversas actividades
educativas. Los hallazgos del presente estudio son similares a los encontrados por
Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez (2016), Jiménez (2014) y en Chacén (2016)
guienes concluyeron que el liderazgo transformacional en su muestra se encontraba en
un nivel promedio; asi mismo, en otras investigaciones realizados por Pérez, Jiménez y
Romo (2017), Avila (2014), Raxuleu (2014), Luperdi (2018) y Rivera (2018) se concluyo
qgue el liderazgo transformacional estaba en un nivel alto o tenia una tendencia positiva;
en este punto, es importante mencionar el estudio de Ccencho y Reyes (2015) quien
aport6 que el liderazgo transformacional presenta una relacién directa con el desempefio
docente.

De lo anterior, Robbins y Judge (2009) sostuvo que el liderazgo transformacioén en una
organizacibn es muy importante porque permite generar una motivacién constante y
lograr que los seguidores realicen esfuerzos adicionales, realizando un trabajo
sobresaliente, logrando una mayor productividad, moral, alta satisfaccién, mayor eficacia
y eficiencia, menor rotacion y ausentismo, y una mayor adaptacion al cambio por parte de
la organizacién. En tal sentido, en las instituciones educativas el liderazgo representa un
aspecto fundamental, en un panorama educativo que exige una trasformacion de los
procesos de ensefianza aprendizaje, siendo los docentes los llamados a ser uno de los
principales actores responsables de guiar el procedimiento para lograr los objetivos
globales de la educacion propuestos en la actualidad.

En cuanto al objetivo especifico 1, los resultados del estudio permitieron identificar que el
nivel de la dimension influencia idealizada en docentes de la Red 04 del nivel inicial del
distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. Es decir, los
comportamientos y caracteristicas que presentan los docentes lo describen como poco
carismaticos, teniendo una influencia limitada en lo que respecta a la admiracion, respeto
y confianza que pueden desarrollar en sus relacion los estudiantes. Los resultados
encontrados coinciden con el estudio de Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez (2016)
y Chacén (2016) los cuales concluyeron que la influencia idealizada del lider se
encontraba en un nivel promedio con tendencia negativa; asi mismo, aporta los hallazgos
de Chambilla (2017) quien sostuvo que la influencia idealizada presenta una relacion
directa con el comportamiento de los trabajadores. Al respecto, Martinez (2014) sostuvo
gue un lider transformacional es aquel que tiene caracteristicas y comportamientos
basados en alto grado de moralidad, confianza, integridad y sobre todo un gran carisma,
generando en los seguidores empatia y deseos de imitar dichos comportamientos.
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Referente al objetivo especifico 2, se determin6 que el nivel de la dimensién motivacion
inspiracional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018,
se encuentra en un nivel medio. Los resultados explican que los docentes presentan
capacidades y habilidades poco eficientes en lo que respecta a la utilizacién de gestos,
actitudes, palabras u otra estrategia con la finalidad de motivar a los estudiantes para
alcanzar los objetivos propuestos; ante esto los estudiantes perciben poco significado y
relevancia a las actividades que realizan, no teniendo una vision clara del futuro. Los
hallazgos del estudio concuerdan con los estudios de Jiménez (2014) y Rivera (2018)
determinaron que los niveles de motivacion por parte de lider se encuentras en un nivel
promedio. Por su parte, Fishman (2005) sostuvo que es importante que un lider
transformador oriente a proporcionar un significado y sentido a las actividades de cada
integrante, mostrando un alto grado de involucramiento y compromiso. Cuando el
trabajador se siente motivado tiende a percibirse como una pieza clave dentro de la
institucion, por lo que su rendimiento tiende a ser alto.

