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INTRODUCCION

El liderazgo en las organizaciones educativas es un elemento clave
en la mejora del quehacer educativo y es un factor que influye
directamente en la calidad educativa y en el crecimiento institucional. Si
el lider acentua la influencia en los seguidores o en la gestion y se enfoca
en la linea de ejercer a través de su vision, cultura y compromiso, de un
modo compartido con los miembros de la organizacion, logra sus
objetivos institucionales.

En una sociedad de cambios vertiginosos las instituciones
educativas deben estar preparadas para afrontar los retos de la educacion
del futuro. Tales como los cambios tecnol6gicos que permiten ampliar las
posibilidades para una educacion integral, por lo que introducir las TIC
en la educacion es un reto constante de combinar contenidos, pedagogia
y tecnologia. La sociedad digital requiere de competencias que los
sistemas educativos han de desarrollar (autonomia, adaptacion,
tratamiento de la informacion, etc.), reformando el curriculo de acuerdo
a las necesidades de la sociedad.

Otro de los retos para la educacion del futuro es la de ensefar a
adaptarse a los constantes cambios y tener la capacidad de trabajar en
entornos diferentes; donde la educacion emocional, el fomento de la
creatividad, los intereses del alumno y el aprendizaje colaborativo y fuera
del aula cobran vital importancia.

En las instituciones educativas se produce un sistema de relaciones
interpersonales, hoy en dia presenciales y virtuales, lo cual permite
desarrollar la cultura de los individuos que interaccionan en ella y el



objetivo fundamental es formar personas que luego puedan ayudar a
construir la sociedad del futuro.

El liderazgo se reconoce en la medida en que sus lideres son
capaces de promover en todos los actores altos niveles de participacion,
de despertar valores, metas y un compromiso que permita alcanzar los
objetivos propuestos y la vision organizacional, mediante una relacién
adecuada entre la estructura, las estrategias, los liderazgos y los recursos
humanos disponibles, por tanto, uno de los retos a asumir por las
instituciones educativas es el mejorar su gestion e incrementar la calidad
y productividad, por lo que requieren de un continuo perfeccionamiento
de sus procesos organizacionales y tecnoldgicos, pero sobretodo de un
liderazgo auténomo y competente, que genere cambios Yy construya
nuevas realidades generando una relacion de influencia y motivacion a
Sus equipos.

La presente investigacion contempla en el primer capitulo la
problematica que nos motiva a realizar esta investigacion, que es
identificar los estilos de liderazgo de los cuatro directores académicos de
una institucién particular de educacion superior especializada en carreras
creativas. Esta definicion del problema permitio plantear los objetivos
tanto el general como los especificos que nos permiten guiar la
investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico donde se ha
analizado los diferentes conceptos y teorias sobre liderazgo, estilos, asi
como las fuerzas que motivan su formacién; asi mismo se ha analizado
las diferentes dimensiones que permitieron seleccionar el cuestionario
como instrumento de recoleccion de datos.

En el tercer capitulo se define el disefio de investigacidn, asi como
los sujetos que proporcionaron la informacién a través del instrumento
seleccionado.

El cuarto capitulo recoge los resultados de la investigacion, los
cuales se analizaron por area académica, esto permitié definir el estilo de
liderazgo de cada director y conocer tanto los factores determinantes de
su estilo como los componentes que debe potenciar para lograr un
liderazgo eficaz. Asi mismo se ha analizado la relacion que existe entre
los rasgos motivacionales y personales del director con su estilo de



liderazgo. Luego del andlisis se presentan las conclusiones y
recomendaciones.

Estas conclusiones significan un importante aporte ya que dado el
crecimiento de la institucién es imprescindible potenciar el liderazgo de
los directores para lograr mantener la calidad educativa, lograr la vision
organizacional y entera satisfaccion de los diferentes actores del quehacer
educativo.






CAPITULO | ,
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

El liderazgo que ejercen los directores en las instituciones
educativas en general es un elemento clave para asegurar la calidad de la
educacion, esto lo corroboran los dltimos informes elaborados por la
OCDE, la UNESCO vy la Union Europea; sin embargo, hoy en dia, el
liderazgo del director no solo es elemento clave para asegurar la calidad
de la educacion, sino también es el factor clave en la innovacion, el
cambio y el desarrollo institucional.

El alineamiento del director a los objetivos institucionales genera
mayor sincronia entre los principales actores que dan sentido al grupo y
al aprendizaje, esto permite impulsar el logro de los objetivos y, por
consiguiente, asegurar la calidad educativa de la institucion; pero
conseguirlo no es el resultado de un dnico lider sino que esta conformado
por varios lideres en un marco de responsabilidad colaborativa, en la que
la interdependencia exige la actuacion de liderazgo de cada uno en su
ambito especifico de actuacién. Este liderazgo compartido no exime de la
figura de lider de lideres, focalizada prioritariamente en el director
general, como gestor y dinamizador pedagdgico de una institucion
educativa, rol que favorece ese liderazgo pedagdgico en el que el
profesorado, como lider de un grupo, es capaz de movilizar y articular las
acciones necesarias para alcanzar las metas educativas acordadas. Esta
capacidad de actuacion exige responsabilidad educativa y una amplia
autonomia avalada, sin duda, por la rendicion de cuentas que debe
responder sobre los logros ante la institucion, la comunidad educativa y
la sociedad.



En este sentido, solo lograremos que la institucion sea eficaz y
oferte una educacion de calidad si sus profesionales son verdaderos
lideres. Para ello, serd necesario redefinir las responsabilidades y
contenido del liderazgo educativo; es decir, proporcionar mayor
autonomia a los lideres académicos, asegurar su seleccion, formacién
inicial y permanente, a la vez que fomentar un modelo de liderazgo
compartido. Un liderazgo que se dirige no solo a disefiar y desarrollar un
proyecto educativo coherente con los grupos de interés que intervienen,
sino también con el contexto. Para Coronel (2005, p. 477) “hablar de
liderazgo es hablar de aprendizaje mutuo, de construccion del
significado y del conocimiento por la colectividad y en colaboracién”,
dirigido no exclusivamente a la gestion, sin duda importante, sino
también, y de forma prioritaria, al proceso de ensefianza — aprendizaje.

Esto nos lleva a afirmar que en educacion el liderazgo nunca podra
ser algo aislado, ni centrado en una Unica persona, ya que poner la
confianza y las esperanzas en un unico lider, implica el olvido de la
sostenibilidad de cualquier propuesta educativa. El liderazgo compartido
es, sin duda, el motor de la construccion social, vital, cultural de cada
institucion educativa y también de cada persona (Lorenzo, 2005), al tener
la capacidad de distribuir funciones y responsabilidades, de participar, de
acuerdo a la experiencia y no al rango, en la formacién continua que
consolida las destrezas que en el desarrollo de cada funcién se reclaman.
Y, de forma prioritaria, de asegurar una escuela sostenible, en el sentido
de gue se forme en cada una de ellas, en cada contexto, una masa critica
de lideres que, de acuerdo a cada situacion, sean capaces de responder y
trabajar para alcanzar los objetivos educativos marcados, adecuandolos a
las circunstancias y necesidades de cada momento.

Lo anterior implica facilitar la construccién de aprendizajes que
perduren en el tiempo, de tal modo que llegue su impacto mas alla de los
propios actores (Pareja, Lopez, EI Homrani y Martin, 2012). Lideres que
priorizan la ensefianza y el aprendizaje, promueven la cultura a partir de
un aprendizaje permanente, utilizan las evidencias y datos de los logros
de los alumnos para tomar decisiones y establecer prioridades en un
proceso dirigido a unas metas claras previamente establecidas (Pont,
Nusche y Moorman, 2008).



1.1. Caracterizacion del problema

Las funciones de los directores a través del tiempo han ido
evolucionando; en Toulouse Lautrec, anteriormente se consideraba al
director académico como el productor de contenidos, el encargado de la
contratacion de docentes y responsable del seguimiento académico, es
decir, todo aquello que permita garantizar la calidad académica; sin
embargo, con el crecimiento institucional y con la cultura de la
organizacion totalmente horizontal y de liderazgo compartido, el director
académico es hoy, mas que eso, es considerado el lider del &rea
académica y de las carreras a su cargo, por consiguiente, entre sus
responsabilidades no solo esta la de garantizar la calidad académica sino
el planteamiento de objetivos y metas que no solo garanticen el
crecimiento sino un solido posicionamiento en el mercado y mantener el
prestigio que tiene el Instituto Toulouse Lautrec a través del éxito de sus
egresados.

Para poder llevar a cabo este encargo se requiere que el director
tenga determinadas habilidades de liderazgo y de gestion, teniendo en
cuenta que la conducta adecuada del lider permite la motivacion de los
colaboradores, el mejor funcionamiento y mejores resultados de la
institucion.

Lo descrito a continuacion tiene relacion directa o indirectamente
con la capacidad de gestion del director, la misma que esta directamente
relacionada con su estilo de liderazgo, las habilidades que le permitan
hacer frente y solucionar las multiples problematicas que se le presentan
diariamente en el quehacer educativo. Los lideres hoy en dia deben
dirigir los esfuerzos del personal a su cargo, tomar decisiones y lograr
resultados, en estas épocas de cambios vertiginosos que requieren
autonomia y participacién. El clima organizacional debe propiciar que
los directores con una autonomia responsable puedan gestionar y liderar
sus areas académicas, deben tener la capacidad para analizar sus
fortalezas y las necesidades de sus areas y de la competencia, para asi
poder tomar decisiones sobre como mejorar su oferta en el ambito
educativo.

Es por este motivo que se plantea investigar sobre los estilos de
liderazgo de los directores académicos y los factores asociados a los



mismos que nos permita plantear propuestas para ayudarles a consolidar
su liderazgo.

Existen diversas razones por las que se precisa definir los estilos de
liderazgo de los directores académicos de la institucion educativa:

a) La Economia Naranja y las industrias creativas y culturales,
influencian en el crecimiento del Instituto Toulouse Lautrec.

Buitrago y Duque (2013) definen a la Economia Naranja como “ese
segmento de las ideas y el conocimiento y representa una riqueza
enorme basada en el talento, la propiedad intelectual, la conectividad
y la herencia cultural de nuestra regién”. (p. 8)

Las industrias que forman parte de la Economia Naranja, pueden
convertirse en dinamizadores de la economia, y son aquellas que
representan la creatividad, cultura, entretenimiento y propiedad
intelectual entre las cuales esta el disefio, la arquitectura, moda, musica,
publicidad, artes visuales y escénicas, artesanias, cine, editorial,
investigacion y desarrollo, software, TV vy radio, contenidos para
celulares, produccion audiovisual, videojuegos y contenidos producidos
para la convergencia digital.

Figura 1: Conexiones entre la Economia Naranja
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La Economia Naranja viene contribuyendo al crecimiento de
instituciones que ofrecen carreras vinculadas a ese sector; Toulouse
Lautrec, como lider en carreras creativas, cumple un rol importante al
formar los creativos del hoy y del mafiana.

b. La nueva ley de Institutos y Escuelas de Educacién Superior y
la creacion de la Escuela de Educacion Superior Toulouse
Lautrec, genera nuevas necesidades dentro de la organizacion.

El Instituto Toulouse Lautrec, con méas de 33 afios en el mercado
formando profesionales de carreras creativas, dicta 16 carreras de pre-
grado, 6 carreras profesionales y 10 carreras profesionales técnicas, las
mismas que se agrupan en 4 areas académicas cada una a cargo de un
director académico, Unico responsable del planteamiento de sus objetivos
y cumplimiento de sus metas.

El 2 de noviembre del 2016 se publica en el diario El Peruano la
ley de Institutos y Escuelas de Educacion Superior N° 30512, que tiene
por objeto:

Regular la creacién, licenciamiento, régimen académico, gestion,
supervision y fiscalizacion de los institutos de Educacién Superior
(IES) y escuelas de Educacion Superior (EES) publicos y privados, a
fin de que brinden una formacion de calidad para el desarrollo integral
de las personas, que responda a las necesidades del pais, del mercado
laboral y del sistema educativo y su articulacion con los sectores
productivos, que permita el desarrollo de la ciencia y la tecnologia.

(p.1)

La nueva ley dispone que las carreras profesionales como las que
dicta Toulouse Lautrec deben ser dictadas Unicamente en escuelas de
educacion superior por lo que el Instituto Toulouse Lautrec tiene entre
sus planes estratégicos la creacion de una escuela especializada que
permita continuar dictando las carreras profesionales. Para ello se viene
trabajando en tres rubros importantes: Contenidos curriculares ad-hoc
para la educacion del futuro, recursos humanos que permitan lograr esa
transformacion y crecimiento y el mejoramiento de procesos enfocados a
la satisfaccion del alumno y del docente.



c.  El crecimiento de los ultimos afios y la necesidad de mejora
continua de procesos y habilidades directivas.

El Instituto Toulouse Lautrec, acorde al crecimiento de las
industrias creativas, en los ultimos diez afios ha tenido un crecimiento
anual promedio del 20%, por lo cual ha sufrido cambios paulatinos en su
estructura organizacional para que soporte dicho crecimiento; es
prioridad de la alta direccion fortalecer las potencialidades de los lideres
de la organizacion asi como la de sus equipos. En una organizacion
matricial es muy importante el manejo coherente de los diferentes
procesos, la autonomia y las buenas relaciones interpersonales de cada
directivo.

Este crecimiento ha significado no solo el incremento del nimero
de alumnos sino también del nimero de docentes y colaboradores a cargo
de cada director académico, por lo que los procesos de seguimiento se
hacen cada vez mas complicados de ejecutar; por otro lado, los procesos
operacionales no colaboran con las funciones directivas y de gestion, por
ello los directores deben entrar a un proceso de capacitacion con el
objetivo de mejorar su liderazgo.

d. Perfil profesional actual de los directores académicos, no
responde a cualidades organizacionales.

Los directores académicos tienen como formacion carreras afines a
las que dirigen, siendo todas ellas carreras creativas y muy diferenciadas
de las carreras llamadas tradicionales. Por esta razén, es probable que
presenten ciertas limitaciones en habilidades organizacionales y de
gestion. Por otro lado, los directores que tienen mayor tiempo en la
organizacion han experimentado el crecimiento vertiginoso de los
altimos afios, en los que los procesos académicos y sistemas tecnoldgicos
no acompafaron dicho crecimiento.

e.  Actualizacion del modelo educativo para su implementacién en
el 2017 requiere un adecuado soporte organizacional y
motivacional.

Toulouse Lautrec actualiz6 su modelo educativo en el 2016 y la

metodologia de aprendizaje para implementarlo conjuntamente con las
nuevas mallas curriculares adecuadas al nuevo Diseflo Curricular Basico
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Nacional 2016, (Resolucion Viceministerial N°069-2015-Minedu) que
aprueba dicho DCBN que rige para la educacion superior.

Por experiencias pasadas, se sabe que implementar un nuevo
modelo educativo, no es facil, se requiere de una organizacién adecuada,
capacitacion a los docentes y un plan de seguimiento y motivacion para
que todos los involucrados se apropien del modelo educativo y perciban
las bondades y resultados que obtendran.

El modelo garantiza el cumplimiento de objetivos educativos en
base a un seguimiento continuo del proceso de ensefianza aprendizaje y
la formacion de docentes capaces de enfrentar dicho proceso en sus
diferentes estadios.

De lo anterior, para uso practico y metodologico, basandose en el
analisis del arbol de problemas, se elaboré la matriz de consistencia
(véase anexo 1), herramienta que nos facilitd el analisis e interpretacién
del problema de estudio.

1.2. Problema de investigacion

¢Cudles son los estilos de liderazgo de los directores académicos
del Instituto Toulouse Lautrec?

1.3. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion cobra importancia para otras
instituciones educativas privadas que compartan la vision de Toulouse, la
cual tiene una organizacidbn matricial, autonoma, basada en el
cumplimiento de objetivos y en la que el estilo de liderazgo de los
directores académicos es de vital importancia para lograr el crecimiento y
consolidacién de sus carreras y areas académicas.

Una adecuada planificacion estratégica, vision integral vy
habilidades de gestion permite a los directores no solo liderar
eficientemente sus areas académicas y garantizar la calidad académica
sino mejorar la retencion de alumnos y docentes.

El crecimiento de las industrias creativas y el constante crecimiento
de Toulouse Lautrec de los tltimos afios requieren de lideres que faciliten
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el cambio y la innovacion, que encaminen a sus equipos para lograr los
objetivos con una adecuada delegacion.

El proceso de ensefianza aprendizaje debe ser sistematizado para
que soporte el crecimiento y permita el seguimiento académico y el
acompafiamiento a los docentes para lograr los estandares académicos
esperados.

En este proceso de transformacion es muy importante para la
direccion general del Instituto Toulouse Lautrec identificar los estilos de
liderazgo de los directores académicos y los factores que limitan el
liderazgo que necesita la institucion.

El presente trabajo de investigacién busca ser un aporte para
identificar los diferentes estilos de liderazgo que presentan los directivos,
y determinar algunos de los factores que determinan la manifestacion de
ese estilo de liderazgo; pero lo mas importante es plantear
recomendaciones que se puedan implementar a corto y mediano plazo,
que permitan mejorar las habilidades de liderazgo de los directores
académicos para que puedan ser los gestores del cambio en este proceso
de crecimiento por el que atraviesa la institucion.

1.4.  Objetivos de la Investigacion
1.4.1.Objetivo general

Identificar los estilos de liderazgo de los directores académicos del
Instituto Toulouse Lautrec.

1.4.2.Objetivos especificos

. Seleccionar y aplicar un cuestionario confiable para
identificar los estilos de liderazgo de los directores
académicos del Instituto Toulouse Lautrec.

. Describir las caracteristicas que perciben los docentes y
coordinadores respecto a los factores que predominan en el
estilo de liderazgo de los directores académicos del Instituto
Toulouse Lautrec.
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Determinar los factores que predominan en el estilo de
liderazgo de cada director acadéemico del Instituto Toulouse
Lautrec.

Determinar la relacion que existe entre los rasgos
motivacionales y personales de los directores con su estilo de
liderazgo.

1.5. Hipotesis de investigacion

El estilo de liderazgo que predomina en los directores académicos
del Instituto Toulouse Lautrec es transformacional.

1.6. Antecedentes de estudio

1.6.1. Antecedentes internacionales

a.

En el trabajo de investigacion “Factores determinantes del
estilo de liderazgo del director-a” de Chamorro Miranda,
Diana Judith (2005) realizado para optar el doctorado en la
Universidad Complutense de Madrid, se buscd analizar las
variables relacionadas con los distintos estilos de liderazgo
del director a través de instrumentos elaborados y estudiados
especificamente para esta investigacion, basados en
diferentes teorias de liderazgo; asi mismo se analiz6 las
diferentes caracteristicas del director, los elementos del
contexto situacional, ambos aspectos que influyen en el estilo
de liderazgo.

Utilizé una metodologia de investigacion, de naturaleza no
experimental, se trata de un estudio correlacional, con el
objeto de explicar las relaciones entre las caracteristicas de
los profesores, caracteristicas personales, motivaciones de los
directores y del centro, y el estilo de liderazgo de los/as
directores/as de los Centros de educacion bésica e
instituciones educativas de los departamentos del Atlantico y
Magdalena. Los resultados y conclusiones a los que se llego
con la investigacion es que existen diferencias en la
percepcion del estilo de liderazgo transformacional en los
docentes en funcion al numero de estudiantes: los docentes
que trabajan en Instituciones Educativas que poseen entre
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601 y 900 estudiantes muestran en mayor grado las
caracteristicas del estilo transformacional que los docentes
que laboran en instituciones donde el nimero de estudiantes
oscila entre los 1701 y 2000. Esta investigacion ha sido
tomada como referencia por su amplia y variada informacion
acerca de los factores que han influido en distintos tipos de
liderazgo que se identificaron. Asimismo, proporciona el
instrumento a utilizar para recopilar la informacion de la
presente tesis.

En la investigacion “Liderazgo universitario: Factores que
determinan el estilo de liderazgo en directores de escuelas y
departamentos académicos en universidades costarricenses”
de Meza Cascante, Deyanira (2014), realizado para optar el
doctorado en la Universidad de Valencia se buscé establecer
la relacidn entre las variables vinculadas con los rasgos de los
directores y los profesores, y el contexto que incide en el
estilo de liderazgo, evidenciados por los directores de las
escuelas o departamentos académicos en las universidades
costarricenses. Una de las conclusiones que presenta es que
predominan dos estilos de liderazgo paralelamente el
transformacional e instruccional. Esta investigacion ha sido
tomada como referencia porque analiza no solo los estilos de
liderazgo y los factores que predominan en los directores
académicos de instituciones de nivel superior, sino que
ademas correlaciona los rasgos del director con los distintos
tipos de liderazgo que se identificaron. Asimismo, utiliza el
mismo instrumento que se aplica en la presente tesis.

En el trabajo de investigacion “Estilos de Liderazgo del
docente universitario” de Gonzalez Gonzalez, Odris;
Gonzalez Cubillan, Leshia (2012), se describen las
caracteristicas de los estilos de liderazgo laissez faire,
autocratico, transaccional y transformacional presentes en un
grupo de profesores y profesoras de la facultad de
Arquitectura y Disefilo de la Universidad del Zulia -
Venezuela, usando una metodologia de investigacion
descriptiva. Los resultados obtenidos apuntan hacia la
tendencia a adoptar comportamientos caracteristicos de un
liderazgo transformacional en diferentes combinaciones con
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los otros estilos de liderazgo. Los datos obtenidos sefialan
que los docentes muestran preocupacién por la promocién de
sus estudiantes a traves de la atencion a sus necesidades de
logro, de estimulacion intelectual y de crecimiento personal,
apoyando su prosecucion estudiantil en medio de un clima
académico favorable al desarrollo personal y del grupo. Este
estudio se tom6 como referencia puesto que describe las
tendencias del liderazgo transformacional y las caracteristicas
que evidencian los docentes como resultado de este tipo de
liderazgo, el mismo que es tema de estudio de la presente
investigacion.

1.6.2. Antecedentes nacionales

a.