Respecto al objetivo especifico 3, se determind que el nivel de la dimension estimulacion
intelectual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra, 2018,
se encuentra en un nivel medio. Los resultados permiten explicar que los docentes
presentan capacidades poco desarrolladas, las cuales no permiten estimular y desarrollar
altos grados de creatividad e innovacién en los estudiantes, estas condiciones no
propician que los mismos busquen y practiquen nuevas estrategias, herramientas y
proceso para realizar sus actividades academias con mayor grado de eficiencia. Los
hallazgos concuerdan con lo encontrado por Contreras, Villegas, Pedraja, y Rodriguez
(2016) y Jiménez (2014) los cuales determinaron que el nivel de estimulacion intelectual
en su muestra era el nivel promedio. Al respecto, Martinez (2014) con respecto a esta
dimensién sostuvo que el lider transformador siempre busca estimular las habilidades y
capacidades de los subordinados, ademas ofrece las herramientas y recursos para que
estos desarrollen su trabajo de una manera innovadora.

Finalmente, sobre el objetivo especifico 4, se identificé que el nivel de la dimension
consideracion individual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente
Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio. La explicacién a estos resultados muestra
gue los docentes muchas veces no atienden de manera individual a las necesidades,
expectativas y objetivos de cada estudiante, no siendo guia y soporte para el desarrollo y
crecimiento personal de los mismos. Los hallazgos coinciden en lo encontrado por
Chacon (2016) quien determiné que el nivel de consideracion individual que utilizaban los
lideres era regular. Sobre ello, Fishman (2005) menciond que para lograr ser un lider
trasformador, se tiene que desarrollar una gran capacidad de empatia y ser promotor de
nuevos retos y oportunidades para los seguidores, desde este enfoque el éxito de la
organizacion va de la mano con el crecimiento y desarrollo personal de los trabajadores.

Conclusiones

En cuanto al objetivo general, los resultados del estudio permitieron identificarque
el nivel de liderazgo transformacional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del

distrito de Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (72,5%).
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En lo que respecta al objetivo especifico 1, se identificd que el nivel de influencia
idealizada en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,

2018, se encuentra en un nivel medio(71,3%).

En cuanto al objetivo especifico 2, se logr6 identificar que el nivel de motivacion
inspiracional en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente

Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (76,3%).

En referencia al objetivo especifico 3, se identific6 que el nivel de estimulacion
intelectual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,

2018, se encuentra en un nivel medio (70%).

En cuanto al objetivo especifico 4, los datos permitieron determinar que el nivel de
consideracion individual en docentes de la Red 04 del nivel inicial del distrito de

Puente Piedra, 2018, se encuentra en un nivel medio (76,3%).
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Problemas Objetos DIMENSIONES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Variable: Liderazgo transformacional
¢Cudl es nivel de liderazgo Identificar el nivel de liderazgo . . dicad . | | Niveles y
transformacional en docentes de la transformacional en docentes de la Red 04 Dimensiones Indicadores items Escalay valores rangos
Red 04 del nivel inicial del distrito de  del nivel inicial del distrito de Puente Piedra,
Puente Piedra, 2018? 2018. Influencia idealizada  Articula el aprendizaje con 1,2,3,4,5, Ordinal
la visién institucional. 6,7,8,9,10 Deficiente
Problemas especificos Objetivos especificos Despliega corgle  y (10-24)
compromiso con la mision. Nunca (1) Regular
e . . L, . . . L ) Proyecta  una imagen Rara vez (2) (25-28)
F,Cual es nlvgl de la dimension !dent_lflcar el nivel de la dimension |nf|uen_0|a dinamica y confiable. A veces (3) Eficiente
influencia idealizada en docentes de idealizada en docentes de la Red 04 del nivel A menudo (4) (29-50)
la Red 04 dgl nivel inicial del distrito inicial del distrito de Puente Piedra, 2018. Frecuentemente (5)
de Puente Piedra, 2018?
Identificar el nivel de la dimension motivacion Utiliza diversas estrategias
¢Cuél es nivel de la dimension inspiracional en docentes de la Red 04 del Motivacion de motivacion. 11,12, Deficiente
motivacion inspiracional en docentes nivel inicial del distrito de Puente Piedra, inspiracional Anima vy realiza la 13,14, (5-11)
de la Red 04 del nivel inicial del 2018. motivacién de logro de la 15 Regular
distrito de Puente Piedra, 2018? vision. (12-14)
Identificar el nivel de la dimension Desarrolla nuevas Eficiente
¢Cuéal es nivel de la dimension estimulacién intelectual en docentes de la estrategias de transmision (15-25)
estimulacion intelectual en docentes Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente de su vision educativa.
de la Red 04 del nivel inicial del Piedra, 2018. ) » . )
distrito de Puente Piedra, 2018? Estimulacion Analiza y soluciona de 22,23,
- ) . L intelectual manera razona los 24,25, -
Identificar el nivel de la dimension Deficiente
. . . . . L problemas. 26,27
¢Cuél es nivel de la dimension consideracion individual en docentes de la (8-22)
- L L T Crea patrones 28,29
consideracion individual en docentes Red 04 del nivel inicial del distrito de Puente T Regular
; L ) simplificadores.
de la Red 04 del nivel inicial del Piedra, 2018. Orienta la  solucién de (23-28)
distrito de Puente Piedra, 20187 L Eficiente
' : problemas al aprendizaje (29-40)
integral.
Reformula las soluciones
rutinarias.
Consideracion Conoce las necesidades y 16,17,
individual motivaciones de 18,19, Deficiente
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION
Tipo:
La investigacion basica

Disefio:

El disefio es no experimental, de
corte  trasversal, de alcance
descriptivo

Método:
Hipotético deductivo.

POBLACION Y

MUESTRA
Poblacién:
80 docentes de las
instituciones
educativas de la
Red 04 del nivel
inicial del distrito de
Puente Piedra.
Tamafo de
muestra:
80 docentes de las
instituciones
educativas de la
Red 04 del nivel
inicial del distrito de
Puente Piedra

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Variable:
Liderazgo
transformacional
Técnicas:
Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario
multifactorial de
liderazgo (MIQ) 5X
corto
Autor: Bass y Avolio
Afio: 2004

aprendizaje de sus 20,21 (6-16)
seguidores. Regular
Ejecuta instruccién (17-20)
adicional para  superar Eficiente
problemas de rendimiento. (21-30)
Liderazgo Deficiente
Transformacional (29-77)
total Regular
(78-89)
Eficiente
(90-145)
ESTADISTICA A UTILIZAR
DESCRIPTIVA:

Andlisis descriptivo

- Distribucion de frecuencias y porcentajes
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Anexo 03: Cuestionario sobre liderazgo transformacional de los docentes

DATOS GENERALES:

LE Tipo de servicios

Nivel: _ Nivel educativo: | P S Cargo: docente_ Tutor __ Coordinador____
Capacitacion en liderazgo: Si_ No__ ¢Doé6nde? (Solo si marcé Si, indique en qué
entidades):

Condicion: Nombrado por concurso_ Nombrado interino_ Contratado_ Estudios de
Maestria: Si___ No____ Mencion: Universidad:

OBJETIVO:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo transformacional de la docente, sea en el
aula y/o en el colegio, tal como Ud. lo percibe. El término “demas”, se refiere a los estudiantes,
docentes, directivos, padres de familia o a todos ellos

INSTRUCCIONES:

Por favor, sirvase responder todos los items, marcando una sola alternativa. Juzgue cuan
frecuentemente cada afirmacidn se ajusta a su opinién sobre el docente evaluado. Use la siguiente
escala, para sus respuestas, marcando con un aspa o un circulo.

NUNCA | RARAVEZ | AVECES | AMENUDO | FRECUENTEMENTE
1 2 3 4 5

=

Expreso mis ideales y creencias mas significativas 12345

2 | Trato de hacer que mis colegas y mis estudiantes se sientan | 12345
orgulloso de trabajar conmigo

3 | Considero importante formular objetivos claros para toda actividad | 12345
gue se hace en el colegio

4 | Tomo en cuenta las consecuencias morales y éticas en las | 12345
decisiones adoptadas

5 | Me es dificil asumir y compartir los riesgos en las decisiones | 12345
adoptadas en el grupo de trabajo

6 | Mis colegas y mis estudiantes tienen poca confianza en mis juicios | 12345
y en mis decisiones.

7 | Intento mostrar coherencia entre lo que digo y lo que hago 12345
8 | Mis colaboradores y mis estudiantes creen que soy un modelo a | 12345
seguir.