En la investigacion “Liderazgo directivo: factores que
determinan su estilo de la IEP Algarrobos de Chiclayo” de
Mera Rojas, Anibal (2015), se utiliz6 la metodologia de
investigacion positivista, cuantitativa, en la que describe los
factores que determinan el estilo de liderazgo del directivo de
la IEP Algarrobos. El analisis refleja que no existe un solo
factor que determine el estilo de un lider, sino que es una
mezcla de diferentes estilos y que influye en él, la
participacion de quienes trabajan con él. Se tomd esta
investigacién como referente puesto que estudia a fondo el
liderazgo transformacional y establece los factores que
determinan la preponderancia de este estilo de liderazgo en el
directivo. Estos resultados son importantes al momento de
explorar el estilo de liderazgo transformacional en esta
investigacion.

La investigacion “Diagndstico cualitativo de los rasgos
caracteristicos del liderazgo en la buena gestion de la
institucion educativa” de Ancajima Mogollon, Fatima
Gricelda (2015), utiliza una metodologia de investigacion
descriptiva — cualitativa, tipo ex post facto, modalidad de
estudio de casos. El paradigma utilizado es de investigacion
objetiva —interpretativa. En este trabajo se buscé identificar
los rasgos caracteristicos mas importantes del director general
del C.P.M. “San Pedro Chanel” que influyen en su gestion.
Los resultados obtenidos en la investigacion, determinan el
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estilo de liderazgo transformacional del director de acuerdo a
la percepcion de los docentes y no docentes; sin embargo
presenta un margen de diferencia entre la propia percepcion
de este agente educativo y las de sus colaboradores sin
desmerecer tales rasgos. Este estudio se relaciona con la
presente investigacion puesto que usa el mismo método para
obtener la informacion, es decir, los docentes evaluan al
director para identificar su estilo de liderazgo y las
caracteristicas propias de este, siendo esta Gltima materia de
estudio de la investigacion.

La investigacion “Dimensiones del liderazgo
transformacional predominantes en la directora de la
Institucion educativa privada Federico Villarreal de la
provincia de Talara” de Castro-Silva, Jesus (2015), tiene
como objetivo identificar las dimensiones del liderazgo
transformacional que predominan en la directora de la
institucion a partir de las percepciones de los docentes y de la
propia autopercepcion de la directora. La metodologia de
investigacion utilizada es el paradigma positivista, conocido
también como, empirico- analitico, racionalista o tecnolégico.
A la luz de la investigacion se determina que la directora de
la institucién educativa desarrolla algunas dimensiones del
liderazgo transformacional segin la percepcién de los
docentes y la propia autopercepcion de la directiva. Esta
investigacion se relaciona con el presente estudio puesto que
explora la evidencia del liderazgo transformacional en la
directora de la Institucion Educativa desde dos puntos de
vista: la de la propia directora y la de los docentes; del mismo
modo, se obtendran los datos en el presente estudio sobre la
misma variable: Liderazgo transformacional.
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~ CAPITULOII ,
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se aborda el concepto de liderazgo y se analiza las
diferentes teorias que existen producto de las investigaciones realizadas a
través de los afios y que dan la fundamentacidn tedrica a la presente
investigacion.

A partir de su definicion, se explican las diferencias que existen
entre direccion y liderazgo, se analizan las caracteristicas que tienen las
personas para dirigir y liderar equipos hacia el logro de los objetivos
institucionales, y como estas caracteristicas determinan su estilo de
liderazgo en el contexto educativo.

Asi mismo se revisa la teoria motivacional de McClelland y la
teoria de rasgos personales desde las perspectivas de Goleman vy
Chamorro, que nos permitan explicar la influencia de estas en los estilos
de liderazgo.

2.1. Liderazgo
2.1.1. Definicion de Liderazgo

Existen innumerables teorias y conceptos para definir el
liderazgo; sin embargo, todas coinciden en utilizar palabras claves
como: capacidades, influencia en equipos, objetivos y metas. Si
analizamos todas esas definiciones la mayoria hacen referencia al
logro de una meta comln a través de la influencia positiva que
ejerce el lider sobre las personas para que trabajen con entusiasmo



en pos del bien comdn, y como consecuencia, se logran los
objetivos institucionales.

De acuerdo a la Real Academia Espaiiola (2010), “Liderazgo
es el ejercicio de las actividades del lider. Situacion de
superioridad en que se halla una institucion u organizacion, un
producto o un sector econémico, dentro de su &mbito”; en efecto al
hablar de liderazgo no solo hablamos del lider sino también de los
seguidores, que son los que se encuentran en subordinacion o
apoyando al primero, sin seguidores no hay lider.

A través del tiempo han habido diferentes definiciones de
liderazgo, a continuacion tomaremos algunas que consideramos
importantes:

Alvarez F. (2001) sefiala que lider es a quien se le sigue
porque interesa, porque posee una vision de largo plazo en la
organizacion, que inspira seguridad a sus miembros o porque
descubre que tienen la capacidad para encaminar a la organizacion
hacia el éxito. El liderazgo genuino se manifiesta en aquellas
personas capaces de influir en los demas para que lleven a cabo, sin
coaccion ni imposicidn, sus proyectos, ideas u objetivos.

Para Bass (citado por Guillen, 2008) el liderazgo es la
interaccion entre dos 0 mas miembros de un grupo gue a menudo
requiere estructurar o reestructurar una situacion, asi como las
percepciones y expectativas de sus integrantes. Los lideres son
agentes de cambio, personas cuyos actos influyen mas a otros de lo
que éstos les afectan a ellos. El liderazgo tiene lugar cuando un
miembro del grupo influye en la motivacion o en las competencias
del resto del grupo.

Por su parte, Bennis y Nanus (1985) describen el liderazgo
como: “(...) la fuerza central que se encuentra detrds de las
organizaciones de éxito y que ayuda a las organizaciones a
desarrollar una nueva vision de lo que puede ser, y luego las
moviliza para el cambio hacia la nueva vision” (p. 22). Estos
autores destacan el liderazgo como la fuerza que impulsa la
organizacion, su crecimiento y crea acciones que orientan a la
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gente hacia la vision; la compromete y convierte a los seguidores
en lideres y en agentes de cambio.

Chiavenato (1999) manifiesta que en el liderazgo “La
influencia interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a
través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos” (p. 512). Chiavenato habla de
la influencia que tiene el lider en sus seguidores para que realicen
las diferentes acciones para cumplir con los objetivos, pero ademas
debe utilizar sus capacidades de liderazgo para afrontar retos o
situaciones que permitan el logro organizacional.

Hersey y Blanchard (1993) anotan que “el liderazgo es el
proceso de influir en las actividades de un individuo o0 un grupo en
los esfuerzos hacia la consecucion de una meta en una situacion
dada” (p. 94). En esta concepcidn, los autores destacan que el
liderazgo es un proceso de influencia para la consecucion de las
metas y que ésta puede ser tanto en el campo individual como
grupal en una determinada situacion.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) asumen al liderazgo
como “arte 0 proceso de influir en las personas para que
participen con disposicién y entusiasmo hacia el logro de las metas
del grupo” (p. 413). Para estos autores, el liderazgo es un arte
porque en base a la voluntad y entusiasmo se logra que la gente
haga lo que debe hacer, porque quieren hacerlo, por consiguiente
logran objetivos en comdn; pero es importante ademas desarrollar
la pasion y la confianza respecto al trabajo, por lo que el lider debe
tener la capacidad para hacerlo: actitud, destreza, habilidad y
entusiasmo con el grupo para ayudar a alcanzar los objetivos.

Por otro lado, el liderazgo es entendido por Kotter (1990)
como: “El proceso de llevar a un grupo (o grupos) de personas en
una determinada direccién, por medios no coercitivos (...); un
buen liderazgo conduce a la gente en una direccién que es la que
realmente conviene a largo plazo” (pp. 17-18). En esta definicion
se subraya la funcion creadora de vision y orientacion, con
proyeccion de futuro y el efecto a largo plazo de los resultados, su
caracter participativo, motivador y persuasivo.
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Pascual, Villa y Auzmendi (1993), toma como referencia las
investigaciones realizadas por Bernard Bass sobre liderazgo y
estudia la importancia e incidencia que tiene el estilo de liderazgo
de los directores sobre el funcionamiento del centro, especialmente
la eficacia y satisfaccion del docente. Basicamente analiza las
conductas del lider y su influencia en los centros educativos.

Los diferentes autores coinciden en varios aspectos:
influencia, poder, cambio, participacion y no cohesion como
diversos componentes de un proceso; énfasis en las relaciones,
creacion y orientacion de la vision y cultura organizacional, como
elementos fundamentales.

El liderazgo es la capacidad adquirida por una persona, en
base a su posicién, sus experiencias y conocimientos, para influir
positivamente en otros. Poniéndola al servicio de estos, o de la
organizacion a la que pertenezca, para avanzar hacia la consecucion
de unos objetivos comunes. En estos objetivos se han de tener en
cuenta, las necesidades individuales de cada una de las personas
que forman el equipo, junto con los que hacen crecer a la
organizacion.

2.1.2.Diferencias entre liderazgo y direccion

En diversas oportunidades se ha encontrado que se utilizan
los términos capacidad de dirigir y de liderazgo como sinénimos;
sin embargo, es muy importante para la presente investigacion
distinguir y aclarar las diferencias.

Para Palomo (2010) los lideres y directivos son dos tipos de
personas diferentes, los objetivos de los directivos surgen, a
diferencia de los lideres, de la necesidad méas que del deseo asi
como tampoco adoptan actitudes personales y activas respecto a los
objetivos, mantienen relaciones de trabajo poco estrechas por lo
que su entorno laboral es controlado. Lideres y directivos se
diferencian esencialmente en su forma de orientacion hacia los
objetivos, la concepcion del trabajo, sus relaciones interpersonales
y sus caracteristicas de personalidad.

A continuacion se detallan las principales diferencias:
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Tabla 1: Diferencias entre liderazgo y direccion

Liderazgo Direccion
Implica un propésito comdn que
permite lograr cambios reales en la
organizacion; genera crecimiento y
bienestar.
Construye una visibn en la
organizacion.
Genera cambio y construye nuevas| Garantiza el funcionamiento en una
realidades. realidad.
Significa producir, cumplir, asumir
responsabilidades, dirigir.
Las diversas actividades que realizan | Las actividades estan orientadas a la
los lideres estan orientadas a la eficacia. | eficiencia.

La accion recae sobre los recursos:
materias primas, tecnologia,
habilidades.

La relacién es de autoridad.

Implica la coordinacion de la gente y
los recursos para desarrollar las
actividades de la organizacion.

Orientacidn en el presente.

Influencia y orienta a los colaboradores.

Actla sobre recursos emocionales,
valores, principios y compromisos.

La relacion es de influencia,
motivacion.

Requiere una posicion desde la que

Opera desde cualquier posicion.
operar.

Los problemas los convierte en
oportunidades.
Fuente: Elaboracion propia.

Resuelve problemas.

Si bien existen grandes diferencias, es importante destacar
que no se trata de una relacion antagénica, sino por el contrario una
relacibn complementaria, donde ambos pueden ser necesarios en
diferentes contextos.

2.2. Liderazgo en las organizaciones educativas

Liderazgo es un término relacionado inicialmente a adherencias
gerenciales bastante alejadas de los valores de las instituciones
educativas. Las primeras investigaciones de liderazgo estuvieron
orientadas a la relacién con los rasgos y caracteristicas del lider.

En los afios 90, con la definicion de liderazgo transformacional,
originada en el campo empresarial y trasladada pronto al ambito
educativo se genera un “nuevo liderazgo”, un liderazgo carismatico,
visionario, que transforma; maés flexible y democratico; el que en lugar
de acentuar la dimensién de influencia en los seguidores o en la gestion,
se enfoca en la linea de ejercer el liderazgo mediante significados (vision,
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cultura, compromiso, etc.) de un modo compartido con los miembros de
una organizacion. Liderazgo que segun las investigaciones realizadas por
Leithwood y colaboradores (1999) es el méas idoneo para organizaciones
educativas que aprenden, ya que favorece las metas comunes y
compartidas.

El éxito de las organizaciones esta relacionado en gran medida al
estilo de liderazgo de los directivos y la gestion del cambio de los
mismos, es necesario identificar los factores que desde el liderazgo y la
predisposicion del recurso humano favorecen la consecucion de los
objetivos de los proyectos organizacionales. El contar con una “vision”
ha sido una de las caracteristicas mas destacadas en el nuevo liderazgo, lo
que presupone que el lider debe cambiar la cultura de una organizacion
en funcion de su vision (Bryman, 1996). Por otro lado, si bien la
preocupacion por incrementar la calidad de la ensefianza sigue vigente y
se acentla, no es menos cierto que la educacion en valores es aln una
preocupacion mayor en las organizaciones educativas, ya que eésta
condiciona poderosamente los logros académicos y el normal
funcionamiento del trabajo docente.

Asi, el trabajo del director y de los docentes en los centros se hace
méas complejo, adquiriendo mayor fuerza la preocupacién por crear un
proyecto educativo que logre interpretar a los distintos agentes
educativos en torno a una vision compartida. Dicho esto, parece claro que
el director debe asumir diferentes roles, adquirir mayor protagonismo e
impulsar la dinamizacion de sus colaboradores.

2.2.1.Liderazgo Educativo

Se ha analizado las diferentes perspectivas desde las cuales se
ha estudiado el liderazgo en contextos no educativos.

Partimos del enfoque positivista que desarroll6 la teoria de
los rasgos segun la cual los lideres nacen, no se hacen, lo que
significaba que poco se podia hacer para formar lideres.
Posteriormente se realiza el analisis del liderazgo a partir de la
conducta de los lideres, desde esta perspectiva, se ofrece una vision
estatica y simple del liderazgo asi como de los miembros del grupo
y de su papel en el proceso; sin embargo, sabemos que existe un
contexto que influye en el estilo de liderazgo, esto lo recoge la
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teoria situacional que estaba orientada a prescribir un estilo de
liderazgo adecuado, contingente a factores como las relaciones
lider - miembro, el clima o cultura organizativa y otros factores
ambientales. Esta perspectiva situacional tiene repercusion en el
enfoque que se da a las investigaciones que se realizan en el marco
de direccion educativa.

Existen diversas definiciones de liderazgo en educacion, por
ello analizaremos algunas de ellas:

Canton (citado por Berthoud, 2010), refiriéndose al liderazgo
en educacion, sefiala que el liderazgo se define como el
comportamiento y la actuacion del equipo directivo y del resto de
los responsables para encaminar al centro educativo con miras a la
calidad. Se trata de reflejar como los que tienen alguna
responsabilidad en el centro estimulan, apoyan y fomentan la
gestion de calidad en tanto que es proceso fundamental en la
mejora continua. El autor indica que los resultados de la calidad
educativa de los centros educativos depende del liderazgo del
equipo directivo a través de la estimulacion y apoyo al estudiante.

Para Gorrochotegui (1997) el liderazgo educativo es
entendido como un proceso por el que se ensefia a los
colaboradores —a través de la conducta personal del directivo y de
una vision sobre el centro— cual es el camino a seguir en sus
actuaciones formales e informales con el objetivo de que
encuentren sentido a lo que hacen y logren los propdsitos del
centro. El autor alude al liderazgo como un conjunto de medios que
se integran para lograr los propositos educativos.

Asimismo, Marabotto (citado por Berthoud, 2010) considera
que “lidera quien es capaz, por sus actitudes, comportamientos y
habilidades de dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar y
optimizar el quehacer de un grupo para lograr los objetivos
propuestos...”. (p. 103)

Bolivar (2010) indica:
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Entendemos por liderazgo, fundamentalmente, la capacidad de
gjercer influencia sobre otras personas, de manera que éstas
puedan tomar las lineas propuestas como premisa para su
accion. Esta influencia, no es basada en el poder o autoridad
formal, se puede ejercer en distintas dimensiones,
especialmente en el plano organizativo, cuando una direccion
logra alcanzar consenso y moviliza a la organizacion en torno a
metas comunes (Leithwood, Day, Sammons, Harris y Hopkins,
2006). Cuando estos esfuerzos van dirigidos a la mejora de los
aprendizajes de los alumnos, hablamos de liderazgo educativo o
pedagdgico. En este sentido, ciertas rutinas administrativas
asociadas a la direccion de la organizacion no forman parte del
liderazgo pedagdgico. (p. 12)

En el contexto educativo los estudios se centran en la figura
del director ya que en él se conjugan dos funciones principales: la
direccion institucional que ejerce para garantizar la adecuada
organizacion, ejecucion y desarrollo institucional y un liderazgo
curricular, como actor que influye positivamente en la resolucion
de problemas relacionados con la ensefianza y que garantiza la
calidad educativa. Por tanto, el director es considerado como el
lider del cambio y del crecimiento institucional y la eficacia
curricular que garantiza el desarrollo del perfil del estudiante, de
ahi el interés del andlisis en el &mbito de la direccion y sus
diferentes niveles, los cuales estan orientados a identificar los
estilos del liderazgo, las conductas y el perfil de los directores.

En toda esta complejidad de tareas, caracteristicas y
exigencias que tiene y debe cumplir la institucion, el aprendizaje y
la formacion de profesionales criticos, responsables y éticos es su
fin Ultimo. Para lograr su cometido, la institucion debe disefiar un
curriculo con las competencias que tiene que lograr en sus
egresados, con una metodologia que ayude a asimilarlos, con los
medios y recursos que necesita para lograrlo y con los mecanismos
evaluadores que garanticen que lo estd consiguiendo de manera
eficaz.

Esta funcidén especificamente académica y de resultados
forma parte a su vez de un conjunto de otras funciones como son la
de planteamiento de objetivos (metas), recursos humanos
(profesores, alumnos, personal no docente...), recursos materiales
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(infraestructura y mobiliario), funcionales (horarios, presupuestos,
normas especificas...), y control (procesos de seguimiento,
medicion, interpretacion y reestructuracion). Es importante no
olvidar que la institucion forma parte de un sistema educativo y es
parte de una sociedad.

Las relaciones de la institucion con el sistema educativo estan
definidas por los procesos legislativos. El estado mediante
disposiciones legales obligan su cumplimiento, determina los
contenidos curriculares minimos, tiempos, metas, objetivos que
debe cumplir la escuela, asimismo, delimita su autonomia (Gairin y
Villa, 1998).

El liderazgo educacional, elabora presentaciones sistematicas
de hechos, ideas, habilidades y técnicas para transferir elementos
cognoscitivos de manera eficaz a los estudiantes; sin embargo esas
otras funciones, no directamente relacionadas al proceso de
ensefianza aprendizaje, requieren de otras habilidades directivas
que permitan el planteamiento adecuado de objetivos y su
consecuente logro:

o Relaciones humanas y participativas como comunicar, apoyar
y construir equipos.

o Competitividad y control como la seguridad en uno mismo, el
poder y la influencia.

o Innovacién y capacidad emprendedora, como solucién
creativa de problemas.

o Mantener el orden y la racionalidad como la forma coherente
de decisiones asi como la administracion del tiempo.

La educacién es un proceso continuo tanto para el educando
como para el profesional en la educacion. El ser humano a lo largo
de su trayectoria esta adquiriendo diversos conocimientos,
aprendiendo, absorbiendo todo del medio que lo rodea y es alli
donde la funcion del lider educativo cambia, se extiende y se
profundiza. El desarrollo de las instituciones educativas modernas
y con futuro se basa en la capacidad de mantenerse a la vanguardia
y la filosofia del cambio y la innovacién y se apoya en tres pilares
fundamentales que son:
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2.3.

o El desarrollo de los directivos, como condicion necesaria y
resultado del desarrollo institucional.

o El trabajo en equipo, como portador de la creatividad, calidad
y compromiso en las decisiones y acciones.

o El liderazgo pedagogico, como la herramienta fundamental
para el logro de los fines propuestos.

El lider educacional debe propiciar el desarrollo de todos sus
estudiantes y colaboradores, creando actividades mancomunadas,
retirando barreras y obstaculos y logrando una alta activacion para
propiciar el cambio, en primer lugar en las personas. (Semprun-
Perich, y Fuenmayor-Romero, 2007)

2.2.2.Las instituciones de educacion superior en el contexto
publico y privado

Los institutos de educacidn superior privados estan regidos
por el Ministerio de Educacion. Las ultimas normativas han
permitido cierta autonomia en el planteamiento de su Modelo
Educativo Institucional, que responda a sus objetivos
institucionales y su planificacion estratégica a largo plazo. La
nueva ley de institutos hoy en dia, permite un curriculo mas
flexible, actualizado y acorde con las necesidades del mercado.

Estilos de liderazgo

El término estilo de liderazgo significa el modo personal de actuar

de un lider, este estilo de liderazgo se basa en la personalidad de cada
individuo, en la forma de entender las relaciones en el trabajo, y los
propios valores y principios éticos. Es decir, es una forma compleja que
define el tipo de comportamiento que cada persona tiene en las diferentes
facetas de su vida; en nuestro caso, nos centramos en la vida del &mbito
educativo.

Durante muchas décadas el estilo habitual de muchos directivos fue

el estilo autoritario, basado en el poder que ejercia sobre el grupo de
trabajo; en la actualidad, se espera de un lider un estilo mas participativo
en el que la responsabilidad y la autoridad reside en un equipo de trabajo
0 equipo directivo.
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La investigacion indica que estd emergiendo un tipo de liderazgo
que se denomina liderazgo distribuido o liderazgo compartido, en el que
el lider principal ejerce una influencia en sus colaboradores dandoles
poder y autonomia para actuar y tomar decisiones.

Por otro lado, después de revisar la amplia bibliografia respecto a
los estilos de liderazgo, se enfatizé en la teoria de Bernard Bass puesto
que guarda mayor relacion con el presente estudio y también con las
dimensiones del instrumento de recoleccién de datos. De igual forma, se
profundiza en la investigacion realizada por Blasé y Blasé respecto al
estilo de liderazgo instruccional. Sin embargo, se ha tomado como
referencia los estilos de liderazgo desde la perspectiva de Leithwood,
Begley y Cousins, asi como los paradigmas del liderazgo escolar que
propone Cheng Y. Cre, complementando asi el marco teorico.

2.3.1.Estilos de liderazgo desde la perspectiva de Bernard Bass

Bernard Bass, docente investigador de la Binghamton
University, ha orientado su trabajo hacia la comprensién de los
fendmenos organizacionales, centrandose particularmente en el
area del comportamiento humano dentro de las organizaciones. En
1985 publicé su libro Leadership and Performance Beyond
Expectation, en el que comenzé a desarrollar de manera sistematica
su modelo de liderazgo transformacional. Realiza también una
investigacion con el proposito de mejorar la eficacia de los centros
docentes perfeccionando el liderazgo de los directores,
concluyendo que se obtienen niveles elevados de calidad de
ensefianza y mejora de clima organizacional en los centros
educativos en los cuales se logré un liderazgo eficaz de los
directores.

El modelo de Bass tiene su origen en los conceptos
fundamentales que Burns planteé en 1978 donde distinguié dos
tipos de liderazgo, el transaccional y el transformacional, ambos
estilos opuestos entre si.

Burns ve el liderazgo transaccional como intercambio entre el
lider y sus seguidores, donde estos reciben un valor a cambio de su
trabajo y Bass confirma la existencia de una relacion costo
beneficio en contraposicion, el liderazgo transformacional estimula
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el emerger de la conciencia de los trabajadores, los cuales aceptan y
se comprometen con el logro de la mision de la organizacion
dejando de lado sus intereses personales, para enfocarse en los
intereses del colectivo; pero Bass va mas alla y argumenta que un
lider podra exhibir de acuerdo con las circunstancias y lo que éstas
demanden, diferentes patrones de liderazgo. Asi visto, el liderazgo
transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas de
lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen
cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad (Bass,
1985) lo que representa a su vez, un beneficio para la colectividad.

Esta es la razdn por la cual Bass considera este estilo de
liderazgo transformador, por cuanto tiene relacion con las
necesidades humanas, y especificamente con las que se ubican en
el dominio del crecimiento personal, autoestima y autorrealizacion.
Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en
sus interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios
de visién que conducen a cada individuo a dejar de lado sus
intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando
no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales como
seguridad y salud; o relacionales como amor y afiliacion (Bass,
1985). Ese cambio de prioridades del individuo permite la
expansion de sus necesidades adicionando ademas la necesidad de
crecimiento personal. A través del compromiso que adquiere la
persona con el logro del objetivo comun, se consigue convertirlos
en lideres, alcanzando un efecto multiplicador o efecto cascada,
que es caracteristico del liderazgo transformacional, el cual
estimula tanto el desarrollo de cada individuo, como la
transformacion del centro.

2.3.1.1. Liderazgo transformacional

La génesis del liderazgo transformacional se debe al
trabajo de Burns realizado en la década de los setenta. Burns
inicia sus estudios en lideres politicos, orientando su
significado como el estilo de liderazgo ejercido por personas
que realizan cambios profundos en la sociedad, en las
actitudes y comportamientos de los miembros de las
organizaciones, obteniendo de ellos el compromiso y la
empatia necesarios para lograr los objetivos. Los lideres
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transformacionales se enfocan en la conciencia de sus
seguidores, y por tanto, apelan a los ideales y valores morales
como la libertad, la justicia, la paz, el humanismo y no a las
emociones basicas como el miedo, el odio, la envidia y la
avaricia. (Moreira, 2009)

El liderazgo transformacional implica que el lider
influye en los subordinados, de forma que el objetivo es
conferirles poder para que se conviertan en lideres y agentes
de cambio durante el proceso de transformacion de la
organizacion. Los lideres transformacionales, desde la dptica
de Burns, buscan reducir al minimo los errores, de forma
activa, a través de la anticipacion del diagndstico, y cuando
estos se producen, intentan transformarlos en experiencias de
aprendizaje y no simplemente criticar o castigar a sus
subordinados por haber cometido un error. (Moreira, 2009)

Los estudios realizados por Burns fueron tomados
como referencia por Bass en la década de los ochenta, quien
define el liderazgo transformacional “considerando los
efectos que el lider tiene en los seguidores. Estos sienten
confianza, admiracion, lealtad y respeto y, por tanto, estan
motivados para hacer mas de lo que se espera de ellos”.
(Bass, citado por Moreira, 2009, p.33)

Para Bass (citado por Moreira, 2009), el lider
transformacional, logra la confianza, lealtad y respeto de sus
seguidores a través de tres vias principales: a) haciendo a los
seguidores mas conscientes de la importancia de los objetivos
y resultados, b) induciendo a trascender sus propios intereses
a favor del grupo u organizacién, y c) activando sus
necesidades de orden superior (autorrealizacién, por
ejemplo).

Para Kennet Leithwood y su equipo (1999) en el Centro
para el Desarrollo del Liderazgo en el Instituto de Estudios de
Educacion de Ontario, son quienes han relacionado mejor la
modalidad "transformacional* como la adecuada al
movimiento de las organizaciones educativas que aprenden.
Leithwood (1994) estima que ante los desafios de hoy y del
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futuro, el liderazgo "instructivo™ ya no es suficiente, siendo
mas adecuada la imagen "transformadora”, se requiere un
liderazgo en coherencia con el desarrollo y aprendizaje de la
organizacion  (vision compartida, culturas de trabajo
colaborativas, distribucion de las funciones del liderazgo,
profesionalizacion de los profesores).

2.3.1.1.1 Componentes del Liderazgo Transformacional

Segln Bass (1988) -citado por Meza (2014)- el tipo de
liderazgo que se requiere es algo mas que un simple
intercambio con el equipo directivo, los profesores y los
alumnos, recompensando el rendimiento; por el contrario,
debe estimular el logro de niveles aceptables, despertar la
conciencia y articular una vision comdn de futuro con unos
objetivos pedag6gicos asequibles a pesar de su dificultad.
Este liderazgo es transformacional, cuyos componentes son:
carisma, estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, inspiracion; adicionalmente se considera
liderazgo hacia arriba, componente adicionado por Chamorro
(2005).

a.  Carisma (influencia idealizada)

Los rasgos carismaticos que se perciben en el lider
transformacional son de génesis socio-emocional e inspiran
lealtad, admiracién e identificacibn a sus seguidores,
trascendiendo el interés individual. Los ideales asumidos son
concebidos como una intencion de hacer lo que es mejor y
correcto para todos, guiando el comportamiento por una
conducta ética. El lider carismatico posee una vision y un
sentido de misién, infunde orgullo, gana el respeto, la
confianza y fomenta el optimismo. Los lideres que presentan
influencia idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra
de los seguidores, para lograr niveles dptimos de desarrollo y
rendimiento (Bass, citado por Moreira, 2009).

Algunas conductas que caracterizan el factor carisma

son: demostrar autoconfianza, generar lealtad y compromiso,
comportarse de forma honesta y coherente, ser respetado por
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lo que hace y no por su cargo, producir satisfaccion en los
colaboradores.

El carisma de un lider se caracteriza por cautivar y
generar entusiasmo en el equipo, utilizando para ello la
comunicacion con las personas a su cargo, inspirandolos para
que den su maximo esfuerzo y si es necesario éste es capaz
de cambiar las aspiraciones y la vision de las personas a su
cargo con el fin de lograr las metas establecidas.

Un lider carismatico puede ser de gran ayuda para una
institucion educativa, en la que el recurso humano es lo més
importante, ya que si éste es capaz de cautivar a docentes y
coordinadores, estos estaran dispuestos a esforzarse para
lograr mejores resultados.

Para que esto sea posible un lider carismatico debe
contar con una serie de cualidades, como generar confianza
entre su equipo ya que de lo contrario no generara ningdn
efecto lo que diga o haga, debe estar capacitado para inspirar
a los trabajadores a hacer un buen trabajo, lo que implica que
debe tener capacidad de persuasion al momento de dar alguna
indicacion, es capaz de sacrificarse en pro de la institucion,
no es conformista, siempre esta buscando la forma de mejorar
utilizando medios innovadores para hacerlo, tiene una actitud
positiva frente a las adversidades, asume los riesgos que
implica implementar cambios; si posee estas cualidades podra
desempefiar de manera exitosa su papel como lider.

La ventaja de contar con un lider carismatico es que,
quienes trabajen en esa empresa siempre se sentiran
motivados por lo que estan haciendo, creando un ambiente
laboral agradable, lo que se ve reflejado en el rendimiento de
cada colaborador, el trabajo en equipo es uno de los pilares
del lider.

b.  Estimulacion intelectual
Se observa esta caracteristica en los lideres que

estimulan a sus docentes y personal a cargo a cuestionar el
“status quo”, a ser creativos e innovadores para la resolucion
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de problemas y ejecutar de manera diferente sus actividades;
esto contribuye a su independencia y autonomia, pero sobre
todo les ayuda a los docentes a mejorar profesionalmente.

Como menciona Castro-Silva (2015), segin Ramos
(2005) “La estimulacion intelectual se define como el grado
por el cual el lider motiva a los subordinados a pensar una y
otra vez el modo en el que tienen que realizar las cosas,
promueven la inteligencia y la racionalidad en la solucién de
problemas (...), estimulan a sus subordinados para que sean
innovadores y creativos y asi aporten nuevos puntos de vista
y nuevas perspectiva a los viejos problemas y situaciones”.

(p. 87)

Esta dimension, indica que el director promueve la
investigacion y la ejecucion de tareas de manera diferente,
alineado al desarrollo de la creatividad e innovacion
pedagdgica como respuestas a los problemas de la préctica
del docente, asi como del aprendizaje de los alumnos.

C. Consideracion individualizada

El lider considera las necesidades, intereses vy
capacidades de sus seguidores. Promueve la equidad,
haciendo hincapié en el aumento de la capacidad del equipo,
inculcando los valores de respeto y confianza (Bass y Avolio,
1995, citado por  Moreira, 2009). Proporciona
retroalimientacion, trata de desarrollar el potencial y
autonomia de sus seguidores delegandoles responsabilidades.
Este componente enfatiza en las relaciones individuales, en el
coraz6n del grupo, poniendo énfasis en las necesidades
personales y profesionales de los seguidores.

Algunas de las conductas del directivo que estructuran
este factor son: apoyar las propuestas, estar accesible, tener
en cuenta a las personas, demostrar empatia, ser sensible a las
necesidades de cada integrante del equipo.
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d. Inspiracion

Es la capacidad del lider para actuar como ejemplo para
los seguidores. El lider transformacional inspira y motiva a
sus seguidores al momento de realizar las tareas y alcanzar
los objetivos del equipo. Comunica una vision atractiva y
actia como modelo de conducta, centrandose siempre en el
desarrollo de sus seguidores. Es caracteristico en este
componente la capacidad del lider para inspirar en sus
seguidores aspectos como el espiritu de equipo, el entusiasmo
y el optimismo para superar las dificultades siempre en
conjunto. Los lideres transformacionales con el componente
inspiracional marcado, tienden a ser percibidos como
personas tenaces, con iniciativa y enérgicos (Moreira, 2009).

Bass (citado por Moreira, 2009) admite la posibilidad
de que el carisma y la inspiracién estén unidos, adoptando el
término "carismatico-inspirador”. Sin embargo, Bass explica
que, en la realidad, hay diferencias entre los dos puesto que la
identificacion producida en los seguidores sobre la figura del
lider carismatico puede no darse al nivel de la motivacion
inspiradora. Por ende, una persona probablemente puede
demostrar su capacidad para inspirar y motivar a otros en el
trabajo, sin embargo, no representar un modelo de alguien
que ha logrado cambiar los valores y los ideales de otra
persona.

Las conductas basicas que caracterizan el componente
inspiracional son las que se refieren a la elaboracién de
cualquier proceso que se genere para establecer objetivos
importantes y desarrollar un fuerte sentido de identidad.

e.  Liderazgo hacia arriba

Este componente describe el comportamiento de los
lideres orientado a la defensa de los docentes ante las
distintas instancias administrativas. El director / lider
transformacional, se muestra del lado de los docentes,
defendiendo y apoyando sus posiciones y determinaciones.
(Chamorro, 2005)
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2.3.1.1.2 Construccion de la cultura en las instituciones
educativas por el lider transformacional

En la construccion de la cultura, el lider
transformacional se orienta a desarrollar experiencias,
habitos, costumbres, creencias, y valores en las instituciones
educativas, centrados en los estudiantes y en el apoyo
continuo para lograr el crecimiento de los docentes. Los
comportamientos  del director transformacional que
contribuyen a crear una cultura educativa adecuada, segun lo
descrito por Lavié y Sanchez (2000), citado por Meza (2014)
son:

a) Orientados a fortalecer la cultura de la institucién
educativa

o Clarificar la vision de la institucion con relacion al
trabajo colaborativo y el cuidado y el respeto con el que
los estudiantes han de ser tratados.

o Reforzar, con los docentes, las normas de excelencia
para su propio trabajo y el trabajo de los estudiantes.

o Usar cualquier oportunidad para centrar la atencion y
comunicar publicamente la vision y metas de la
institucion educativa.

o Usar simbolos y rituales para expresar valores
culturales en el contexto de las situaciones sociales en
las que participa la mayoria de los docentes.

o Confrontar el conflicto abiertamente y actuar para
resolverlo a través del uso de valores compartidos.

. Usar esloganes y frases motivacionales de modo
redundante.

. Usar mecanismos burocraticos para apoyar los valores
culturales y una forma colaborativa de cultura.

o Actuar de una manera consistente con las creencias y
valores compartidos dentro de la institucion educativa.
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b) Orientados a formar la cultura de la Institucion
educativa.

o Compartir el poder y la responsabilidad con los demas.

J Trabajar para eliminar las “fronteras” entre directores,
docentes y otros grupos de la institucion educativa.
o Proporcionar oportunidades y recursos para el trabajo

colaborativo de los docentes.

Para Alvarez (citado por Meza, 2014) en el ambito
educativo, el director transformacional resalta por: el
conocimiento de procesos de ensefianza-aprendizaje y de la
institucion (historia, trayectoria, personas, cultura, sistemas);
vision amplia del centro, esquema de valores como referencia
de la cultura escolar, ademas de la creacion de una red de
relaciones interna y externa, es buen comunicador, convence
con argumentos y coherencia usando el conocimiento y
experiencia en beneficio del centro educativo.

Asimismo, los estudios realizados por Pascual, Villa y
Auzmendi. (citados por Meza, 2014) evidencian que los
directores de centros educativos con un estilo de liderazgo
transformacional obtendrian, con mayor probabilidad que los
directores que empleen otros estilos, una mayor satisfaccién
en sus docentes, mas esfuerzo extra, una mayor eficacia
organizativa y una elevada satisfaccion de los docentes con
ellos.

Por otro lado, las investigaciones de Geijsel, Sleegers y
Van den Berg (citados por Meza 2014) en los Paises Bajos y
de Borrel y Severo (citados por Meza 2014) en Brasil, dan los
siguientes resultados:

(...) que las practicas de liderazgo transformacional
armonizan de manera especial con la estrategia de
compromiso (...), la capacidad innovadora de las
escuelas demostraron que el liderazgo transformacional,
las condiciones de trabajo participativas, los sentimientos
de incertidumbre, el desarrollo profesional y Ia
colaboracion (...) influyen sobre el compromiso
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adoptado por los profesores para la implementacion de
innovaciones en la escuela (...) los profesores estan
satisfechos con sus directores. (...), ante determinados
problemas procuran encontrar soluciones, facilitan el
debate en grupo y el didlogo individualmente (...)
coordinan las propuestas presentadas, manteniendo a los
profesores informados sobre la situacion  del
departamento o centro, manifiestan consideracion hacia
los profesores y proporcionan estimulo intelectual. (p. 82)

2.3.1.2. Liderazgo Transaccional

Otro estilo de liderazgo identificado por Bass es el
transaccional. Es un proceso de intercambio, con valores
como la honestidad, responsabilidad y reciprocidad. El lider
transaccional muestra su conducta de dos formas: promete y
da recompensas en funcion del esfuerzo realizado y del nivel
de rendimiento obtenido (direccion por contingencia); e
interviene para corregir omisiones en la realizacion de los
deberes o cuando no se alcanzan los niveles de desempefio
deseados (direccion por excepcion). (Meza, 2014)

Gimeno (citado por Meza, 2014), afirma que el
liderazgo transaccional se centra en las tareas. Las
actividades del director garantizan las condiciones de trabajo
para el profesorado, mientras estos orientan su actividad
hacia el logro de metas. Para Martinez y Rivera (citado por
Meza, 2014), el papel del lider constituye una autoridad
burocratica sobre el profesorado, tiene el poder de decir qué
hay que hacer sin conseguir consenso.

Villa, Villardon y Villar (citado por Meza, 2014),
comentan que “el constructo transaccional podria resultar
mas util en la explicacion del liderazgo en educacion si se
redefiniese en términos de tareas de gestion e
instruccionales, junto con la delegacion docente”. (p. 84)

Pascual et al (citado por Meza, 2014), afirman que:
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En los centros docentes espafioles se dan pocas
posibilidades de utilizar la “direccion por contingencia” —
recompensas salariales, promociones o traslados-, ya que
las recompensas economicas no dependen en forma
directa de los directores, sino que hacen uso de
recompensas psiquicas como el refuerzo personal y el
reconocimiento verbal para el trabajo bien realizado —
“direccion por excepcion”— ante el claustro o la
administracion educativa. (p. 84)

En el &mbito educativo Bass (citado por Meza, 2014),
considera que la ineficacia de los sistemas de evaluacion vy el
apremio de tiempo hacen dificil el empleo adecuado de estos
refuerzos positivos: “Dar el refuerzo oportuno y aplicar
donde sea necesario una accion correctiva no es nada facil,
dada la capacidad tan escasa de control tanto de los
directores como de los profesores en la mayoria de los
centros”. (pp. 84-85)

En contraposicion al estilo transformacional que
aumenta la satisfaccion laboral de sus seguidores —eleva la
moral, la motivacion, crea autonomia y desafios laborales—, el
transaccional por si solo no puede crear la satisfaccion
laboral, pues provoca interés inmediato —paga, incentivos y
seguridad— (Bass, citado por Meza, 2014). Sin embargo,
Pascual et al. (citado por Meza, 2014), que realizd estudios
con respecto a la percepcion de los profesores, concluyo:
“Los profesores que perciben que sus directores ejercen un
liderazgo transaccional manifiestan més esfuerzo extra, una
consideracién mas positiva de la eficacia del director, mas
sintonia y satisfaccion con la direccion”. (p. 85)

2.3.2.Liderazgo instruccional segun Blasé y Blasé

De acuerdo con Greenfield (citado por Chamorro, 2005), el
liderazgo instruccional se comprende como las acciones llevadas a
cabo con la intencién de desarrollar un ambiente de trabajo
productivo y satisfactorio para los profesores, condiciones para el
aprendizaje y resultados en los estudiantes, acorde con lo deseado
y es eficaz en la medida que esos objetivos generales se alcanzan.
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Para Southworth (citado por Chamorro, 2005), esta compleja
concepcion del liderazgo instruccional implica dos perspectivas
desde donde necesita ser abordado: una amplia y otra limitada. La
primera comprende el liderazgo orientado hacia el aspecto
organizacional y cultural de los profesores; mientras que la
segunda, se refiere al liderazgo que se centra sélo en las conductas
del profesor relacionadas con el aprendizaje de los estudiantes. La
distincion entre estas dos perspectivas también implica diferenciar
entre liderazgo directo e indirecto, los cuales traen consigo los
siguientes efectos:

o Efectos directos: las acciones del director influyen en los
resultados de la institucion educativa.

° Efectos indirectos: las acciones de los directores afectan los
resultados a través de otras variables, la principal influencia
radica en la conformacion de la direccion de la institucion
educativa a través de la vision, mision y objetivos.

o Efectos reciprocos: las acciones del director afectan a los
profesores y éstos a su vez al director, y estos procesos a los
resultados de la institucion educativa.

Los efectos directos e indirectos crean una cultura de los
docentes, que se caracteriza por una cultura de colaboracién y un
aprendizaje profesional. Ello luego se asocia con el desarrollo de la
institucion educativa. Desde esta perspectiva, el liderazgo es un
proceso adaptativo mas que una fuerza unitaria independiente y
admite la posibilidad de que las relaciones causales puedan ser
multidireccionales, cambiando con el tiempo y no ser de manera
lineal. (Chamorro, 2005)

Por otro lado, Leithwood (citado por Chamorro, 2005)
considera que el modelo de liderazgo instruccional mas completo
es el propuesto por Hellinger el cual estd constituido por 3
dimensiones:

. Definicién de la mision de la escuela: el director construye una
visién colectiva de la escuela para lo cual clarifica y establece las
metas educativas a partir de un proceso consensuado.
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o Desarrollo de los programas instruccionales: presta especial
atencion a la organizacion de los horarios, equipos docentes,
coordinacién curricular, las cuales pueden potenciar o dificultar el
trabajo de aula.

o Promocidn del clima escolar: propicia una cultura fundamentada
en la participacion y el trabajo colaborativo. (p. 81)

Sin embargo, en los estudios realizados por Blasé y Blase
(citado por Chamorro, 2005), identificaron cinco estrategias
empleadas por los directores instruccionales: Sugerencias,
retroalimentacion, formacién, cuestionamiento, solicitud de consejo
y opiniones, las mismas que se explican a continuacion.

Las Sugerencias es uno de los elementos centrales mas
fuertes de la interaccion verbal entre directores y profesores. Las
sugerencias del director son hechas en procesos formales e
informales, en la interaccion diaria con la intencién de ampliar el
desarrollo instruccional del profesor y el aprendizaje del estudiante.
Las sugerencias tienen un propdsito y responden a unas
necesidades percibidas:

o Mejorar la ensefianza y el aprendizaje.

o Prevenir la complacencia y excesiva confianza en los
métodos instruccionales tradicionales, e incentivar la
creatividad e innovacion en la instruccion.

o Ayudar a la solucién de problemas.