9 | Me comporto de modo de poder guiar a mis estudiantes a realizar | 12345
la visibn compartida

10 | Tengo poco interés por conocer las necesidades que tienen mis | 12345
colegas y mis estudiantes en el equipo de trabajo

11 | Tiendo a hablar de manera pesimista respeto de que se logrenlas | 12345
metas de aprendizaje

12 | Construyo a partir de la vision institucional, una visién que tomaen | 12345
cuenta las necesidades de los estudiantes y que es motivante del

futuro
13 | Motivo a los demas a tener confianza en si mismo 12345
14 | Me es dificil ayudar a los demas a centrarse en metas que puedan | 12345
lograse

15 | Expongo con claridad, a mis colaboradores y a mis estudiantes los | 12345
beneficios que para cada uno acarrea el lograr las metas




institucionales

16 | No considero necesario dedicar tiempo adicional para ensefiar u | 12345
orientar, fuera del aula

17 | Trato a los colegas y estudiantes como personas individualesyno | 12345
solo como miembros de un equipo o grupo de trabajo

18 | Ayudo a mis colaboradores y a mis estudiantes a desarrollar sus | 12345
fortalezas

19 | Conozco las necesidades de capacitacion diferenciada de mis | 12345
seguidores, coleas y estudiantes.

20 | Se lo que necesita, en la institucion cada uno de los docentesy | 12345
estudiantes y estoy dispuesto a ayudarles

21 | Informo continuamente, a los colegas y a mis estudiantes, sobre | 12345
las fortalezas que poseen.

22 | Cuando existen problemas trato de resolverlos de distintas formas | 12345

23 | Hago que mis colaboradores y estudiantes se basen en el analisis | 12345
o0 el razonamiento para resolver las dificultades

24 | Pongo especial énfasis en el analisis cuidadoso de los problemas, | 12345
antes de actuar.

25 | Ayudo a mis colaboradores y a mis estudiantes a mirar los | 12345
problemas desde distintos puntos de vista.

26 | Me abstengo de sugerir nuevas formas de hacer las cosas, enel | 12345
aulay /o en el colegio.

27 | No acostumbro evaluar las consecuencias de las decisiones | 12345
adoptadas.

28 | Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para | 12345
resolver problemas.

29 | Trato que mis colegas y mis estudiantes vean los problemas como | 12345

una oportunidad para aprender nuevas cosas

iMuchas Gracias Por su Colaboracion
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Base de datos

Anexo 04
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Anexo 05:Prueba de confiabilidad del cuestionario

ltem ltem |ltem Item ltem|ltem ltem tem ltem | Item| ltem | ltem ltem ltem|ltem | ltem tem | ltem Item ltem | ltem tem tem Item ltem ltem | ltem Item ltem

Sujeto

22| 23| 24| 25) 26 27|28 | 29

1718 (19 20 || 21

12|13 [ 14 15 16

89 )10]1

7

icos de fiabilidad

Estadli:

M e
elementos

28

Alfa de
Cronhach

934

Interpretacién:

El analisis de la confiabilidad obtuvo un Alfa = 0,934, el cual es de alta

confiabilidad.
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Anexo 6: Instrumento de Validez

Y

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE el Liderazgo Transformacional