Los datos evidencian que esta estrategia tiene en los docentes
los siguientes efectos: implementan nuevas ideas, emplean variedad
de estrategias para la ensefianza, responden a la diversidad de
estudiantes, preparan y planean cuidadosamente, asumen menos
riesgos, emplean la discrecion profesional para hacer los cambios.
También tiene efectos positivos en la motivacion, la satisfaccion, la
buena opinién de si mismo (autoestima), confianza, y sentido de
seguridad al sentirse respaldado. (Chamorro, 2005)

Estrategia de retroalimentacion: El director puede realizarla
mediante evaluaciones u observaciones orales y/o escritas, con el
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objetivo de que los docentes piensen y evallen sus estrategias de
ensefianza. (Chamorro, 2005)

Los autores recalcan que los docentes identificaron en sus
directores una retroalimentacion eficaz cuando presentan las
siguientes caracteristicas (Chamorro, 2005):

o Incluir comentarios explicativos y centrarse especificamente,
en la conducta observada en el aula.
o Intentar asumir actitudes positivas y hacer pensar en maneras

para mejorar, empleando un constructivismo critico.

o Emplear palabras de elogio en los didlogos formativos que
mantiene con los profesores.

o Valorar las apreciaciones (tomadas en los diadlogos post -
observaciones) de los profesores, las cuales son retomadas en
su discurso y puestas en practica.

o Orientar la retroalimentacién tanto al desempefio del docente
como al efecto que las acciones (académicas y relaciones
personales) de éste tienen en los estudiantes.

Por otro lado, la estrategia de formacion es percibida como
un notable ejemplo de liderazgo instruccional, puesto que sus
efectos son positivos en la reflexion del docente sobre la ensefianza
y su desempefio profesional, para lo cual el director da clases
modelos a los docentes (entra al aula y da la clase a los estudiantes
y el docente observa). Cabe destacar que esta estrategia formativa
solamente fue identificada en las escuelas primarias. Esto puede
deberse a la estructura organizativa de las escuelas que no cuentan
con jefes de estudios, como es el caso de los bachilleratos.
(Chamorro, 2005)

El cuestionamiento y la solicitud de consejo: EIl primero
tiene como objetivo conocer lo que los docentes piensan, saben o0
sienten, en tanto que con la puesta en practica de la segunda, el
director pretende mejorar su liderazgo instruccional a partir de la
percepcién que tienen sus colaboradores de su desempefio
(Chamorro 2005).

Blasé y Blasé (citados por Chamorro, 2005) acotan otro
aspecto que caracteriza a los directores lideres instruccionales: la
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visibilidad. Esta se manifiesta en las visitas informales que hace el
director al aula, observando la interacciéon, maestros — estudiantes y
provee una retroalimentacion positiva. A veces, interactia con el
docente y los estudiantes, escribe notas de criticas constructivas al
profesor, charla con ellos despues de las clases para discutir sobre
la clase observada. Segun los profesores, este tipo de actividad
tiene la intencion de motivar la instruccion, ser accesible, proveer
apoyo y mantenerse informado de cdmo se desarrolla el proceso de
aprendizaje en la institucion educativa.

2.3.2.1 Componentes del liderazgo instruccional

A la luz de la revision bibliografica Chamorro (2005)

teniendo como referencia las investigaciones de Blasé y
Blasé en los ochenta, considera los siguientes cinco
componentes del liderazgo instruccional:

a.

Definicion de mision de la escuela: el lider construye
una visién colectiva de la escuela, establece y clarifica
metas referidas a la ensefianza y realiza acciones que
aseguren que cada uno comprenda y comparta las
metas.

Clima de aprendizaje: el lider provee un clima
positivo y ordenado de aprendizaje que genera una
cultura propia sustentada en los valores de participacion
y colaboracién de los docentes.

Desarrollo curricular: el lider pone especial cuidado
en todas las variables organizativas que potencian o
dificultan el trabajo en las aulas como: la coordinacién
curricular, horarios, adscripciones a grupos, equipos
docentes, etc.

Desarrollo profesional: el lider orienta, asesora y
apoya a los docentes en el desarrollo de los programas
educativos, tanto curriculares como de orientacion y de
actividades extraescolares.
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e.  Presencia visible: el lider se hace presente y visible en
los pasillos de la institucion educativa, visita
informalmente las aulas, constante comunicacion con
los profesores y rapidas respuestas a los requerimientos.

2.3.3.Estilo de liderazgo desde la perspectiva de Leithwood,
Begley y Cousins. (1990)

A continuacion se describen los estilos de liderazgo desde la
perspectiva de Leithwood, Begley y Cousins.

a.  Estilo de liderazgo A

Caracterizado por un énfasis en las relaciones
interpersonales, por establecer un clima de cooperacion dentro de la
institucion educativa y por una relacion eficaz y de colaboracién
con diversos grupos de la comunidad y de las autoridades centrales.
Los directivos que se comportan bajo este modelo creen que estas
relaciones son criticas para su éxito general y proporcionan una
base necesaria para una actividad méas dirigida a tareas
determinadas en sus centros.

b.  Estilo de liderazgo B

Este estilo de liderazgo centra la atencién en el rendimiento
de los alumnos y su bienestar. Para ello utilizan una comunicacién
abierta en todos los estamentos, diversos medios, gestion
administrativa y de los recursos; incluyen comportamientos tipicos
de los otros estilos (interpersonal, administrativo y directivo).

c.  Estilo de liderazgo C

Esta centrado en los programas, en el disefio curricular y su
eficacia. Los directivos que actdan segln este modelo muestran su
preocupacion por la eficacia de los programas, por mejorar las
competencias del personal docente 'y por desarrollar
procedimientos para llevar a cabo las tareas que aseguren el éxito
de los programas. Ademas esta orientado hacia la tarea, hacia el
desarrollo de buenas relaciones interpersonales como medios para
mejorar los resultados.

42



d. Estilo de liderazgo D

Este dltimo, esta caracterizado casi exclusivamente por la
atencion hacia lo administrativo; es decir, hacia las cuestiones
practicas de la organizacion y mantenimiento diario del centro. Los
directivos que adoptan este estilo, de acuerdo con todos los
estudios, se preocupan por los presupuestos, los horarios, el
personal administrativo y por responder a las demandas de
informacion de los demés. Parecen tener poco tiempo para tomar
decisiones sobre cuestiones pedagogicas y tienden a involucrarse
unicamente como respuesta a una crisis 0 a una demanda concreta.

2.3.4.Estilo de liderazgo de acuerdo a Cheng Y. Cre

Cheng, Y. Cre (2011), propone tres paradigmas del liderazgo
que orientan las acciones y la mejora de las instituciones
educativas, analizandolas desde las dimensiones mas relevantes,
sintetizadas en:

Tabla 2: Dimensiones de los paradigmas del liderazgo

Dimensién Primer Segundo Tercer
paradigma paradigma Paradigma

Papel del Interno, Interactivo, interfase, | Futuro, centrado en

lider centrado en el | centrado en la | facilitar multiples
desarrollo competicion, en el | desarrollos de los
interno para | mercado y en la | estudiantes, docentes e
alcanzar las | satisfaccion de los | institucion educativa.
metas. trabajadores.

Conceptos Instructivo Estratégico Triple liderazgo

relacionados | Curricular

con el Estructural Contextual/ Aprendizaje multinivel.

liderazgo Humano Comunitario Cambios.
Micro politico Relaciones publicas. Desarrollo sostenible.

Interés Esta vision del | Este paradigma se | Destaca el énfasis en la

estratégico liderazgo centra en la necesidad | calidad de la

en el | depende de la | de la contabilidad y el | educacién.

liderazgo idea de concebir | rendimiento de | Caracterizado por el
la sociedad | cuentas y la tendencia | principio de
como una | a reformas | aprendizaje a lo largo
organizacion internacionales y de | de la vida y la sociedad
estable. gran influencia | de las grandes

mutua. movilizaciones

(globalizacion).

Fuente: Cheng, Y. Cre (2011).
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2.4. Lamotivacion y su relacion con el liderazgo

Un elemento que tiene una relacién manifiesta con el liderazgo es
la motivacion. En la revision de la literatura respecto a este tema, se han
identificado diversas teorias, siendo la Teoria de McClelland la que mas
se ajusta al estudio, puesto que, en la misma linea de Chamorro (2005),
uno de los fines de la presente investigacion es identificar las
motivaciones que afectan las conductas de los lideres/directores para con
sus seguidores/docentes.

En ese sentido, McClelland subraya que las personas que ocupan
posiciones de liderazgo poseen tres tipos de motivacion: Motivacion de
logro, motivacion de poder y motivacién de competencia.

Rasgos motivacionales del lider

De acuerdo a la Real Academia Espafiola, la motivaciéon es un
conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona.

Para Woolfolk (2010) “la motivacion es un estado interno que
incita, dirige y mantiene la conducta”. (p. 376)

Motivacion es la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacién, condicionada por la capacidad del esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad personal.

2.4.1. Teoria de motivacion de McClelland

El concepto de la teoria de las necesidades fue popularizada
por el psiclogo americano del comportamiento David McClelland,
que trabajo sobre los estudios de Henrio Murray. McClelland
estableci6 en 1961 que la motivacion de un individuo puede
deberse a la blsqueda de satisfaccion de tres necesidades
dominantes: la necesidad de logro, la competencia y la necesidad
de poder personalizado y socializado.
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2.4.1.1. Motivacion de logro

McClelland (citado por Chamorro, 2005) define a la
motivacion de logro como “aquello en el que una persona
obtiene satisfaccion haciendo algo por si mismo o mostrando
que es capaz de hacer algo”. (p. 142)

Segin McClelland (citado por Chamorro, 2005), la
motivacion de logro ha sido identificada en lideres que se
caracterizaban por preferir tareas dificiles no porque
obtuvieran mas placer de trabajo en ellas, sino porque gracias
a su realizacion podian averiguar mejor si el éxito obtenido
puede atribuirlo a sus propios esfuerzos. Ademas, estos
lideres se caracterizaban por ser inquietos, evitaban la rutina
lo que los conllevaba a ser méas innovadores.

McClelland (citado por Chamorro, 2005; p.143), sefiala
que las personas con alta motivacion de logro tienen entre
otras las siguientes caracteristicas:

o Prefieren ser personalmente responsables del resultado de un
rendimiento porque so6lo en esas condiciones podrian sentir
satisfaccion de hacer algo mejor.

o Prefieren trabajar en situaciones donde obtengan
retroalimentacién sobre el modo en el que estan actuando.
De otra forma no tendrian medio de saber si lo estan
haciendo mejor que los otros.

o Buscan informacion para encontrar nuevos modos de hacer
las cosas.

o Aspiran a ocupaciones en las que tengan la probabilidad
moderada de triunfo con arreglo a sus capacidades.

o Prefieren reducir su trabajo para alcanzar mayor eficacia, es
decir, conseguir el mismo resultado en menos tiempo o con
menos esfuerzo.
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2.4.1.2. Motivacion de competencia

De acuerdo a los postulados de Palomo (citado por
Chamorro, 2005) los lideres que tienen una marcada
motivacion de competencia se movilizan por el deseo de
conocer su entorno fisico y social con el propdsito de
aprender a conseguir del mismo lo que necesita, para tener
éxito en las acciones que llevan a cabo.

De ello, Palomo (citado por Chamorro, 2005) identifica
ciertas caracteristicas de una persona con motivacién de
competencia:

o Deseo de conocer a fondo las peculiaridades de su
propio trabajo.

. Deseo de conocer nuevas cosas, técnicas Yy
procedimientos.

o Deseo de enfrentarse con problemas y situaciones
nuevas.

o Deseo de conocer su entorno e influir en el mismo, de
ser actor, méas que espectador de los conocimientos.

o Rechazo de trabajos rutinarios y muy conocidos que no
le permitan utilizar plenamente sus capacidades o
adquirir nuevas aptitudes.

o Rechazo de trabajos o situaciones sobre las que no
pueda influir.

McClelland y Burnham (citados por Chamorro,
2005) concluyen que:

El buen directivo es quien entre otras cosas, ayuda a sus
seguidores a sentirse fuertes y responsables, los
recompensa adecuadamente por un buen trabajo y se
cerciora de que todo esta organizado para que los
subordinados sientan que saben lo que deberian estar
haciendo. Sobre todo los directivos deben fomentar un
fuerte espiritu de equipo entre los subordinados, de
orgullo por trabajar formando parte de un equipo. (p.
146)
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2.4.1.3. Motivacion de poder personalizado

Veroff (citado por McClelland, 1989) definid el
objetivo de poder como ejercicio de influencia. Estudios
realizados sefialan que los sujetos con alta motivacion de
poder, recuerdan mas experiencias exitosas que son descritas
en funcion de poder.

Para McClelland (citado por Chamorro, 2005):

Los lideres con un alta motivacion de poder derivan su
satisfaccion psicolégica de la influencia que ejercen sobre
los otros (McClelland, 1989). Esta motivacién impulsa al
lider a hacer sus tareas cada vez mejor. Esto implica una
cierta norma de comparacion, significa obtener los
mismos resultados con menos trabajo u obtener una
produccion mayor con el mismo esfuerzo. Una
motivacion de poder elevada se halla asociada con
muchas actividades competitivas y asertivas, y con un
interés por conseguir y conservar prestigio y reputacion.
(p. 143)

Otro aspecto que destaca McClelland es que la alta
motivacion de poder en los lideres puede estar orientada a un
poder personalizado y a un poder social.

Segin McClelland (citado por Chamorro, 2005) el
poder personalizado conduce a los lideres a establecer
relaciones rudas y desconsideradas con sus seguidores. Trata
de explotarlos para su propio beneficio. Su preocupacion se
centra en la obtencion de simbolos que afiancen su prestigio
personal. Sin embargo, son capaces de engendrar un mayor
sentido de responsabilidad en sus divisiones, y sobre todo,
crear un mayor espiritu de equipo.

2.4.1.4. Motivacion de poder socializado
Chamorro (2005) sostiene que el poder socializado esta
orientado al servicio de sus seguidores o la institucion en la

que trabaja. Implica una mayor madurez emocional del
motivo. El poder socializado comprende el auto sacrificio en
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la consecucidn de las metas y objetivos comunes. Asimismo,
involucra un desarrollo personal y un empoderamiento de los
seguidores del lider mas que un estilo autocratico de
direccion y liderazgo.

2.5. Rasgos personales del lider

Las investigaciones iniciales sobre liderazgo se centraron en los

rasgos personales del lider como Unico aspecto importante a considerar,
hoy sabemos que los rasgos no garantizan la eficacia del lider y que éstos
estdn sujetos a la situacion en la que desempefian su liderazgo; sin
embargo es importante considerar como, ciertos rasgos del lider guardan
una correlacion directa con los estilos de liderazgo.

2.5.1.Rasgos personales del lider segun Goleman, Boyatzis y
McKee

En investigaciones realizadas por Goleman, Boyatzis y
McKee (2002) establecieron una serie de rasgos que eran propios
de los lideres, rasgos que los autores relacionan con la inteligencia
emocional. Los autores plantean esta teoria a partir del analisis de
datos obtenidos en estudios propios y de otras investigaciones
realizadas con el fin de identificar rasgos de personalidad.

Para Goleman (1995) la inteligencia emocional es una forma
de interactuar con el mundo que tiene muy en cuenta los
sentimientos, donde intervienen habilidades tales como el control
de los impulsos, la autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la
perseverancia, la empatia, la agilidad mental. Ellas configuran
rasgos de cardcter como la autodisciplina, la compasion o el
altruismo, que resultan indispensables para una buena y creativa
adaptacion social.

La publicacién de Emotional Intelligence de Goleman (1995)
significa una difusion sin precedentes de un concepto que hasta
entonces habia pasado desapercibido. Para Goleman la inteligencia
emocional consiste en:

a.  Conocer las propias emociones: El principio de Socrates
"conbcete a ti mismo" se refiere a tener conciencia de las
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propias emociones, reconocer un sentimiento en el mismo
momento en que ocurre, lo que nos permite controlar nuestras
emociones.

Manejar las emociones: La toma de conciencia de nuestras
propias emociones permiten desarrollar la habilidad para
manejar los propios sentimientos a fin de que se expresen de
forma apropiada, el poder controlar diversas situaciones
como la furia, la irritabilidad es fundamental en las relaciones
interpersonales.

Motivarse a si mismo: Emocion y motivacion estan
intimamente interrelacionados; encaminar las emociones y la
motivacion consecuente permite el logro de objetivos. Las
personas que poseen estas habilidades tienden a ser mas
productivas y efectivas en las actividades que emprenden.

Reconocer las emociones de los demas: la empatia, basada
en el conocimiento de las propias emociones permiten
sintonizar mejor con las sutiles sefiales que indican lo que los
demas necesitan o desean.

Establecer relaciones: la habilidad de manejar las
emociones de los demas permite establecer buenas relaciones
con los demas; esto en gran parte es la base del liderazgo,
popularidad y eficiencia interpersonal. Las personas que
dominan estas habilidades sociales son capaces de interactuar
de forma efectiva con los demas.

Goleman y colaboradores (2002) proponen una teoria en la

que establecen que los grandes lideres son personas que saben
manejar las emociones, las propias y la de los otros encauzandolas
en una direccién positiva, de esta forma moviliza lo mejor de las
personas y las motivan para lograr los objetivos. La clave del
liderazgo se asienta en las competencias de la inteligencia
emocional, es decir, en el modo en que el lider gestiona la relacion
consigo mismo y con los demas.

El grado de satisfaccion de los colaboradores y la calidad de

la vida laboral depende fundamentalmente de las emociones que las
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personas experimentan en sus puestos de trabajo; asi mismo el
estado de &nimo de los lideres impulsa el éxito de una empresa,
favorece la toma de decisiones y predispone a la accion.

Otro aspecto es el buen humor (como se recordara es uno de
los factores identificados por Bass en el Liderazgo
Transformacional, tolerancia psicoldgica). Estos rasgos estimulan
la creatividad, abren vias de comunicacion y consolidan la
sensacion de conexion y confianza entre los miembros del grupo vy,
en consecuencia, convierten el trabajo en algo mucho maés
agradable.

Tomando las dimensiones de los rasgos personales de los
lideres propuestas por Chamorro (2005) y descritos a continuacion,
es preciso declarar que parte de estos conceptos coinciden con los
descritos en la publicacion Emotional Intelligence de Golleman,
quien define el conocer las propias emociones y el manejo de estas
como basicas para lograr la inteligencia emocional, ambos
conceptos estan considerados dentro del autocontrol descrito por
Chamorro, por otro lado la motivacion en si mismo coincide con la
valoracion en si mismo; sin embargo considero que la autora define
conceptos adicionales muy interesantes como son la adaptabilidad,
importante para la adaptacion del lider a las exigencias cambiantes
de la sociedad y la confianza en si mismo que es lo que permite
asumir tareas complejas.

2.5.2.Rasgos personales del lider segin Chamorro
2.5.2.1. Autocontrol

Es la capacidad consciente de control o dominio de los
propios impulsos y reacciones de manera voluntaria, con el
objetivo de alcanzar un mayor equilibrio personal y
relacional. Una persona con autocontrol puede manejar sus
emociones y regular su comportamiento. Quienes poseen esta
capacidad de autocontrol emocional saben gestionar y
encauzar adecuadamente sus emociones e impulsos
perturbadores.
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Uno de los rasgos distintivos es que proporciona al
lider la serenidad y lucidez necesaria para afrontar una
situacion estresante y le permite permanecer imperturbable
ante situaciones realmente criticas.

El autocontrol es, por otra parte, una herramienta que
permite, en momentos de crisis, distinguir entre lo mas
importante (aquello que perdurard) y lo que no es tan
relevante (lo pasajero).

2.5.2.2. Valoracion de si mismo

Hablar de la valoracion de si mismo es hablar de
autoestima, y definimos como el conjunto de vivencias, ideas,
opiniones, sentimientos y actitudes que tenemos hacia
nosotros mismos. Es la imagen que el sujeto se forma de su
propia persona en la que se refleja, en sintesis, todo lo que ha
hecho y ha sido, con todo lo que es y hace y ademés con todo
lo que quiere hacer y ser.

El desarrollo y superacion humano empieza por la
valoracion que tenga el individuo de si mismo, siendo esto el
fundamento de la autorrealizacion y del desarrollo personal,
de alli su importancia, ya que el bienestar del individuo y su
autoestima van a depender principalmente de la aceptacién y
valoracién que tenga este de si mismo.

Los lideres reconocen sus fortalezas y sus debilidades y
se rien de si mismos. Son capaces de aceptar las cosas que
deben mejorar y admiten de buen grado la critica y el
feedback constructivo. La valoracion adecuada de uno mismo
también posibilita a los lideres que sepan cuando debe pedir
ayuda y dénde deben centrar su atencion para cultivar nuevas
habilidades del liderazgo.

2.5.2.3. Adaptabilidad
Entendida como capacidad del directivo a adaptarse a

los continuos y exigentes cambios, demandados por la
empresa, sector, entorno, asi como a las exigencias
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organizativas y de direccion que son necesarias para dar una
respuesta adecuada. Los lideres con capacidad de
adaptabilidad son personas lo suficientemente flexibles como
para afrontar nuevos retos, se adaptan rapidamente a los
cambios y no tienen problemas en cambiar de opinion cuando
asi lo exigen los nuevos datos o realidades.

Los lideres pueden hacer frente a situaciones muy
diversas sin perder la concentracion ni la energia y se
encuentran a gusto en medio de las inevitables ambigledades
y caracteristicas de cualquier organizacion.

Segun Chiavenato (1999) la adaptabilidad es la
capacidad para resolver problemas y reaccionar flexiblemente
a las exigencias cambiantes e inconstantes del ambiente. Es
decir, es la capacidad para acomodarse a los cambios sin que
ello repercuta negativamente en la eficacia y el compromiso.

2.5.2.4. Confianza en si mismo

Este rasgo permite a los lideres que puedan apoyarse en
sus fortalezas, actuar con autoridad y propiedad en todo
momento. Los lideres saben asumir tareas complejas sin
dudas ni temores de lo que pueda ocurrir. Son personas que
suelen tener una fuerte sensacién de presencia y de seguridad
que les ayuda a destacar en el seno de un grupo. Confiar en si
mismos les permite enfrentarse a la vida con menos temores
y mas decision.
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CAPITULO IlI ,
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion esta enmarcada dentro del Paradigma
Positivista, también conocido como empirico- analitico.

Para Dobles, Zlfiga y Garcia, citado por Meza (2010):

La teoria de la ciencia que sostiene el positivismo se caracteriza por
afirmar que el Unico conocimiento verdadero es aquel que es producido
por la ciencia, particularmente con el empleo de su método. En
consecuencia, el positivismo asume que so6lo las ciencias empiricas son
fuente aceptable de conocimiento. (p. 1)

Es una investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva que aplicando
un cuestionario estructurado a los docentes y coordinadores nos permita
recoger, procesar a través de procedimientos estadisticos estandarizados
y analizar la informacion para arribar a conclusiones y recomendaciones
que nos ayude a plantear aportes a la institucion educativa. (Martinez,
2013)

La linea de investigacion en la cual se enmarca este estudio es la de
Gestion Educativa de la Universidad de Piura y el campo es liderazgo
pedagdgico, definido este por Leithwood (2009) como una labor que
consiste en “movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las
intenciones y metas compartidas en la escuela” (p. 20). De acuerdo a las
lineas de investigacion planteadas por la facultad de Ciencias de la



Educacion de la Universidad de Piura, en funcién al acuerdo de Consejo
Superior N° 2506/13.

Asi mismo se hace un andlisis descriptivo correlacional con el
objetivo de indagar la incidencia de unos resultados sobre las otras
variables.

3.2. Sujetos de investigacion

El presente estudio se realizd en el Instituto de Educacion Superior
Toulouse Lautrec, ubicado en la ciudad de Lima-Perd. El instituto esta
organizado en cuatro areas académicas dirigidas cada una por un director
académico. Para esta investigacion los sujetos lo constituyen los
coordinadores académicos y docentes de cada area académica que tengan
en la institucion méas de 6 meses de contratacion.

A continuacién, se detalla la distribucion de participantes segun
direccion académica:

Tabla 3: Distribucion de participantes segln direcciones académicas.

Direcciones académicas

Comunicaciones | Disefio | Digital | Interiores | Total
el e [ 2 [ 4 [
Docentes 55 78 39 97 259
Total 57 80 41 101 269

Fuente: Control de asistencia de docentes y coordinadores académicos del Instituto
Toulouse Lautrec.

3.3. Disefio de investigacion

La investigacion realizada es de tipo descriptiva dentro del método
empirico analitico y se recogera la informacion sobre las percepciones de
los docentes y coordinadores, a través de cuestionarios que permitan
identificar los estilos de liderazgo asi como los rasgos personales y
motivacionales que presentan los directores académicos del Instituto
Toulouse Lautrec de Lima. Segin su ubicacion temporal es una
investigacion transversal porque tiene por objetivo analizar una
poblacién en un momento temporal concreto. (Sanchez y Reyes, 2006)
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Asimismo, el proposito de la investigacion es describir las
habilidades de liderazgo que tienen los directores académicos y que
factores influyen en él y como se manifiestan.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis. Ello mide o evalUa diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o fenémenos a
investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir significa medir.
En un estudio descriptivo se selecciona una serie de variables y se
mide cada una de ellas independientemente, para asi describir lo que
se investiga. (Dankhe, citado por Herndndez, Fernandez y Baptista,
1991).

Por otro lado, para la presente investigacion se ha considerado las
siguientes fases:

Tabla 4 : Fases de la investigacion.
Procedimiento Descripcion

Seleccionar los | Se definieron causas y consecuencias del problema lo
1 objetivos de la | que nos permitié plantear los objetivos que permitan
investigacion. comprobar la hipétesis planteada. (ver anexo 1)

Se revisaron los antecedentes de estudio y las
referencias bibliograficas para realizar el marco
tedrico.

Se cruzo6 si la informacién que se recogera en el
cuestionario en las diferentes dimensiones permite
cubrir los objetivos de la investigacion.

Definir qué
informacién  se
2 quiere lograr con
la aplicacion del
cuestionario.

Definir los | En esta etapa se definid la poblacion a la que se

3 sujetos de la | aplicara el cuestionario y estuvo constituida por 10

investigacion. coordinadores académicos y 259 docentes de las areas
académicas.

Seleccionar el
tipo de
4 cuestionario.

El cuestionario utilizado es el propuesto en la tesis
doctoral por la Dra. Diana Judith Chamorro Miranda
“Factores determinantes del estilo de liderazgo del
director/a”. (Ver anexo 2)

Revision del | Analisis del cuestionario y adecuarlo al contexto del

5 cuestionario para | instituto para hacerlo entendible para el sujeto de la
adecuarlo al | investigacion, el cual paso por validacion de expertos.
contexto. (Ver anexo 3)
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Aplicacion  del
cuestionario

Se realizé una prueba piloto aplicando el cuestionario

6 piloto a 7 docentes y 3 coordinadores del area de educacion
' continua para su validacién y analisis de confiabilidad.
Validacion de la | A través del calculo del Alfa de Cronbach se midio la
confiabilidad de | consistencia interna de los Items en cada escala y el
7 los resultados del | instrumento como conjunto para garantizar la
cuestionario fiabilidad del mismo.
piloto y | Luego de este paso se procedi6 a eliminar los Items de
correccion. acuerdo al analisis de confiabilidad. (Ver anexo 4)
L Se aplico el cuestionario (agosto 2016) en linea a
Aplicacion  del . .
. - través de Google Doc a los docentes y coordinadores
cuestionario final y .
8 L de las cuatro areas académicas que cumplan con los
a la poblacion .
. requisitos planteados.
seleccionada.
Codificacion de . L - .
Asignacion de cédigos a los diferentes datos para su
10 | los datos. .
tabulacién.
Se calculd la validez del instrumento por medio del
e andlisis factorial utilizando la prueba estadistica del
Andlisis de los
KMO.
resultados . . .
o Asimismo, se obtuvo las frecuencias y porcentajes de
utilizando el . e .
11 respuestas utilizando el analisis de frecuencias
Programa .
- absolutas y relativas.
estadistico 1BM . - .
De igual manera, se utilizaron correlaciones para
SPSS y Excel. . e A S :
identificar si existe relacion entre los estilos de
liderazgo y los rasgos de los directores.
Realizacion  del . A . .
14 Conclusiones del analisis de la informacion.

informe.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Variables y factores de la investigacion

Tabla 5: Cuestionario de docentes y coordinadores por variables

VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

forma de entender las
relaciones en el trabajo,

de lograr influenciar la motivacién.

DEFINICION -
FACTORES DEFINICION OPERACIONAL SUB VARIABLE
OPERACIONAL
Estilo de liderazgo que se caracteriza por motivar, trasmitir Carisma
Liderazgo confianza y respeto y es capaz de lograr transformacion| Estimulacion intelectual
Transformacional|de los docentes, dejando sus intereses personales para T
lograr las metas institucionales. Propicia siempre la Inspiracién
Modo  personal  de innovacién, desarrollo y crecimiento. i P—
actuar de un lider de 10€razgo hacta arriba
acuerdo a sul Liderazgo Este estilo consiste en el intercambio de incentivos y
personalidad, en  la| Transaccional |ECOMPENsas que el lider ofrece a sus colaboradores a fin| Direccion por excepcion

Definicién mision de la

retos.

y los propios valores y . _ ) ) ~ |Linstitucion
principios éticos Lider realiza acciones para generar un ambiente de trabajo| Ambiente de
Liderazgo productivo y satisfactorio para los docentes que generen| aprendizaje
Instruccional asu Ivez unas'condicior;esd favorables para el aprendizaje| pesarrollo curricular
ara lograr mejores resultados -
P 9 ! Desarrollo profesional
Presencia visible
VARIABLE: RASGOS DEL DIRECTOR
DEFINICION 5
FACTORES DEFINICION OPERACIONAL SUB VARIABLE
OPERACIONAL
Define al lider como quien procura el logro de las metas Mot!vac!t?n de logro
institucionales por diferentes aspectos motivacionales,| Motivacion de
Rasgos sean por servicio, competencia o poder personal o social, |-competencia
Conjunto de rasgos| Motivacionales |Este lider enfrenta situaciones dificiles, asume retos y| Motivacion de poder
personales transmite una imagen de confianza entre sus persgnal_n;ado
motivacionales de los colaboradores. Motivacion de poder
lideres que influyen en socializado
el estilo de liderazgo. Conocimiento de si mismo, reconoce sus fortalezas,| Autocontrol
Rasgos acepta criticas, posee capacidad de autocontrol| Valoracion de simismo
Personales emocional. Es flexible y se adapta a los cambios y nuevos

Adaptabilidad

Confianza en si mismo

Fuente: Elaboracion propia.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

El cuestionario seleccionado es el propuesto por la Dra. Diana
Chamorro Miranda en su tesis doctoral “Factores Determinantes del
Estilo de Liderazgo del Director/a” puesto que nos permitia cubrir los
objetivos de la presente investigacion. Se procedié a hacer una
adecuacion al contexto y la validacion respectiva de expertos: la primera
validacion por Fiorella Espinoza, Psicologa organizacional del Instituto
Toulouse Lautrec y la segunda validacion por la Mg. Karen Stiegler
directora de innovacion y desarrollo del Instituto Toulouse Lautrec. (Ver
anexo 5)

El piloto se realizé en el mes de agosto del 2016 a 7 docentes y 3
coordinadores del area de educacion continua. Se obtuvo el célculo del
Alfa de Cronbach para explorar la fiabilidad del instrumento dando como
resultado que posee un nivel muy respetable, con un coeficiente de 0,757
(De Vellis, 1991; como se citd en Muratta, 2013). (Ver anexo 6)

Después de realizar los anélisis antes detallados, se retiraron los
siguientes items:
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Tabla 6: items eliminados

Dimension

N° iTEM

item segtin instrumento

Rasgos personales de los profesores

Actuo de acuerdo con mis principios éticos en lugar de

18 . .
basarme en los criterios del Director/a o del grupo.
. Respondo negativamente cuando el Director/a me pide que
Pensamiento e .
oritico 19 haga algo que va en contra de mis principios profesionales o
personales, pero es beneficioso para la institucion.
g Tengo por costumbre cuestionar interiormente lo acertada de
una decision antes de hacer lo que me indican.
Particinacion Realizo actividades (académicas/ proyectos) dificiles y de
l_o 26 calidad y en el tiempo previsto, sin requerir del constante apoyo
activa .
del Director/a.
Estilos de liderazgo
75 Esta ausente cuando se le necesita.
95 No toma las decisiones de manera oportuna y eficaz.
, 105 |Evita decirme cdmo debo hacer las cosas.
No Liderazgo
%6 Los/as coordinadores/as son los/as Unicos/as responsables de la
administracion y orientacion académica del colegio.
64 Siempre encuentra un culpable en situaciones dificiles.

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, el cuestionario en mencién se dividia en cinco

dimensiones:

Rasgos personales de los docentes.

Estilos de liderazgo.

Rasgos motivacionales de los directores academicos.
Rasgos personales de los directores académicos.
Principios.

A pesar de haber administrado el cuestionario completo a los
participantes de la investigacion, para el andlisis de resultados se
considerd Unicamente las dimensiones que permitian alcanzar los
objetivos de la investigacion:
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) Estilos de liderazgo.
) Rasgos motivacionales de los directores académicos.
. Rasgos personales de los directores académicos.

Tomando la data restante como aporte para el andlisis de resultados
de posteriores estudios, de ser el caso.

3.5.1. Estructura del cuestionario

Se empled el cuestionario de la Tesis Doctoral de la Dra.
Diana Chamorro “Factores Determinantes del Estilo de Liderazgo
del Director/a”; de la cual se toma el cuestionario de docentes y
coordinadores. (Ver anexo 2)

3.5.1.1. Estructura del cuestionario de docentes y
coordinadores

El cuestionario estd conformado por diferentes
componentes que permiten recoger informacion alineada a
los objetivos planteados. En las tablas 7; 8; 9 se muestran los
factores que influyen en los diferentes estilos de liderazgo.
En las tablas 10 y 11 se muestran los factores que determinan
los rasgos motivacionales y personales del director.

En todos los casos se incluye los items por factor y sus
respectivos indicadores.

El cuestionario original consta de 106 preguntas,
empero, después de eliminar los items detallados en la tabla
6, y obviar las dimensiones de rasgos personales de los
docentes y principios, el instrumento quedé conformado por
77 items siendo los 9 primeros demograficos.

. Presentacion del cuestionario: proveer informacion a
docentes, coordinadores sobre los objetivos de la
investigacion, y como deben responder a las preguntas;
asi mismo, explica el significado de las diferentes
valoraciones de la escala.

o Datos demograficos de los encuestados: Las
preguntas incluyen, género, formacion académica,
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experiencia docente, permanencia en la institucion y
tipo de docente por &rea académica.

Estilos de liderazgo: Las preguntas de esta seccion
buscan identificar el estilo de liderazgo:
transformacional, transaccional e instruccional.

Rasgos del director: Con este conjunto de preguntas
indagamos los rasgos motivacionales del director, como
la motivacion de logro, de competencia, de poder
personalizado y socializado; asi como, los rasgos
personales como autocontrol, valoracion de si mismo,

adaptabilidad, y confianza en si mismo.

Tabla 7 : Liderazgo transformacional.

N° de ITEM
FACTORES INDICADOR . ITEM
instrum.
51 Hace que me entusiasme con mi trabajo.
. Entusiasmo y 75 Cuenta con mi respeto.
Carisma fi
contianza 60 Suele ajustar su forma de comportarse a las diversas situaciones y necesidades.
93 Procura que los/las docentes se sientan orgullosos de trabajar con él.
86 Me apoya para solucionar mis problemas.
Estimulacion  [Apoyo 76 Para valorar el trabajo que realizamos los docentes emplea estrategias de seguimiento individuales.
intelectual Didlogo 71 Me estimula para desarrollar ideas innovadoras en mi trabajo.
91 Con sus argumentos me ayuda a reflexionar como pueden mejorar mi trabajo.
55 Orienta a los/las docentes recién llegados/as.
62 Expreso mis dudas y desacuerdos sin preocupaciones.
Consideracion [Orientacion p "
individual Tolerancia Es tolerante con mis errores o defectos.
9% Me informa sobre talleres, seminarios y conferencias, y me anima a participar.
57 Recurre al sentido del humor para indicarme mis equivocaciones.
87 Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e identidad con la institucion.
Inspiracién Motivacion a los — - - - —
p profesores Tiene mi confianza para desarrollar las actividades o proyectos.
64 Me implica en la consecucién de los objetivos de la institucién.
84 Me respalda ante la administracion.
Liderazgo hacia |Respaldo a los %0 " " " " .
arriba profesores Respalda mis posturas siempre que sean justas y coherentes con el Modelo Educativo Institucional.
53 Respalda las decisiones de los/as docentes ante la comunidad educativa.

Fuente: elaboracion propia

Tabla 8: Liderazgo transaccional

FACTORES |INDICADOR NPE2 MMM |y
instrum.
81 Me deja que siga haciendo mi trabajo como siempre.
61 Esta satisfecho/a con mi trabajo mientras haga lo que siempre se ha hecho.
Resistencia al " - N -
bi 88 Se abstiene de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.
Direccion por cam Ic.),
excepcion Atencion a las 78 Se limita a cumplir con las funciones legalmente estipuladas para su cargo.
|rregu|ar|da’da_as 59 Me exige el cumplimiento minimo de las funciones legalmente estipuladas.
Esfuerzo minimo
52 Centra su atencion, principalmente, en las irregularidades.
63 Tiende a apoyarme para realizar cambios poco importantes.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9 : Liderazgo instruccional

N° de ITEM
FACTORES INDICADOR . ITEM
instrum.
83 Orienta el establecimiento de metas educativas claras.
P Hace que el Modelo Educativo Institucional sea algo mas que una exigencia
Definicion de Establecimiento formal.
mision de fa demetas Clarifica y reflexiona colectivamente sobre las metas educativas de la
institucion Trabajo colectivo 92 institucion.
6 Fomenta la articulacion de las actividades individuales de aula con la vision
colectiva de institucion.
Establecimiento 73 Escucha y pone en practica mis recomendaciones.
. de canales de — — - "
Ambiente de S Delega responsabilidades en otras personas sin interferir después en su
. comunicacion 8
aprendizaje - desarrollo.
Valoracion de
aportes 68 Promueve el trabajo en equipo entre los/as docentes.
70 Dedica el tiempo necesario para orientar y evaluar el desarrollo curricular.
Enfasis en el & Promueve las adaptaciones curriculares necesarias en cada una de las areas
curriculo y/o departamentos.
Desarrollo Establecii - — - -
curricular tablecimiento % Sugiere la asignacion de docentes a los cursos y asignaturas teniendo en
de criterios cuenta criterios académicos y pedagdgicos.
Consenso 79 Brinda lineamientos de manera consensuada para el establecimiento de
criterios de evaluacion.
Programas de 6 Impulsa la realizacion de la investigacion para la mejora de los procesos
formacion educativos.
Promocién de la ili i i i5 4 qi
Desarrollo ensefianzay ¢l 5 Facilita esl tiempo y los gsp'acws para la reflexion pedagdgica sobre procesos
profesional Tz de ensefianza y aprendizaje.
aprendizaje i
Trabajo o, Fomenta el desarrollo de programas de formacion para el personal docente en
colaborativo las é&reas del curriculum, la pedagogia y la tecnologia.
77 Se hace presente en las aulas con el fin de observar el desarrollo de las clases.
» Esta en permanente contacto (visitas, charlas...) con la comunidad a fin de
Observacion de 31 . . L
: coNOCer sus preocupaciones e intereses con respecto a la institucion.
clases -
N Entabla charlas con los estudiantes en el aula de clase sobre aspectos
S comunicacion con - . S
Presencia visible . 56 académicos, las relaciones entre ellos y los docentes y el espacio fisico de
los estudiantes o
L institucion.
Reconocimiento Mediant — as/orales d Ios docent I
de lainstitucin & ediante comunicaciones escritas/orales da a conocer a los (‘Jcen‘,es yala
comunidad los problemas, las decisiones y avances de la institucion.
80 Realiza reconocimientos de la institucion al inicio y final del ciclo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10: Rasgos motivacionales del director.

N° de
FACTORES  [INDICADOR ITEM
ITEM
2% Procura que el trabajo que se desarrolla en esta institucion supere los
B estandares minimos exigidos.
o Superacion de 5 —
Motivacion de . Lograr la excelencia en esta institucion es la meta que se ha propuesto, y se
estandares y 47 o .
logro logros empefia en conseguirla.
m Piensa que es posible una mejor institucion y trata de inculcar esta idea entre
los docentes.
Realizacion d a Procura que los programas/proyectos que emprende en la institucion
Motivacion de pre(?ger:r?n:t)snpaera satisfagan algunas de las necesidades sentidas de la poblacion.
competencia N i ili institucié i
p la comunidad o7 Propone mecanismos que faciliten la apertura de la institucion a la comunidad
y viceversa.
5 El desempefiar el cargo de director/a le brinda prestigio en la comunidad y
Motivacion de ) ante sus colegas.
poder Interes | &5 Las acciones que promueve en la institucion estan en la direccion de sus
. ersonal .
personalizado P intereses.
30 |Le agrada el reconocimiento politico e institucional.
L 33 |Defiende los intereses de la institucion y la comunidad.
Motivacion de .
poder Interés por la 36 |Influye en las decisiones que afectan a la sociedad.
socializado comunidad 2 Las acciones que promueve en la institucion estan en funcion de los intereses
de la comunidad educativa.
Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 11: Rasgos personales del director.

INDICADO | N°de

FACTORES R ITEM ITEM

34 |Enfrenta los problemas con decision y seguridad.

Autocontrol | CESUONdE 1S | 46 |posee la serenidad necesaria para afrontar situaciones estresantes.

emociones Cuando en reuniones es el blanco de criticas, mantiene el control de
28 Sus emociones.
Aceptacion de 39 Admite de buen grado las criticas y la retroalimentacion de quienes
. errores trabajan con éllella.

Valoracion de (Solicita

si mismo opiniones 8 |Habitualmente transmite una imagen de confianza.
Aceptacion de 3
criticas Cuando no sabe cémo actuar, solicita consejo.
Acatamiento Afronta los nuevos retos y se adapta rapidamente a las nuevas
de los 8 circunstancias.

Adaptabilidad |consensos 0 Es capaz de reconsiderar su opinion cuando los argumentos de los
Replantamient otros son validos y consistentes.
0de 38 |Reconsidera sus decisiones cuando éstas no se adecuan a la realidad.

B Cuando se dirige a nosotros, demuestra que cree firmemente en lo que

Asuncion de 40 dice

Confianza en tareas -

sf mismo Presencia 49 |Asume los retos aunque é_sEo_s parezcan_superiores_a_g’zl/el_la.
Sequridad 43 Enfrenta las situaciones dificiles y mantiene su posicion siempre que

sea en beneficio de la institucion.
Fuente: Elaboracion propia.
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El cuestionario se administro en linea durante la segunda semana
de agosto 2016, luego de la cual, se procedio a codificar las respuestas
para su posterior analisis de fiabilidad y la tabulacion de acuerdo a la
frecuencia de las respuestas.

La escala del instrumento utilizada es la escala de Likert, también
denominada método de evaluaciones sumarias, es una escala
psicométrica comunmente utilizada en cuestionarios y es la escala de uso
mas amplio en encuestas para la investigacion. La descripcion es la que
sigue:

Nada de acuerdo, desacuerdo total

Poco de acuerdo

Medianamente o parcialmente de acuerdo
Bastante de acuerdo

Muy de acuerdo o totalmente de acuerdo

O b owpN -

3.6. Procedimiento de organizacion y analisis de resultados

Se emplearon procedimientos estadisticos, para explorar la
percepcion de docentes y coordinadores respecto al estilo de liderazgo de
sus directores académicos; asi como, sus rasgos motivacionales y
personales.

El anélisis de datos se realizé en el programa estadistico IBM SPSS
version 22 que permitio conseguir los indices de fiabilidad, la validez del
instrumento y Excel para la codificacion de datos y para procesar la
informacion a través de tablas de frecuencia y graficos de barras. Estos
fueron convertidos a porcentajes para su interpretacion segun el marco
tedrico de la investigacion, permitiendo asi contrastar la hipotesis
planteada.

Asimismo, se agrupd los resultados de las tablas de frecuencia
considerando la escala de Likert 4 y 5 como el grupo de mayor
aceptacion y 1,2 ,3 el grupo con menor aceptacion.