e DIMENSIONES / items Pertinenciat Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 (Influencia Idealizada) Si [ No [ Si [No | Si | No 7
1| Expreso mis ideales y creencias mas significativas X X Y ncas
2 Trato de hacer que mis colegas y mis estudiantes se sientan orgulloso de
trabajar conmigo X R X
3 | Considero |mponame formular objefivos claros para foda actividad que se
hace en el X X X
4 Tomo en cuenta Ius consecuencias morales y élicas en las decisiones
adopladas X A %
5 | Me es dificil asumir y comparir 1os riesgos en las decisiones adoptadas en el
grupo de trabajo X X 4
6 | Mis colegas y mis estudiantes tienen poca confianza en mis Juicios y en mis
decisiones. X X X
7__| Intento mostrar coherencia entre lo que digo y 1o que hago X % P
[ Mis. y mis estudiantes creen que soy un modelo a seguir. X X 2
9| Me comporto de modo de poder guiar a mis estudiantes a realizar [a vision
compartida X £ .8
10 | Tengo poco interés por conocer las necesidades que tienen mis colegas y mis’ %
enel quwéﬂ: X ; %
DIMENSION 2 Motivacién Inspiracional Si No Si_| No | Si No
7| Tienda a habiar de manera pesimisia fespelo de que se Iogren las mefas de | 73 y
2 C\:muuyo a pamr de la vision institucional, una vision que loma en cuenla las { X
de ¥ que es motivante del futuro X
[ _| Motivoa los damas a tenor confianza en sl mismo. ) 7 v
[ £ I Me es dificil ayudar a los dems a conirarse en melas que puedan lograse ¥ X ¥
5 \ Expongo con claridad, a mis colaboradores y a mis estudiantes los beneficios
| que para cada uno acarrea el lograr las meta . A X
DIMENSION 3 Consideracion individualizada Si | No [ Si [No | si [ No
1 | No considero necesario dedicar tiempo adicional para ensefiar u orientar,
fuera del aula X X s
2 | Tralo alos colegas y esludiantes como personas individuales y no solo como E
miembros de un equipo o grupo de trabajo X 4| ¥
k] Ayudo a mis. yamis a desarrollar sus forialezas ¥ sl X
4 | Conozco las necesidades de capacitacion diferenciada de mis seguidores,
coleas y X X *
5 | Seloque necesita, en la insl-luuon cada uno de los docentes y estudiantes y
estoy dispuesto a ay 4 i 2
§ | Informo continuamente, a Tos colegas y a mis estudiantes, sobre las
fortalezas que poseen. bt 4 =
DIMENSION 4 Estimulacién Intelectual Si_ | No | Si | No | Si | No
1| Cuando existen problemas Irato de resolverlos de distintas formas A oS X
2 | Hago que mis colaboradores y estudiantes se basen en el andlisis o el
razonamiento para resolver las dificultades fal X X
3 | Pongo especial énfasis en el analisis cuidadoso de los problemas, antes de
acluar. X X K
4 | Ayudo a mis colaboradores y a mis estudiantes a mirar los problemas desde
|____| distintos puntos de vista. X X i
5 | Me abstengo de sugerir nuevas formas de hacer las cosas, en el aula y /o en
|___| el colegio. X ¥ X
6 |No evaluar las ias de las decisiones adoptadas. X X %
7 | Expreso miinterés a los demés por lo valioso de sus aportes para resolver X i
|| problemas. X
8 | Trato que mis colegas y mis estudiantes vean los problemas como una
|___| oportunidad para aprender nuevas cosas f\ X
Obser (p si hay ) / Tf ;“’ # Cay A

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [v] Apllcal-)yespués de corregir [ ] (' zllcable[ 1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: w2

fﬁére;oﬂ
pfp S J%w%i y iy

S | e [ L

1Pertinencia:E! item corresponde &l conceplo tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥laridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado el flem, es
€1ciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems pianteados F""‘?AE’;Z Informante.
son suficientes para medir la dimensidn

3

CONCIS0, EXaclo y GIrecio v}

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
s0n suficientes para medir la dimension




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE el Liderazgo Transformacional

[N DIMENSICNES / items inencia! Relevanciaz | Claridad? Sugerencias

b3

| DIMENSION 1 (Influencia Idealizada) No | Si [ No | SI | No

1 | Expreso mis ideales y creencias mas signif X X

2 | Tralo de hacer que mis colegas y mis estudiantes se sientan orgulloso de
trabajar conmigo

3 Considero importante formular objetivos claros para toda actividad que se
hace en el colegio

4 Tomo en cuenta las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adopladas

5 Me es dificil asumir y compartir los riesgos en las decisiones adoptadas en el
| grupo de trabajo

§ [ Mis colegas y mis estudiantes tienen poca confianza en mis Juicios y en mis
decisione:

7__[ Intento mostrar coherencia enire o que digo y 1o que hago.

& __| Mis colaboradores y mis esludiantes creen que soy un modelo a seguir.