Este analisis nos permite plantear conclusiones finales, que
constituyen el aporte mas importante de la tesis de investigacion.
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CAPITULO IV ,
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Contexto y sujetos de investigacion

4.1.1. Descripcion del contexto de investigacion

Toulouse Lautrec es un instituto de educacion superior
ubicado en la ciudad de Lima, especializado en carreras creativas,
cuenta con mas de 32 afios de experiencia en el mercado de
servicios educativos, ofreciendo educacion de alta calidad desde el
afio 1984, siendo parte del grupo UCAL-Toulouse.

A lo largo de su trayectoria, fue innovando en cuanto a
metodologias y tecnologia al servicio de la educacion, rompiendo
paradigmas en lo que a ensefianza del disefio y las comunicaciones
se refiere.

Toulouse en los dltimos 10 afios viene creciendo a un ritmo
vertiginoso, lo que genera la necesidad de consolidar los equipos y
el fortalecimiento de los lideres que permita no solo garantizar la
calidad académica sino soportar el crecimiento. Cuenta con dos
campus en Lima (Surco y Magdalena) y una tercera sede en Lima
norte exclusiva para educacion continua.



Vision del Instituto Toulouse Lautrec

Ser el referente de la creatividad en America Latina,
reconocidos como lideres en el desarrollo del pensamiento creativo
y la formacion de profesionales de las industrias creativas.

Misién del Instituto Toulouse Lautrec

Desarrollamos profesionales de la Creatividad, Eticos y
Emprendedores, que transformen la sociedad agregando valor.

Filosofia del Modelo Educativo del Instituto Toulouse
Lautrec

El Modelo Educativo propone una formacién creativa,
innovadora, flexible, integral e interdisciplinaria, fuertemente
orientada al mundo profesional y al entorno global para gestionar o
emprender proyectos que impacten favorablemente en las
industrias creativas y en la sociedad, con responsabilidad y ética.

Busca transformar la vida de sus estudiantes, en un ambiente
inspirador, con metodologias innovadoras 'y  docentes
comprometidos, que estimulen y desarrollen su pasion y su espiritu
creativo, a través de una educacion que logre competencias
especificas y diferenciales que garanticen su éxito y felicidad en su
vida personal y profesional.

Valores del Instituto Toulouse Lautrec:

o Libertad: capacidad de elegir voluntariamente entre todas las
alternativas posibles para crear nuevas realidades con
responsabilidad.

o Pasion: sentir una intensa atraccion por crear, expresada a
través de sus iniciativas, con un alto nivel de compromiso
consciente.

o Integridad: ser coherente a sus sentimientos, valores y
compromisos consigo mismo y con los demas.
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Organizacion académica

La organizacion académica del Instituto Toulouse Lautrec se

divide en 4 &reas académicas que comprenden las siguientes
carreras:

a.

Area Comunicaciones:

Carrera  profesional de Comunicacion  Audiovisual
Multimedia.

Carrera profesional técnico de Comunicacion Audiovisual.
Carrera profesional técnico de Comunicacion Integral.
Carrera profesional técnico de Periodismo y Medios
Digitales.

Area Digital:

Carrera profesional Publicidad y Marketing Digital.

Carrera profesional técnico de Animacién.

Carrera  profesional  técnico de  Videojuegos vy
Entretenimiento Digital.

Carrera profesional técnico de Publicidad.

Area de Disefio:

Carrera profesional de Direccion y Disefio Publicitario.
Carrera profesional de Direccion y Disefio Gréfico.

Carrera profesional técnico de Disefio Gréfico.

Carrera profesional técnico de Disefio y Desarrollo para
Medios Digitales.

Area de Interiores:

Carrera profesional de Arquitectura de Interiores.
Carrera profesional técnico de Disefio de Interiores.
Carrera profesional de Disefio y Gestion de la Moda.
Carrera profesional técnico de Disefio de Producto.
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Funciones de las direcciones académicas:
Las principales funciones de los directores academicos son:

o Velar por la excelencia académica y la innovacion del
producto tanto para las carreras de antegrado como para los
productos de educacion continua.

o Implementar estrategias para potenciar el posicionamiento de
sus carreras y de la institucion.

o Desarrollar nuevos productos académicos para antegrado y
educacion continua.

o Disenar el plan anual académico de antegrado, considerando
el presupuesto operativo y de inversiones.

o Busqueda de alianzas institucionales  (empresas,
universidades y demas instituciones) para generar mayor
valor a la propuesta educativa de Toulouse Lautrec.

o Disefiar acciones de acompafiamiento, fidelizacion vy
motivacion de alumnos y docentes de su area académica.

o Participar en el disefio de estrategias que apunten a mejorar la
empleabilidad de los egresados.

o Proponer y aprobar la adquisicion del material de ensefianza,
del centro de informacion y documentacion y de innovacion
tecnoldgica.

o Seguimiento de la efectividad del drea mediante indicadores
de gestion.

4.1.2.Descripcion de los sujetos de investigacion

La Direccién de Innovacion y Desarrollo del Instituto
Toulouse Lautrec, tiene a su cargo cuatro areas académicas
lideradas por un director académico que a su vez tiene a cargo los
diferentes coordinadores de carreras o de sede, que son los que
velan por la excelencia en la ejecucion académica.

La presente investigacion se realiz6 con los docentes y
coordinadores del Instituto Toulouse Lautrec para identificar la
percepcion que tienen ellos sobre el estilo de liderazgo de los
directores academicos de la institucion; asi como, sus rasgos
motivacionales y personales.
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A continuacion se detalla el perfil de los participantes de la
investigacion por area académica.

Figura 2: Distribucion de docentes por area académica.

m Comunicaciones = Digital = Disefio Interiores

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Como se observa en la figura 2, el area académica de interiores es
el area que congrega al mayor nimero de docentes con un 37% en
concordancia con el mayor nimero de alumnos. El &rea mas pequefia es
el area digital con un 13% y estd compuesta por 4 nuevas carreras.
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Figura 3: Distribucidn de estudiantes por area académica.

® Comunicaciones ™ Disefio m Digital = Interiores

Fuente: Sistema de informacién gerencial: informe de matricula.

Como se aprecia en la figura 3, el area de Interiores posee el 36% de
la poblacion estudiantil de Toulouse Lautrec en concordancia con el
mayor nimero de docentes. Por otro lado, el area digital congrega solo el
15% de estudiantes de Toulouse Lautrec.
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Figura 4: Distribucidn por género — area de comunicaciones.

® Hombre =® Mujer

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 5: Distribucion por formacion académica — area de
comunicaciones.

2% 2%

.

7

2%

m Administrador = Arquitecto = Comunicador = Disefiador

m Educador m Publicista m Otros

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 6: Distribucion por estudios de post grado — area de
comunicaciones.

= Especializacion = Maestria = No precisa

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 7: Distribucion por experiencia docente — area de
comunicaciones.

4

® Entre 1y 5 afios ® Entre 11 v 20 afios ® Entre 6 meses y 1 afio

= Entre 6y 10 afios m Mas de 20 afios

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec
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Figura 8: Distribucion por tiempo de permanencia en la institucion —
area de comunicaciones.

2% 2%

® Entre 6 meses y 1 afo = Entre 1y 5 afios = Entre 6y 10 afios

= Entre 11y 20 afios = Mas de 20 afios

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 9: Distribucion por tipo de docente — area de comunicaciones.

» Docente por horas  » Docente tiempo parcial » Docente tiempo completo

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Como se aprecia en las Figuras 4 — 9, los docentes del area de
comunicaciones son predominantemente hombres con un 73%, de
formacion académica comunicadores en un 61% y 65% de ellos han
Ilevado por lo menos una especializacion o maestria.

El 43% de los docentes tiene entre 1 y 5 afios de experiencia; el
55% de todos los docentes permanecen en Toulouse entre 1 y 5 afios; sin
embargo, es importante resaltar que el 27% de los docentes de esta area
tiene mas de 11 afos en la institucion.

El 59% son docentes que dictan cursos por horas, 29% de docente a
tiempo parcial con carga horaria maxima de 20 horas y 12% de docentes
a tiempo completo que realizan diversas actividades de coordinacion,
seguimiento e investigacion.

El &rea académica de comunicaciones tiene 978 alumnos en total
que es el 19% de la poblacion total de antegrado.

Figura 10: Distribucion por género — area digital

= Hombre = Mujer
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 11: Distribucién por formacion académica — area digital.
~ P

= Comunicador = Disefiador = Educador = Especialista Digital = Publicista = Otros

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 12: Distribucion por estudio de post grado — area digital.

® Especializacion = Maestria = Mo precisa

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec
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Figura 13: Distribucién por experiencia docente — area digital.

¥

m Entre 6 meses y 1 aiio = Entre 1y 5 afios = Entre 6y 10 afos

® Entre 11y20afios  ® Mas de 20 afios

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 14: Distribucién por permanencia en la institucion — area digital.

39 3%

\

® Entre 6 meses y 1 afio ® Entre 1y 5 aflos = Entre 6 y 10 afios

= Entre 11y 20 afios = Mds de 20 afios
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

76



Figura 15: Distribucion por tipo de docente — area digital.

= Docente por horas = Docente tiempo parcial = Docente tiempo completo

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Las figuras 10 - 15, muestran que los docentes del area digital son
71% hombres, de formacion académica publicistas en un 29% y 21%
disefiadores, 88% del total de docentes han llevado por lo menos una
especializacion o maestria.

El 47% de los docentes tiene entre 1 y 5 afios de experiencia en el
sector, el 62% tienen una permanencia en Toulouse entre 1 y 5 afios, al
tratarse de carreras nuevas solo el 6% tienen mas de 11 afios en la
institucion.

El 76% de docentes dictan cursos por horas, el 18% son tiempo
parcial con carga horaria maxima de 20 horas y 6% de docentes a tiempo
completo que realizan diversas actividades de coordinacion, seguimiento
e investigacion.

El &rea digital tiene un total de 760 alumnos en total que es el 15%
del total de la poblacion de alumnos de antegrado.
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Figura 16: Distribucion por género — area disefio.

® Hombre = Mujer
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 17: Distribucién por formacion académica — area de disefio.
2%_' 4% 5%

/

U

4% go
= Administrador = Arquitecto = Comunicador
= Disefador = Educador s Especialista Digital
= Publicista = Otros

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 18: Distribucién por estudio de post grado — area de disefio.

® Especializacion = Maestria ® No precisa
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 19: Distribucién por experiencia docente — area de disefio

»

= Entre 6 meses y 1 afio m Entre 1y 5 afios = Entre 6y 10 afios

= Entre 11y 20 afios = Mas de 20 afios

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 20: Distribucion por permanencia en la institucion — area de
disefio.

® Entre 6 meses y 1 afio ® Entre 1y 5 afios ® Entre 6 y 10 afos

= Entre 11y 20 afios = Mas de 20 afos

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 21: Distribucién por tipo de docente — &rea de disefio.

m Docente por horas = Docente tiempo parcial = Docente tiempo completo

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

80



Como se puede observar en las figuras 16 - 21, los docentes del
area de disefio son 65% hombres, de formacion académica disefiadores
en un 40%, 47% del total de docentes han llevado por lo menos una
especializacion o maestria.

El 33% tiene entre 1 y 5 afios de experiencia docente y el 62% mas
de 6 afios de experiencia docente, el 42% de todos los docentes que
permanecen en Toulouse entre 1 y 5 afos; sin embargo, es importante
resaltar que el 14% de los docentes de disefio permanece en Toulouse
mas de 11 afios.

El 71% son docentes que dictan cursos por horas, 20% a tiempo
parcial con carga horaria maxima de 20 horas y 9% de docentes a tiempo
completo los que realizan diversas actividades de coordinacion,
seguimiento e investigacion.

El area de disefio tiene 1547 alumnos, que es el 30% del total de la
poblacidn total de antegrado.

Figura 22: Distribucion por género — area interiores

= Hombre = Mujer

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 23: Distribucién por formacion académica — area de interiores.

m Arquitecto = Comunicador m Disefiador = Educador

m Especialista Digital » Publicista m Otros

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 24: Distribucion por estudios de post grado — area de interiores.

m Especializacion = Maestria = No precisa

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 25: Distribucién por experiencia docente — area de interiores

m Entre 6 meses y 1 afio m Entre 1y 5 afios m Entre 6y 10 afios

= Entre 11y 20 afios m Mas de 20 afos

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Figura 26: Distribucion por permanencia en la institucion — area de
interiores.

39, 3%

® Entre 6 meses y 1 afio m Entre 1y 5 afios = Entre 6y 10 afios

= Entre 11y 20 afios = Mas de 20 afios
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.
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Figura 27: Distribucion por tipo de docente — area de interiores.

¥ Docente por horas M Docente tiempo parcial ™ Docente tiempo completo
Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

En las tablas 22 - 27, se puede apreciar que los docentes del area de
interiores son 58% mujeres, de formacion académica arquitectos en un
60% y 20% disefiadores, 76% del total de docentes han llevado por lo
menos una especializacion o maestria. El 49% tiene entre 1 y 5 afios de
experiencia docente y el 17% mas de 11 afios de experiencia docente.

El 61% de los docentes del area permanecen en Toulouse entre 1y
5 afios. Es importante resaltar que el 36% de los docentes de disefio
permanece en Toulouse mas de 6 afos.

El 74% de docentes del area dictan cursos por horas, 22% a tiempo
parcial con una carga horaria maxima de 20 horas y 4% de docentes a
tiempo completo, los que realizan diversas actividades de coordinacion,
seguimiento e investigacion.

El area de interiores tiene 1846 alumnos, que es el 36% de la
poblacidn total de alumnos de antegrado.
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4.2. Confiabilidad y validez del instrumento
4.2.1.Confiabilidad del instrumento

Tabla 12: Coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach del
instrumento

Dimension N Alfa de

Items Cronbach
Liderazgo transformacional 19 0,960
Liderazgo transaccional 7 0,639
Liderazgo instruccional 19 0,957
Rasgos motivacionales del director 11 0,878
Rasgos personales del director 12 0,944
total instrumento 68 0,979

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

Como se puede observar en la tabla 12, el total del
instrumento ostenta un coeficiente de confiabilidad de 0,979, lo que
quiere decir que posee un nivel de confiabilidad excelente. De igual
forma, las dimensiones de liderazgo transformacional y liderazgo
instruccional, también se ubican en un nivel de confiabilidad
excelente, puesto que poseen un coeficiente de confiabilidad de
0,960 y 0,957 respectivamente. Asimismo, la dimension rasgos
personales del director, posee un coeficiente de 0,944, ubicandose
en un nivel elevado de confiabilidad. La dimension de rasgos
motivacionales del director posee un nivel de confiabilidad bueno,
con un coeficiente de 0,878. Por ultimo, la dimension liderazgo
transaccional, posee un coeficiente de 0,639, ubicandose en un
nivel moderado de confiabilidad.
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4.2.2.Validez del instrumento

Tabla 13: KMO del instrumento.

Dimension KMO Sig.

Bartlett

Liderazgo transformacional ,916 ,000
Liderazgo transaccional 717 ,000
Liderazgo instruccional ,905 ,000
Rasgos motivacionales del director ,766 ,000
Rasgos personales del director ,856 ,000
Instrumento total ,964 ,000

Fuente: Encuestas aplicadas a docentes y coordinadores de Toulouse Lautrec.

De acuerdo a la tabla 13, el instrumento en general posee un
coeficiente de KMO de 0,964, situdndose en un nivel muy bueno,
de igual manera, las dimensiones liderazgo transformacional y
liderazgo instruccional, también se ubican en un nivel muy bueno
con un coeficiente de KMO de 0,916 y 0,905 respectivamente.
Asimismo, la dimensién rasgos personales del director ostenta un
coeficiente de KMO de 0,856, ubicandose en un nivel notable. Las
dimensiones Rasgos motivacionales del director y liderazgo
transaccional, se sitdan en un nivel mediano, dado que poseen

coeficientes de KMO de 0,766 y 0,717 respectivamente.

4.3. Presentacion de resultados.

La informacion que presentamos a continuacion, esta en funcién de
los resultados obtenidos de las encuestas que se han aplicado a los
docentes y coordinadores de las cuatro areas académicas del Instituto

Toulouse Lautrec.
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4.3.1.Resultados del area de comunicaciones
4.3.1.1.Niveles de percepcion del &rea de comunicaciones

Tabla 14: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilo de Liderazgo

Transformacional Transaccional Instruccional

Promedio 3.85 3.52 3.74
ponderado

Tabla 15: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilos de liderazgo
Transformacional Transaccional Instruccional
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 23 2% 10 3% 37 4%
PA 86 9% 46 12% 90 9%
MA 209 21% 122 33% 227 23%
BA 394 39% 126 34% 392 39%
TA 295 29% 67 18% 261 26%
Tot 1007 100% 371 100 100 100%
al % 7

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 14 y 15; nos permiten observar que el
promedio ponderado més alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores acerca de los estilos de liderazgo del director de
comunicaciones es de 3.85, denotando que estan bastante de acuerdo en
que el estilo de liderazgo transformacional describe a su director
académico.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
estilo del liderazgo instruccional, con un 65% de respuestas acumuladas
en los niveles bastante y totalmente de acuerdo, siendo un 3% menos que
el estilo de liderazgo transformacional (68%).
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Tabla 16: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

Carisma | Estimulacion | Consideracion | Inspiracion | Liderazgo

intelectual individual hacia
arriba
Promedio 3.97 3.76 3.75 3.82 3.99

Ponderado

Tabla 17: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

Carisma Estimulacion Consideracién
intelectual individual
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 2 1% 7 3% 12 5%
PA 18 8% 23 11% 24 9%
MA 41 19% 44 21% 53 20%
BA 75 35% 78 37% 106 40%
TA 76 36% 60 28% 70 26%
Toal 212 100% 212 100% 265 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 17: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — continuacion.

Inspiracion Liderazgo hacia arriba
Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 1 0% 1 0%
PA 16 5% 5 2%
MA 36 18% 35 17%
BA 64 42% 71 45%
TA 42 35% 47 37%
Total 159 100% 159 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Los resultados de las tablas 16 y 17, nos permiten observar que el
promedio ponderado més alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores en el estilo de liderazgo transformacional del director de
comunicaciones es de 3.99; denotando que estan bastante de acuerdo en
que el componente liderazgo hacia arriba resalta en el estilo de liderazgo
transformacional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente carisma, con un 77% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 5% menos que el
componente liderazgo hacia arriba (82%).

Tabla 18: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Liderazgo hacia

arriba.
Item 53 item 84 item 90
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 0 0% 0 0% 1 2%
PA 2 4% 2 4% 1 2%
MA 10 19% 13 25% 12 23%
BA 26 49% 23 43% 22 42%
TA 15 28% 15 28% 17 32%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 19: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma.

item 51 item 60 item 75

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 0 0% 1 2% 0 0%
PA 5 9% 4 8% 1 2%
MA 12 23% 12 23% 5 9%
BA 20 38% 21 40% 17 32%
TA 16 30% 15 28% 30 57%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 19: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma —
continuacion.

item 93

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 2%
PA 8 15%
MA 12 23%
BA 17 32%
TA 15 28%
Total 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de

Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

En las tablas 18 y 19 se puede observar que en el componente
liderazgo hacia arriba, el Item 53 es el que mas lo representa (77%);
siendo el Item 75 el mas representativo del componente carisma (89%).

Tabla 20: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién de

L Ambiente de | Desarrollo | Desarrollo Presencia
la mision de la aprendizaje | curricular rofesional visible
Escuela P J P
Promedio 3.93 3.77 3.8 3.75 3.53
Ponderado

Tabla 21: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicion de la mision Ambiente de Desarrollo curricular
de la Escuela aprendizaje

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 3 1% 0 0% 5 2%
PA 11 5% 17 11% 19 9%
MA 45 21% 40 25% 49 23%
BA 91 43% 64 40% 80 38%
TA 62 29% 38 24% 59 28%
Total 212 100% 159 100% 212 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 21: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — continuacion.

Desarrollo profesional Presencia visible

Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 4 3% 25 9%
PA 17 11% 26 10%
MA 36 23% 57 22%
BA 60 38% 97 37%
TA 42 26% 60 23%
Total 159 100% 265 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 22: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicion de la
mision de la escuela.

item 58 item 66 Item 83
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 2 4% 0 0% 0 0%
PA 1 2% 3 6% 4 8%
MA 11 21% 9 17% 11 21%
BA 23 43% 24 45% 22 42%
TA 16 30% 17 32% 16 30%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 22: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicion de la
mision de la escuela — continuacion.

item 92

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 2%
PA 3 6%
MA 14 26%
BA 22 42%
TA 13 25%
Total 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Los resultados de las tablas 20; 21; 22, nos permiten observar que
el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores en el estilo de liderazgo instruccional del director de
comunicaciones es de 3.93; denotando que estan bastante de acuerdo en
que el componente definicion de la mision de la escuela resalta en el
estilo de liderazgo instruccional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente desarrollo curricular, con un 66% de respuestas acumuladas
en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 6% menos que
componente definicion de la mision de la escuela (72%).

En las tabla 22 se puede observar que en el componente definicion
de la mision de la escuela, el Item 66 es el que mas lo representa (77%).

Tabla 23: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos motivacionales del director.

Motivacion Motivacién de | Motivacion de | Motivacion de
de logro competencia poder poder
personalizado socializado
Promedio
ponderado 4.2 4.09 3.94 4.08

Tabla 24: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los rasgos motivacionales del director.

Motivacién de Motivacion de Motivacion de

logro competencia poder personalizado

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 0 0% 0 0% 4 3%

PA 3 2% 3 3% 7 4%
MA 26 16% 21 20% 35 22%
BA 66 42% 45 42% 62 39%
TA 64 40% 37 35% 51 32%
Total 159 100% 106 100% 159 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 24: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — continuacion.

Motivacién de poder socializado

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 5 3%
MA 29 18%
BA 73 46%
TA 52 33%
Total 159 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 25: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de

logro.
item 26 item 44 item 47

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 1 2% 1 2% 1 2%
MA 8 15% 9 17% 9 17%
BA 21 40% 22 42% 23 43%
TA 23 43% 21 40% 20 38%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 26: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de
poder socializado.