9 Me comporto de modo de poder guiar a mis estudiantes a realizar la vision
compartida

10 | Tengo poco interés por conocer las necesidades que tienen mis colegas y mis
o

Y Kl i N £ & S PR (oS S PO %%

. en el equipo de trabaj ;
DIMENSION 2 Motivacion Inspiracional No No No

1 Tiendo a hablar de manera pesimista respeto de que se logren las metas de

N

Construyo a p:mr de la vision institucional, una vision que toma en cuenla las
y que es motivante del futuro

N

Mofivo a los damds atener confianza en si mismo

T

Me es dificil ayudar a los demds a centrarse en melas que puedan lograse

Expongo con claridad, a mis colaboradores y a mis estudiantes los beneficios
que para cada uno acarrea el lograr las met;

«,

ias
DIMENSION 3 Consideracién individualizada No No Si No

1| No considero necesario dedicar tiempo adicional para ensefiar u orentar,
fuera del aula

Trato a los colegas y estudiantes como personas individuales y no solo como
miembros de un equipo o grupo de trabajo

Ayudo a mis colaboradores y a mi a desarrollar sus fortalezas

Conozco las necesidades de capacitacien diferenciada de mis seguidores,
coleas y.

Lol L2 Lo N PO P Y 8 o E S 1Y [EVR PG N P DA S DV Y

Se lo que necesita, en la institucion cada uno de los docentes y estudiantes y
estoy dispuesto a ayudarles

=PSPROPR [ T Jmi I PR |% e P PR

B

@ o sl ol

Informa continuamente, a los colegas y a mis estudiantes, sobre las
forlalezas que poseen.

e
¥

DIMENSION  Esfimulacion Intelectuz!

1 Cuando existen problemas irato de resolverlos de distintas formas

Hago que ‘mis colaboradores y estudiantes se basen en el analisis 0 el
para resolver [as dificultades

Pongo especial énfasis en el analisis cuidadoso de los problemas, antes de
actuar.

distintos puntos de vista.

Me abstengo de sugerir nuevas formas de hacer las cosas, en el aula y jo en
el colegio.

N tumbro evaluar las ias de las decisiones adoptadas.

3
4 | Ayudo a mis y a mis estudiantes a mirar los probl desde
¥
6
7

Expreso mi interés a los demas por o valioso de sus aportes para resoiver
problemas.

R P& R (R R (R K2
X RIK X % [y gl

|

= = |x[= x|
I~ A=

Trato que mis colegas y mis estudiantes vean los problemas como una
oportunidad para aprender nuevas cosas

Observaciones (precisar si hay ienci; 7 qu c‘rﬁnos J@ Va//aaom

pl

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: nMZJ’WLC Glirie 50‘6444 Nt 0705958 <

Opinién de aplicabil Aplicabl ["]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

del [‘/‘,Qfa&clbaa ;Mq (208 f@réfuaq E{/ét/(’djflvq .Dra (298 Ecwoclapn

i I conceplo tebico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para vap(exanlar al compenents 0
dimensién espacifica del construclo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es.
‘oonciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuzndo los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién
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Anexo 7: Otros

{3160y, INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N° 603 25
€3 ome | “SANTO CRISTO” &

Jr. Nuetra Seiora de Guadalupe Mz. “C” s/n
Asoc. de Vivienda Santo Cristo - Puente Piedra
UGEL 04 - Comas

Constancia

La Directora de la Institucion Educativa Inicial N° 603 del distrito de Puente Piedra

correspondiente a la Red 04 hace constar:

Que la profesora Vanessa Sanchez Paredes identificada con DNI 40978834
ha aplicado la  encuesta correspondiente  de LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL en esta Institucién, en cumplimiento con el requisito de

su Tesis.

Este documento se otorga a la interesada para los fines que crea conveniente.




98

INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N° 606 — UGEL 04
RD. 0149-UGEL 04

“AﬂO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

La Directora de la Institucion Educativa Inicial
N° 606 del distrito de Puente Piedra - UGEL 04

HACE CONSTAR:

Que la profesora Vanessa Sanchez Paredes, con DNI N°
40978834, ha aplicado la prueba de “Liderazgo transformacional”,
en la institucibn, como muestra poblacional para su tesis
profesional.