Item 29 Item 33 Item 36

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 0 0% 1 2% 4 8%
MA 9 17% 7 13% 13 25%
BA 22 42% 25 47% 26 49%
TA 22 42% 20 38% 10 19%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 23; 24; 25; 26, nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos motivacionales del director de
comunicaciones es de 4.20; denotando que estan bastante de acuerdo en
que el componente motivacion de logro resalta en los rasgos
motivacionales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente motivacion de poder socializado, con un 79% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 3%
menos que componente motivacion de logro (82%).

Del mismo modo, el item 26 es el que presenta mayor

representatividad del componente motivacion de logro (83%) y el item
33 (85%) a la motivacion del poder socializado.
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Tabla 27: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos personales del director.

Autocontrol Valgrap 16n de Adaptabilidad Copf|qnza en
si mismo si mismo
Promedio
Ponderado 4.09 4.06 4.09 4.23

Tabla 28: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director.

Autocontrol Valoracion de si Adaptabilidad
mismo

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 0 0% 2 1% 0 0%

PA 4 3% 5 3% 3 2%
MA 33 21% 30 19% 34 21%
BA 66 42% 66 42% 68 43%
TA 56 35% 56 35% 54 34%
Total 159 100% 159 100% 159 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 28: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los rasgos personales del director — continuacion.

Confianza en si mismo

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 1 1%
MA 25 16%
BA 70 44%
TA 63 40%
Total 159 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 29: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — confianza en si
mismo.

Item 40 item 43 item 49
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 1 2% 0 0% 0 0%
MA 7 13% 9 17% 9 17%
BA 23 43% 24 45% 23 43%
TA 22 42% 20 38% 21 40%
Total 53 100% 53 100% 53 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 27; 28 y 29, nos permiten observar que
el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores en los rasgos personales del director de comunicaciones es
de 4.23; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
confianza en si mismo resalta en los rasgos personales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente adaptabilidad, con un 77% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 7% menos que componente
confianza en si mismo (84%).

Del mismo modo, el item 40 es el que presenta mayor
representatividad del componente confianza en si mismo (85%).

4.3.1.2. Correlaciones de los rasgos motivacionales y
rasgos personales con los estilos de liderazgo del
director del area de comunicaciones.

Para el analisis de las correlaciones de los rasgos
motivacionales y rasgos personales con los estilos de
liderazgo del director del area de comunicaciones, se ha
tomado como referencia la escala de valoracion de
coeficiente de correlacion elaborada por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010):
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Tabla 30: Escala de valoracion del coeficiente de correlacion

Valor de R Nivel de correlacién
-1.00 Correlacidn inversa perfecta.
-0.90 Correlacion inversa muy fuerte.
-0.75 Correlacién inversa considerable.
-0.50 Correlacién inversa media.
-0.25 Correlacién inversa débil.
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables.
0.10 Correlacion directa muy débil.
0.25 Correlacién directa débil.
0.50 Correlacion directa media.
0.75 Correlacion directa considerable.
0.90 Correlacion directa muy fuerte.
1.00 Correlacidn directa perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Batista (2010).

Tabla 31: Correlacion rasgos motivacionales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos motivacionales Estilos de liderazgo R Sig.

Liderazgo Transformacional 7152 ,000

Motivacion de logro Liderazgo Transaccional 441 ,001

Liderazgo Instruccional ,753 ,000

L Liderazgo Transformacional ,798 ,000

Motlvacmr] de Liderazgo Transaccional ,498 ,000
competencia - -

Liderazgo Instruccional 837 ,000

L d g Liderazgo Transformacional ,530 ,000

Motlvac!on € poder Liderazgo Transaccional ,583 ,000
personalizado . .

Liderazgo Instruccional ,538 ,000

o Liderazgo Transformacional ,791 ,000

Motivacion de  poder Liderazgo Transaccional ,533 ,000
socializado - -

Liderazgo Instruccional ,780 ,000

La tabla 31 nos permite observar que la motivacion de logro del
director del area de comunicaciones posee una correlacion directa media
muy significativa (,000) con el liderazgo transformacional y liderazgo
instruccional, y una correlacion directa débil muy significativa (,001) con
el liderazgo transaccional.
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De igual forma, la motivacién por competencia posee una
correlacion directa considerable muy significativa (,000) con el liderazgo
transformacional y el liderazgo instruccional; siendo su correlacion débil
y muy significativa (,000) con el liderazgo transaccional.

Referente a la motivacién de poder personalizado, posee una
correlacion directa media muy significativa (,000) con los tres estilos de
liderazgo: transformacional, transaccional e instruccional.

Por otro lado, la motivacion de poder socializado tiene una
correlacion directa considerable muy significativa (,000) con el liderazgo
transformacional y liderazgo instruccional, siendo su correlacién directa
media muy significativa (,000) con el liderazgo transaccional.

Tabla 32: Correlacion de rasgo(s) motivacional(es) mas representativo(s)
y componentes de estilos de liderazgo.

Motli?/zigi]g?lales Estilos de liderazgo R Sig.
= Carisma 7247 .000
S § Estimulacion intelectual 7127 .000
S £ | Consideracién individual 7107 .000
=i Inspiracion 775" .000
- c
Motivacion de E Liderazgo hacia arriba 7477 .000
logro _ Definicion de mision de 763" 000
o8 escuela ’
N-2 | Ambiente de aprendizaje 714”7 .000
33 Desarrollo curricular 7207 .000
gy Desarrollo profesional 796" .000
Presencia visible 7077 .000

En la tabla 32 se puede observar que la motivacion de logro posee
una correlacién directa considerable muy significativa (,000) con el
componente inspiracion del liderazgo transformacional y los
componentes definicion de misién de escuela y desarrollo profesional del
liderazgo instruccional.

Asimismo, tiene una correlacion directa media muy significativa

(,000) con los componentes carisma, estimulacion intelectual,
consideracion individual, liderazgo hacia arriba del liderazgo
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transformacional y los componentes ambiente de aprendizaje, desarrollo
curricular, presencia visible del liderazgo instruccional.

Tabla 33: Correlacion rasgos personales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos personales Estilos de liderazgo R Sig.
Liderazgo Transformacional ,707 ,000
Autocontrol Liderazgo Transaccional ,340 ,013
Liderazgo Instruccional ,709 ,000
Liderazgo Transformacional ,760 ,000
Valoracion del si mismo | Liderazgo Transaccional 475 ,000
Liderazgo Instruccional ,763 ,000
Liderazgo Transformacional ,768 ,000
Adaptabilidad Liderazgo Transaccional 491 ,000
Liderazgo Instruccional ,760 ,000
Liderazgo Transformacional ,825 ,000
Confianza en si mismo Liderazgo Transaccional ,515 ,000
Liderazgo Instruccional ,830 ,000

La tabla N° 33 evidencia que el rasgo personal de autocontrol del
director del area de comunicaciones posee una correlacion directa media
muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo transformacional e
instruccional. Asimismo, posee una correlacion positiva débil
significativa (,013) con el estilo de liderazgo transaccional.

La valoracion de si mismo, posee una correlacion directa
considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, siendo su correlacion con el liderazgo
transaccional débil y muy significativa (,000).

Respecto a la adaptabilidad, posee correlaciones similares a la
anterior escala: Correlacion directa considerable muy significativa (,000)
con los estilos de liderazgo transformacional e instruccional, vy
correlacion débil y muy significativa con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la confianza en si mismo evidencia una correlacion
directa considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, con una correlacion media y muy
significativa (,000) con el liderazgo transaccional.
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Tabla 34: Correlacion de rasgo(s) personal(es) mas representativo(s) y
componentes de estilos de liderazgo.

Rasgo Personal Estilo de Liderazgo R Sig.
— | Carisma ;7537 | .000
o § Estimulacion intelectual ;755 | .000
% § Consideracion individual 7857 | 000
==
- 2 | Inspiracion ,819™ | .000
Confianza en si = Liderazgo hacia arriba 819 | .000
mismo __ | Definicién de mision de escuela 7917 | .000
% g Ambiente de aprendizaje 7437 | .000
S S | Desarrollo curricular ;7827 | .000
3 E Desarrollo profesional 7957 | .000
~ | Presencia visible 752 | .000

En la tabla 34 se puede observar que el componente confianza en si
mismo posee una correlacion directa considerable muy significativa
(,000) con todos los componentes del liderazgo transformacional y
liderazgo instruccional.

4.3.2.Resultados del area Digital
4.3.2.1. Niveles de percepcion del area digital

Tabla 35: Promedio ponderado de la percepcion de docentes vy
coordinadores de los estilos de liderazgo

Estilo de Liderazgo

Transformacional | Transaccional | Instruccional

Promedio Ponderado 417 3.46 41
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Tabla 36: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilo de Liderazgo

Transformacional Transaccional Instruccional
Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 17 2% 15 6% 12 2%
PA 20 3% 34 13% 25 4%
MA 95 14% 75 30% 98 14%
BA 252 37% 77 31% 295 43%
TA 300 44% 51 20% 254 37%
Total 684 100% 252 100% 684 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 35; 36 nos permiten observar que el
promedio ponderado més alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores acerca de los estilos de liderazgo del director del area de
digital es de 4.17, denotando que estan bastante de acuerdo en que el
estilo de liderazgo transformacional describe a su director académico.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
estilo del liderazgo instruccional, con un 80% de respuestas acumuladas
en los niveles bastante y totalmente de acuerdo, siendo un 1% menos que
el estilo de liderazgo transformacional (81%).

Tabla 37: Promedio ponderado de la percepcion de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

. . . L Liderazgo
. Estimulacion | Consideracion L, .
Carisma o Inspiracion Hacia
Intelectual Individual :
Arriba
Promedio | /g 4.12 4.03 421 4.29
Ponderado
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Tabla 38: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

Carisma Estimulacion Consi_de;racién
Intelectual Individual

Nivel | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 1% 3 2% 9 5%
PA 5 3% 4 3% 3 2%
MA 21 15% 24 17% 28 16%
BA 45 31% 55 38% 74 41%
TA 72 50% 58 40% 66 37%
Total 144 100% 144 100% 180 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 38: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — continuacion.

Inspiracién Liderazgo Hacia Arriba
Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 2 0% 2 0%
PA 6 5% 2 2%
MA 12 18% 10 17%
BA 35 42% 43 45%
TA 53 35% 51 37%
Total 108 100% 108 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 39: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — liderazgo hacia
arriba.

item 53 item 84 item 90
Nivel N° Rptas. R;f)as. N° Rptas. R;f)as. N° Rptas. R;/toas.
NA 1 3% 1 3% 0 0%
PA 0 0% 1 3% 1 3%
MA 4 11% 4 11% 2 6%
BA 15 42% 13 36% 15 42%
TA 16 44% 17 47% 18 50%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 40: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y

coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma.

item 51 item 60 item 75
Nivel N° Rptas. R;éoas. N° Rptas. R;f)as. N° Rptas. R;f)as.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 1 3% 3 8% 1 3%
MA 6 17% 10 28% 2 6%
BA 16 44% 13 36% 2 6%
TA 13 36% 10 28% 31 86%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA=
Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 40: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma,
continuacion.

item 93

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 3%
PA 0 0%
MA 3 8%
BA 14 39%
TA 18 50%
Total 36 100%

Los resultados de las tablas 37; 38; 39; 40, nos permiten observar
que el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en el estilo de liderazgo transformacional del director de
digital es de 4.29; denotando que estan bastante de acuerdo en que el
componente liderazgo hacia arriba resalta en el estilo de liderazgo
transformacional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente carisma, con un 81% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 1% menos que el
componente liderazgo hacia arriba (82%).
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De igual manera, se aprecia que en el componente liderazgo hacia
arriba, el Item 90 es el que mas lo representa (92%); siendo el Item 75 el
mas representativo del componente carisma (92%).

Tabla 41: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién | Ambiente .
. Desarrollo | Desarrollo | Presencia
Misién de de . . "
._ .| Curricular | Profesional Visible
la Escuela | Aprendizaje
Promedio 4.26 4.02 4.13 4.04 4.04
Ponderado

Tabla 42: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicion de la Mision Ambienf[e c_ie Desarrollo Curricular
de la Escuela Aprendizaje

Nivel | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 1% 4 4% 1 1%
PA 2 1% 2 2% 5 3%
MA 12 8% 18 17% 23 16%
BA 72 50% 48 44% 60 42%
TA 57 40% 36 33% 55 38%
Total 144 100% 108 100% 144 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 42: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — continuacion.

Desarrollo Profesional Presencia Visible

Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 3 3% 3 2%
PA 3 3% 13 7%
MA 19 18% 26 14%
BA 45 42% 70 39%
TA 38 35% 68 38%
Total 108 100% 180 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 43: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicion de la

mision de la escuela.

item 58 item 66 item 83

Nivel | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 3% 0 0% 0 0%
PA 0 0% 1 3% 1 3%
MA 4 11% 2 6% 1 3%
BA 21 58% 16 44% 18 50%
TA 10 28% 17 47% 16 44%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 43: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicién de la

mision de la escuela — continuacion.

item 92

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 0 0%
MA 5 14%
BA 17 47%
TA 14 39%
Total 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente
de Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 41; 42; 43, nos permiten observar que
el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores en el estilo de liderazgo instruccional del director de
digital es de 4.26; denotando que estan bastante de acuerdo en que el
componente definicion de la mision de la escuela resalta en el estilo de
liderazgo instruccional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente desarrollo curricular, con un 80% de respuestas acumuladas
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en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 10% menos que
componente definicion de la mision de la escuela (90%).

Del mismo modo, el item 83 es el que posee mayor
representatividad (94%) del componente definicion de la mision de la
escuela.

Tabla 44: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos motivacionales del director.

L, ., Motivacion de Motivacion
Motivacién de | Motivacion de
. poder de poder
logro Competencia . -
personalizado socializado
Promedia 4.48 431 4.21 4.38
Ponderado

Tabla 45: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director.

Motivacién de Motivacion de Motivacién de poder
logro competencia personalizado
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 2 2% 0 0% 1 1%
PA 3 3% 3 4% 2 2%
MA 4 4% 6 8% 16 15%
BA 31 29% 29 40% 43 40%
TA 68 63% 34 47% 46 43%
Total 108 100% 72 100% 108 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 45: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — continuacion.

Motivacion de poder socializado
Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 3 3%
MA 11 10%
BA 36 33%
TA 58 54%
Total 108 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 46: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de

logro.
item 26 item 44 item 47

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 1 3% 1 3% 0 0%
PA 1 3% 0 0% 2 6%
MA 1 3% 2 6% 1 3%
BA 13 36% 9 25% 9 25%
TA 20 56% 24 67% 24 67%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 47: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de
poder socializado.

Item 29 Item 33 Item 36

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 2 6% 0 0% 1 3%
MA 1 3% 4 11% 6 17%
BA 11 31% 9 25% 16 44%
TA 22 61% 23 64% 13 36%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 44; 45; 46; 47, nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos motivacionales del director de digital es de
4.48; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
motivacion de logro resalta en los rasgos motivacionales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente motivacién de poder socializado, con un 87% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 5%
menos que componente motivacion de logro (92%).
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Del mismo modo, el item 44 es el que presenta mayor
representatividad del componente motivacion de logro (44%) y el item
29 (92%) de la motivacion de poder socializado.

Tabla 48: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos personales del director.

Autocontrol (;/algra_c 1on Adaptabilidad Cogflqnza
e sf mismo en si mismo
Promedio 433 421 419 454
Ponderado

Tabla 49: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes

coordinadores de los rasgos personales del director.

Autocontrol Valora_(:lon de i Adaptabilidad
mismo

. o % N° % o %
Nivel N” Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. N”Rptas. Rptas.
NA 1 1% 3 3% 3 3%
PA 3 3% 4 4% 3 3%
MA 11 10% 12 11% 13 12%
BA 37 34% 37 34% 40 37%
TA 56 52% 52 48% 49 45%
Total 108 100% 108 100% 108 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 49: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — continuacion.

Confianza en si mismo

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 1%
PA 1 1%
MA 5 5%
BA 33 31%
TA 68 63%
Total 108 100%
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Tabla 50: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — confianza en si

mismo.
item 40 item 43 item 49

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 1 3% 0 0% 0 0%
PA 0 0% 1 3% 0 0%
MA 2 6% 1 3% 2 6%
BA 10 28% 15 42% 8 22%
TA 23 64% 19 53% 26 2%
Total 36 100% 36 100% 36 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo | BA= Bastante
de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 48; 49 y 50, nos permiten observar que
el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores en los rasgos personales del director de digital es de 4.54;
denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente confianza
en si mismo resalta en los rasgos personales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente autocontrol, con un 86% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 8% menos que componente
confianza en si mismo (94%).

Del mismo modo, el item 49 es el que presenta mayor
representatividad del componente confianza en si mismo (94%).
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4.3.2.2. Correlaciones de los rasgos motivacionales y
rasgos personales con los estilos de liderazgo del
director del area de digital.

Tabla 51: Correlacion rasgos motivacionales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos Motivacionales Estilo de Liderazgo Rho Sig.
Liderazgo . 658 000
L Transformacional
Motivacion de logro Liderazgo Transaccional ,248 ,145
Liderazgo Instruccional ,593 ,000
Liderazgo . 728 000
L ) Transformacional
Motivacion de competencia Liderazgo Transaccional ,151 ,378
Liderazgo Instruccional ,809 ,000
o Liderazgo _ 054 755
Motivacién de poder Transformacional
personalizado Liderazgo Transaccional ,291 ,085
Liderazgo Instruccional ,009 ,957
o Liderazgo _ 484 003
Motivacién de poder Transformacional
socializado Liderazgo Transaccional ,252 ,138
Liderazgo Instruccional ,537 ,001

La tabla 51 nos permite observar que la motivacion de logro del
director del area de digital posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con el liderazgo transformacional y liderazgo
instruccional, pero no posee correlacion con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la motivacion por competencia posee una
correlacion directa considerable muy significativa (,000) con el liderazgo
transformacional y el liderazgo instruccional; sin embargo, no posee
correlacion con el liderazgo transaccional.

Referente a la motivacion de poder personalizado, no posee
correlacion con ningun de los tres estilos de liderazgos.

Por otro lado, la motivacion de poder socializado tiene una

correlacion directa considerable muy significativa (,000) con el liderazgo
instruccional, siendo su correlacion directa media muy significativa
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(,000) con el liderazgo transaccional. Empero, no tiene relaciéon con el
liderazgo transaccional.

Tabla 52: Correlacion de rasgo(s) motivacional(es) mas representativo(s)
y componentes de estilos de liderazgo.

Mogjggi?)nal Estilo de Liderazgo R Sig.
— | Carisma 819™ .000
2 g Estimulacion Intelectual 7577 .000
% g Consideracion Individual 7417 .000
5% | Inspiracion 590" .000
Motivacién de £ Liderazgo hacia arriba 7977 .000
logro Definicion de mision de 750" 000
= Escuela
S & | Ambiente de Aprendizaje 606" .000
% g Desarrollo curricular 758" .000
- E Desarrollo profesional 685" .000
Presencia visible 5477 .001

En la tabla 52 se puede observar que motivacion de logro posee una
correlacion directa considerable muy significativa (,000) con los
componentes carisma, estimulacion intelectual, liderazgo hacia arriba del
liderazgo transformacional y con los componentes definicion de mision
de escuela, desarrollo curricular del liderazgo instruccional.

Asimismo, la motivacion de logro presenta correlacion directa
media muy significativa (,000) con los componentes consideracion
individual, inspiracién, del liderazgo transformacional y con los
componentes ambiente de aprendizaje, desarrollo profesional, presencia
visible del liderazgo instruccional.
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Tabla 53: Correlacion rasgos personales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos Personales Estilo de Liderazgo Rho Sig.
Liderazgo . 481 003

Transformacional
Autocontrol Liderazgo Transaccional 572 ,000
Liderazgo Instruccional ,529 ,001
Liderazgo _ 772 000

B o Transformacional
Valoracion del si mismo [} jjerazq0 Transaccional 163 342
Liderazgo Instruccional 725 ,000
Liderazgo _ 758 000

- Transformacional
Adaptabilidad Liderazgo Transaccional 275 104
Liderazgo Instruccional ,783 ,000

Liderazgo

) o Transformacional 708 000
Confianza en si mismo Liderazgo Transaccional 154 369
Liderazgo Instruccional ,636 ,000

La tabla N° 51 evidencia que el rasgo personal de autocontrol del
director del area de digital posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con los estilos de liderazgo transaccional e
instruccional. Asimismo, posee una correlacion positiva débil muy
significativa (,003) con el estilo de liderazgo transformacional.

La valoracion de si mismo, posee una correlacion directa
considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, pero no guarda relacion con el liderazgo
transaccional.

Respecto a la adaptabilidad, posee correlaciones similares a la
anterior escala: Correlacion directa considerable muy significativa (,000)
con los estilos de liderazgo transformacional e instruccional, pero no
posee correlacion con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la confianza en si mismo evidencia una correlacion
directa considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, sin embargo no se relaciona con el
liderazgo transaccional.
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Tabla 54: Correlacion de rasgo(s) personal(es) mas representativo(s) y
componentes de estilos de liderazgo.

Rasgos Estilos de liderazgo R Sig.
Personales
__ | carisma 8177 | .000
s+
%'§ Estimulacion intelectual 7617 | .000
N ©
S £ | Consideracion individual ;799 .000
S«
— é Inspiracion 588 .000
= - - -
. . Liderazgo hacia arriba ,817 .000
Confianza en si
mismo = Definicidn de la mision de la 805" 000
ks Escuela ' '
[&)
S | Ambiente de aprendizaje ,586 .000
47
§ Desarrollo curricular 7447 | .000
g Desarrollo profesional 7327 | .000
[«5)
= | Presencia visible 608" | .000

La tabla 54 evidencia que el rasgo personal confianza en si mismo
posee una correlacion directa considerable muy significativa (,000) con
los componentes carisma, estimulacion intelectual, consideracion
individual, liderazgo hacia arriba del liderazgo transformacional y el
componente definicion de la mision de la escuela del liderazgo
instruccional.