Se expide la presente constancia a solicitud
del interesado para los fines que estime conveniente

Puente Piedra, 24 de Julio de 2018.

Asociacién de Vivienda Chillon - 5ta. Etapa Mza. Q lote 35- Puente Piedra
Email institucional: inicial.606@gmail.com
Telf.: 393-7253



Institucidn Educativa nicial N° 323

%) "AUGUSTO B, LEGUIA"

Mz B, Urb. San Martin de Porres y en la Mz.D Lote 7B Urb. Palermo TEL. 997867829/ 7447273

o,

CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N°® 323 "AUGUSTO B. LEGUIA” DEL DISTRITO DE PUENTE
PIEDRA PERTENECIENTE A LA UGEL 04 — COMAS; HACE
CONSTAR:

Que la profesora Vanessa Sanchez Paredes, con DNI n°
40978834, ha aplicado la prueba de “Liderazgo transformacional”, en mi institucion,
con el fin de su muestra para sus tesis.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para
fines que estime conveniente.

Puente Piedra 25 de Julio del 2018.
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AAHH 9 DE JUNIO II SECTOR - PUENTE PIEDRA

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL“

CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N° 382 DEL DISTRITO DE PUENTE PIEDRA
PERTENECIENTE A LA UGEL 04 — COMAS-RED 04 HACE
CONSTAR:

Que la profesora Vanessa Sanchez Paredes, con DNI N°
40978834, ha aplicado la prueba de “Liderazgo Transformacional”, en mi institucion,
con el fin de su muestra para su tesis.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para
fines que estime conveniente.

Puente Piedra 25 de Julio del 2018.

DelaCnn
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Anexo 8

Acta de aprobacién de originalidad de los trabajos académicos de la UCV

)

mg ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CFSAR VaLLESD

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Estrella A. Esquiagola Aranda, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Liderazgo
transformacional en las instituciones educativas publicas de la red 04 del distrito de
Puente Piedra, 2108” de la estudiante Vanessa Sanchez Paredes, constato que
la investigacién tiene un indice de similitud de 21 % verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas

las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 18 de agosto del 2018

Estre/a/A. E{ uiagola Aranda
- DNI:09975909
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ASESOR:
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&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

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

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo Igs,datos del que autgriza)
............ o&aé\\a%&&a@ AN ESE

D.N.I. : i R AR R EBY errsienerieforeneresssnsss oassases
Domiciio :  ..(lewgarlos asteo Newle 489
Teléfono Fio : S333¥%% Movil (AR 8576222
E-mail : NowesSe 1960, N ma\ Com .

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad ©
ESOUBIA & iinminiioesooninmsimsns s usessmmn st s s s sismanmms s S imtin
CHIBIA. 2 o s i T
THOD. § condssaiomiss s S A R e

[ Tesis de Post Grado

X Maestria
Grado : Mawstea o

Mencion A canossToason.. dol e £ dcerion

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

Titulo de la tesis: ‘
lidecazqo. . trmas orn\.&&oc\q“l(\ﬁ\‘a (

Tastitvtones) e docchiis  psblicas. de la @i oy de

distato de Poeate Preden ety
Afio de publicacién : ... o8 .

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. |X|
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|

Fecha: 2%.de OF de201¥
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

\Sdﬂc\—\e,? po ctdo s Vo 8§Sq

INFORME TITULADO:

AidQ(‘Q?oO ‘f’mns \Cor M ace .-0(\0\{ en ka\?

n s'(". ‘l‘dc:ot\os ed JC;{L{JQLS P;,&L'CQS &,@ (Q
red oY del d(s+(éb+0 de qu'\“ﬁ'e p\"eérq' 201

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Haes‘('rq, A d sl g s‘('rodo? Se \a, E Jucacion

SUSTENTADO EN FECHA:_ 2, S Je ago 5'(?3 w18

7
NOTA O MENCION: LD\') becely Py Ma ol a

e 5%

«mv v ~’//ﬁ"/ff~>