Ademas, confianza en si mismo presenta una correlacion directa
media muy significativa (.000) con el componente inspiracion del
liderazgo transformacional y los componentes ambiente de aprendizaje,
desarrollo curricular, desarrollo profesional, presencia visible.
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4.3.3.Resultados del area disefio

4.3.3.1.Niveles de percepcion del area disefio

Tabla 55: Promedio ponderado de la percepcién de docentes vy
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilos de liderazgo

Transformacional | Transaccional Instruccional

Promedio 3.93 3.4 3.84
ponderado

Tabla 56: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilos de liderazgo

Transformacional Transaccional Instruccional
Nivel RpNt;s. % Rptas. Rr,:::;s. % Rptas. Rp':lt;s. % Rptas.
NA 38 3% 40 7% 60 4%
PA 87 6% 56 10% 90 6%
MA 335 22% 187 34% 362 24%
BA 516 34% 184 33% 515 34%
TA 525 35% 86 16% 474 32%
Total 1501 100% 553 100% 1501 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 55 y 56; nos permiten observar que el
promedio ponderado més alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores acerca de los estilos de liderazgo del director de disefio es
de 3.93, denotando que estadn bastante de acuerdo en que el estilo de
liderazgo transformacional describe a su director académico.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
estilo del liderazgo instruccional, con un 66% de respuestas acumuladas
en los niveles bastante y totalmente de acuerdo, siendo un 3% menos que
el estilo de liderazgo transformacional (69%).
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Tabla 57: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

. L . . Liderazgo
. Estimulacion | Consideracion L, .
Carisma | . o Inspiracion hacia
intelectual individual -
arriba
Promedio | 4 o, 3.88 3.84 3.98 3.97
ponderado

Tabla 58: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

Carisma E_stimulacién ansi_de_zracién
intelectual individual

Nivel | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 4 1% 13 4% 14 4%
PA 16 5% 18 6% 26 7%
MA 65 21% 73 23% 97 25%
BA 110 35% 101 32% 130 33%
TA 121 38% 111 35% 128 32%
Total 316 100% 316 100% 395 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 58: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — continuacion.

Inspiracion Liderazgo hacia arriba

Nivel N° % Rptas. N° % Rptas.
Rptas. Rptas.

NA 4 2% 3 1%
PA 18 8% 9 4%
MA 43 18% 57 24%
BA 85 36% 90 38%
TA 87 37% 78 33%
Total 237 100% 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 59: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — carisma.

Item 51 item 60 item 75

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 0 0% 3 4% 0 0%
PA 7 9% 4 5% 1 1%
MA 13 16% 18 23% 9 11%
BA 33 42% 33 42% 18 23%
TA 26 33% 21 27% 51 65%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 59: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — carisma —
continuacion.

Item 93

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 1%
PA 4 5%
MA 25 32%
BA 26 33%
TA 23 29%
Total 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente
de Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 60: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Inspiracion.

item 64 item 72 item 87

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 2 3% 3 4% 2 3%
PA 4 5% 4 5% 8 10%
MA 17 22% 18 23% 13 16%
BA 35 44% 33 42% 23 29%
TA 21 27% 21 27% 33 42%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Los resultados de las tablas 57; 58; 59; 60 nos permiten observar
que el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en el estilo de liderazgo transformacional del director de
disefio es de 4.04; denotando que estadn bastante de acuerdo en que el
componente carisma resalta en el estilo de liderazgo transformacional del
director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente inspiracion, con un 73% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo.

De igual manera, el item 75 es el de mayor representatividad en el
componente carisma (87%) y el Item 64 en el componente inspiracion
(71%).

Tabla 61: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién Ambiente
de la de Desarrollo | Desarrollo | Presencia
misién de .__. | curricular | profesional | visible
aprendizaje
la Escuela
Promedio 3.94 3.88 3.85 3.84 3.65
ponderado

Tabla 62: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién mision de Ambien_te (_ie Desarrollo curricular
la Escuela aprendizaje

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 7 2% 5 2% 10 3%
PA 15 5% 13 5% 16 5%
MA 75 24% 58 24% 82 26%
BA 111 35% 90 38% 112 35%
TA 108 34% 71 30% 96 30%
Total 316 100% 237 100% 316 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 62: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y

coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — continuacion.

Desarrollo profesional Presencia visible

Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 9 4% 29 7%
PA 14 6% 32 8%
MA 58 24% 89 23%
BA 82 35% 120 30%
TA 74 31% 125 32%
Total 237 100% 395 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 63: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicién de la
mision de la escuela.

item 58 Item 66 item 83

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 1% 1 1% 2 3%
PA 3 4% 4 5% 4 5%
MA 22 28% 17 22% 17 22%
BA 31 39% 27 34% 25 32%
TA 22 28% 30 38% 31 39%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 63: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicion de la
mision de la escuela — continuacion.

item 92

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 3 4%
PA 4 5%
MA 19 24%
BA 28 35%
TA 25 32%
Total 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

11

8



Tabla 64: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — ambiente de
aprendizaje.

item 68 Iitem 73 Item 82

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 1% 4 5% 0 0%
PA 5 6% 2 3% 6 8%
MA 13 16% 21 27% 24 30%
BA 29 37% 32 41% 29 37%
TA 31 39% 20 25% 20 25%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 61; 62; 63; 64 nos permiten observar
que el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en el estilo de liderazgo instruccional del director de
disefio es de 3.94; denotando que estan bastante de acuerdo en que el
componente definicion de la misién de la escuela resalta en el estilo de
liderazgo instruccional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente Ambiente de aprendizaje, con un 68% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 10%
menos que componente definicidn de la misidn de la escuela (69%).

Asimismo, el item 66 es el de mayor representatividad del
componente definicion de la misidn de la escuela (72%) vy el Item 68 del
componente ambiente de aprendizaje (76%).

Tabla 65: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos motivacionales del director.

Motivacion de

Motivacion de

Motivacion de

Motivacion de

logro competencia pode_r pod_er
personalizado socializado
Promedio 433 4.28 3.92 412
ponderado
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Tabla 66: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director.

Motivacion de Motivacion de Motivacion de
logro competencia poder personalizado

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.

NA 3 1% 0 0% 2 1%

PA 6 3% 3 2% 13 5%
MA 21 9% 18 11% 55 23%
BA 86 36% 68 43% 99 42%
TA 121 51% 69 44% 68 29%
Total 237 100% 158 100% 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 66: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes vy
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — continuacion

Motivacion de poder socializado

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 4 2%
PA 8 3%
MA 40 17%
BA 88 37%
TA 97 41%
Total 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 67: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y coordinadores
de los rasgos motivacionales del director — motivacion de logro.

Item 26 Item 44 item 47

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 2 3% 0 0% 1 1%
PA 0 0% 3 4% 3 4%
MA 6 8% 9 11% 6 8%
BA 27 34% 31 39% 28 35%
TA 44 56% 36 46% 41 52%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 68: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y coordinadores de los
rasgos motivacionales del director — motivacién de competencia.

item 27 item 41

Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0% 0 0%
PA 1 1% 2 3%
MA 6 8% 12 15%
BA 35 44% 33 42%
TA 37 47% 32 41%
Total 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 65; 66; 67; 68, nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos motivacionales del director de disefio es de
4.33; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
motivacion de logro resalta en los rasgos motivacionales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente motivacion de competencia, con un 87% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo.

Del mismo modo, el item 26 es el que presenta mayor
representatividad del componente motivacion de logro (90%) y el Item
27 del componente motivacion de competencia.

Tabla 69: Promedio ponderado de la percepcién de docentes y coordinadores de rasgos
personales del director.

Autocontrol Valgra_c ion de Adaptabilidad Copﬂqnza
si mismo en si mismo
Promedio 4.28 421 4.14 427
ponderado
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Tabla 70: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director.

Valoracién 1 -

Autocontrol a Orr?icsr?w des Adaptabilidad
Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 2 1% 2 1% 1 0%
PA 7 3% 8 3% 7 3%
MA 28 12% 37 16% 37 16%
BA 85 36% 82 35% 104 44%
TA 115 49% 108 46% 88 37%
Total 237 100% 237 100% 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 70: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — continuacion.

Confianza en si mismo

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 0%
PA 4 2%
MA 38 16%
BA 82 35%
TA 112 47%
Total 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de

Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 71: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los rasgos personales del director — Autocontrol.

item 28 item 34 item 46

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 2 3% 0 0%
PA 1 1% 3 4% 3 4%
MA 12 15% 8 10% 8 10%
BA 30 38% 23 29% 32 41%
TA 36 46% 43 54% 36 46%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 72: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y coordinadores
de los rasgos personales del director — confianza en si mismo.

item 40 item 43 item 49
Nivel N® % Rptas. N® % Rptas. N® % Rptas.
Rptas. Rptas. Rptas.

NA 0 0% 0 0% 1 1%
PA 2 3% 1 1% 1 1%
MA 10 13% 18 23% 10 13%
BA 25 32% 29 37% 28 35%
TA 42 53% 31 39% 39 49%
Total 79 100% 79 100% 79 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 69; 70; 71; 72, nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos personales del director de disefio es de
4.28; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
autocontrol resalta en los rasgos personales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente confianza en si mismo, con un 82% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 2%
menos que componente autocontrol (84%).

Del mismo modo, el Item 28 es el
representatividad del componente autocontrol
componente confianza en si mismo (85%).

que presenta mayor
(84) y el Item 40 del
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4.3.3.2.Correlaciones de los rasgos motivacionales y rasgos
personales con los estilos de liderazgo del director
del area digital

Tabla 73: Correlacion rasgos motivacionales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos . Estilos de liderazgo Rho Sig.
motivacionales
Liderazgo _ 605 000
Motivacion de Transformacional
logro Liderazgo Transaccional ,146 ,199
Liderazgo Instruccional ,576 ,000
o Liderazgo _ 626 000
Motivacion de Transformacional
competencia Liderazgo Transaccional 117 ,305
Liderazgo Instruccional ,597 ,000
L Liderazgo
Motivaciénde | Transformacional ,280 012
poder Liderazgo Transaccional 356 ,001
personalizado - -
Liderazgo Instruccional ,232 ,040
L Liderazgo
Motivaciénde | Transformacional 528 ,000
poder Liderazgo Transaccional 275 014
socializado - -
Liderazgo Instruccional ,530 ,000

La tabla 73 nos permite observar que la motivacion de logro del
director del area de disefio posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con el liderazgo transformacional y liderazgo
instruccional, pero no posee correlacion con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la motivacion por competencia posee una
correlacion directa media muy significativa (,000) con el liderazgo
transformacional y el liderazgo instruccional; sin embargo, no posee
correlacion con el liderazgo transaccional.

Referente a la motivacién de poder personalizado, posee una
correlacion directa debil muy significativa (,001) con el liderazgo
transaccional; sin embargo no posee correlacion con el liderazgo
transformacional ni instruccional.
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Por otro lado, la motivacion de poder socializado tiene una
correlacion directa media muy significativa (,000) con los liderazgos
transformacional e instruccional, empero no tiene relacion con el
liderazgo transaccional.

Tabla 74: Correlacion de rasgo(s) motivacional(es) mas representativo(s)
y componentes de estilos de liderazgo.

Mog\?;gi?)nal Estilos de liderazgo r Sig.
T | Carisma 589 .000
o .2 | Estimulacién intelectual ,570 .000
g é Consideracion individual 4907 .000
S 5 |Inspiracion 629" .000
= n
- & | Liderazgo hacia arriba 542" .000
Motivacion de F _ _
logro Definicion de la mision de N
= |la ,632 .000
S5 |Escuela
£ S | Ambiente de aprendizaje ,518: .000
= & | Desarrollo curricular ,630 .000
£ | Desarrollo profesional 598" .000
Presencia visible 529" .000
— [ Carisma 634" .000
S % Estimulacion Intelectual 606" .000
N
£ £ [ Consideracién Individual 562" .000
= < [ Inspiracion 648" .000
S o
Motivacion de = | Liderazgo hacia arriba ,598 .000
competencia Definicion de la mision de
oE |la 647" .000
> S |Escuela
£ S | Ambiente de Aprendizaje 507" .000
2 £ | Desarrollo curricular 663" .000
£ | Desarrollo profesional 603" .000
Presencia visible 565 .000

En la tabla 74 se puede observar que la motivacién de logro
presenta correlacion directa media muy significativa (.000) con los
componentes carisma, estimulacion intelectual, inspiracion, liderazgo
hacia arriba del estilo de liderazgo transformacional, pero una correlacion
directa débil muy significativa (.000) con el componente consideracién
individual del mismo estilo de liderazgo. De igual forma, motivacion de
logro presenta correlacion directa media muy significativa (.000) con los
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componentes definicién de misidn de escuela, ambiente de aprendizaje,
desarrollo curricular, desarrollo profesional, presencia visible del estilo
de liderazgo instruccional.

Por otro lado, la motivacién por competencia posee correlacion
directa considerable muy significativa (.000) con los componentes
carisma, estimulacion intelectual, consideracion individual, inspiracion,
liderazgo hacia arriba del estilo de liderazgo transformacion y los
componentes definicién de misidn de escuela, ambiente de aprendizaje,
desarrollo curricular, desarrollo profesional, presencia visible del estilo
de liderazgo instruccional.

Tabla 75: Correlacion rasgos personales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos personales Estilos de liderazgo Rho Sig.
Liderazgo Transformacional ,605 ,000
Autocontrol Liderazgo Transaccional ,102 ,370
Liderazgo Instruccional ,562 ,000
Liderazgo Transformacional ,673 ,000
Valoracién de si mismo | Liderazgo Transaccional ,201 ,076
Liderazgo Instruccional ,649 ,000
Liderazgo Transformacional ,622 ,000
Adaptabilidad Liderazgo Transaccional ,115 314
Liderazgo Instruccional ,629 ,000
Liderazgo Transformacional ,602 ,000
Confianza en si mismo | Liderazgo Transaccional ,126 ,267
Liderazgo Instruccional ,595 ,000

La tabla N° 75 evidencia que el rasgo personal de autocontrol del
director del area de disefio posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con los estilos de liderazgo transformacional e
instruccional, asimismo, no posee relacién con el liderazgo transaccional.

La valoracion de si mismo, posee una correlacion directa
considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, pero no guarda relacion con el liderazgo
transaccional.

Respecto a la adaptabilidad, posee correlaciones similares a la
anterior escala: Correlacion directa considerable muy significativa (,000)
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con los estilos de liderazgo transformacional e instruccional, pero no
posee correlacion con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la confianza en si mismo evidencia una correlacion
directa media muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, sin embargo no se relaciona con el
liderazgo transaccional.

Tabla 76: Correlacion de rasgo(s) personal(es) mas representativo(s) y
componentes de estilos de liderazgo.

Rasgo Personal Estilos de liderazgo R Sig.
T | Carisma 608" .000
S § Estimulacién Intelectual 548" .000
N
< g Consideracién Individual 576" .000
-o Kk
- ”% Inspiracion 627 000
F | Liderazgo hacia arriba 6337 .000
Autocontrol MicI6 ici N
Definicion de misién de 649 000
= escuela
S S | Ambiente de aprendizaje 521" .000
c O ke
g S | Desarrollo curricular ,632 .000
— 2 | Desarrollo profesional 592 .000
Presencia visible 548" .000
— | Carisma 618" .000
C *k
%-g Estimulacion intelectual ,579 .000
[+ *k
S £ | Consideracién individual 519 000
§ % - - *k
— £ | Inspiracion ,636 .000
Confianza en si = _ . _ .
mismo legrgz_go hacia arr_lb_a ,565 .000
- Definicion de mision de 635 000
S S escuela _
S = Ambiente de aprendizaje ,507 .000
g = |Desarrollo curricular 664" .000
= 2 | Desarrollo profesional 6347 .000
Presencia visible 591" .000
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En la tabla 76 se puede observar que los rasgos personales
autocontrol y confianza en si mismo poseen correlacion directa
considerable muy significativa (.000) con los componentes carisma,
estimulacion intelectual, consideracion individual, inspiracion, liderazgo
hacia arriba del estilo de liderazgo transformacion y los componentes
definicion de mision de escuela, ambiente de aprendizaje, desarrollo
curricular, desarrollo profesional, presencia visible del estilo de liderazgo
instruccional.

4.3.4.Resultados del area de interiores
4.3.4.1. Niveles de percepcion del area de interiores.

Tabla 77: Promedio ponderado de la percepcién de docentes vy
coordinadores de los estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo
Transformacional Transaccional Instruccional
Promedio 421 35 4.09
ponderado

Tabla 78: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los estilos de liderazgo.

Estilos de liderazgo
Transformacional Transaccional Instruccional
Nivel N° % N° % N° %
Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 10 1% 53 7% 25 1%
PA 70 4% 73 10% 83 4%
MA 330 17% 199 28% 354 18%
BA 610 32% 233 33% 689 36%
TA 899 47% 149 21% 768 40%
Total 1919 100% 707 100% 1919 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 77 y 78; nos permiten observar que el
promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes y
coordinadores acerca de los estilos de liderazgo del director del area de
interiores es de 4.21, denotando que estan bastante de acuerdo en que el
estilo de liderazgo transformacional describe a su director académico.
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Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
estilo del liderazgo instruccional, con un 76% de respuestas acumuladas
en los niveles bastante y totalmente de acuerdo, siendo un 3% menos que
el estilo de liderazgo transformacional (79%).

Tabla 79: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

. Estimulacion | Consideracion L Lidergzgo
Carisma | —; Lo Inspiracién hacia
intelectual individual ;
arriba
Promedio |, , 4.16 41 4.24 4.18
Ponderado

Tabla 80: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional.

) Estimulacién Consideracion
Carisma intelectual individual

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 1 0% 2 0% 5 1%
PA 8 2% 17 4% 26 5%
MA 50 12% 75 19% 97 19%
BA 116 29% 132 33% 165 33%
TA 229 57% 178 44% 212 42%
Total 404 100% 404 100% 505 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 80: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — continuacion.

Inspiracion Liderazgo hacia arriba
Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 2 0% 0 0%
PA 12 5% 7 2%
MA 51 18% 57 17%
BA 84 42% 113 45%
TA 154 35% 126 37%
Total 303 100% 303 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 81: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma.

Item 51 Item 60 item 75

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 1 1% 0 0%
PA 3 3% 3 3% 0 0%
MA 17 17% 16 16% 3 3%
BA 32 32% 38 38% 18 18%
TA 49 49% 43 43% 80 79%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 81: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Carisma —
continuacion.

Item 93

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 2 2%
MA 14 14%
BA 28 28%
TA 57 56%
Total 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 82: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes
coordinadores del estilo de liderazgo transformacional — Inspiracion.

item 64 Item 72 Item 87

Nivel N° % N° % N° %

Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas. Rptas.
NA 2 2% 0 0% 0 0%
PA 7 7% 2 2% 3 3%
MA 17 17% 16 16% 18 18%
BA 36 36% 25 25% 23 23%
TA 39 39% 58 57% 57 56%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Los resultados de las tablas 79; 80; 81; 82, nos permiten observar
que el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en el estilo de liderazgo transformacional del director de
interiores es de 4.40; denotando que estan bastante de acuerdo en que el
componente carisma resalta en el estilo de liderazgo transformacional del
director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente inspiracion, con un 82% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 3% menos que el
componente carisma (85%).

Por otro lado el item 75 es el de mayor representatividad del
componente carisma (97%) y el Item 72 del componente inspiracion
(82%).

Tabla 83: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién de . .
s Ambiente de | Desarrollo | Desarrollo | Presencia
la misién de . . . .
aprendizaje | curricular | profesional | visible
la Escuela
Promedi
omedio 4.26 4.02 4.16 4.14 3.95
Ponderado

Tabla 84: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional.

Definicién de la Ambiente de .

misién de la Escuela aprendizaje Desarrollo curricular
Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 2 0% 6 2% 3 1%
PA 10 2% 13 4% 14 3%
MA 60 15% 63 21% 69 17%
BA 161 40% 108 36% 148 37%
TA 171 42% 113 37% 170 42%
Total 404 100% 303 100% 404 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 84: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — continuacion.

Desarrollo profesional Presencia visible
Nivel N° Rptas. % Rptas. N° Rptas. % Rptas.
NA 1 0% 13 3%
PA 13 4% 33 7%
MA 56 18% 106 21%
BA 107 35% 165 33%
TA 126 42% 188 37%
Total 303 100% 505 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 85: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicién de la
mision de la escuela.

item 58 item 66 item 83

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 2 2% 0 0% 0 0%
PA 5 5% 3 3% 1 1%
MA 17 17% 15 15% 10 10%
BA 43 43% 37 37% 43 43%
TA 34 34% 46 46% 47 47%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 85: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Definicién de la
mision de la escuela — continuacion.

Item 92

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 0 0%
PA 1 1%
MA 18 18%
BA 38 38%
TA 44 44%
Total 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 86: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y

coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Desarrollo
curricular.

Item 67 Item 70 Item 79
Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 1 1%
PA 2 2% 4 4% 3 3%
MA 10 10% 19 19% 21 21%
BA 40 40% 36 36% 39 39%
TA 49 49% 42 42% 37 37%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 86: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores del estilo de liderazgo instruccional — Desarrollo curricular
— continuacion.

Item 89

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 2 2%
PA 5 5%
MA 19 19%
BA 33 33%
TA 42 42%
Total 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente
de Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 83; 84; 85; 86 nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en el estilo de liderazgo instruccional del director de
interiores es de 4.26; denotando que estan bastante de acuerdo en que el
componente definicion de la mision de la escuela resalta en el estilo de
liderazgo instruccional del director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente desarrollo curricular, con un 79% de respuestas acumuladas
en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 3% menos que
componente definicion de la mision de la escuela (82%).
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Por otro lado, el item con mayor representatividad del componente
definicion de la misién de la escuela es el N° 83 (89%) vy el item 67
(88%) de desarrollo curricular.

Tabla 87: Promedio ponderado de la percepcion
coordinadores de rasgos motivacionales del director.

de docentes y

. L Motivacion de Motivacién
Motivacién | Motivacién de
. poder de poder
de logro competencia . L
personalizado socializado
Promedio 4,55 4.39 4.14 4.40
Ponderado

Tabla 88: Porcentaje por niveles de percepcién de docentes vy
coordinadores de los rasgos motivacionales del director.

L Motivaciéon de Motivacion de poder
Motivacién de logro . :
competencia personalizado
Nivel Rp':::as. % Rptas. Rr,:::as. % Rptas. Rp,:::as. % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 7 2%
PA 2 1% 2 1% 10 3%
MA 22 7% 25 12% 53 17%
BA 85 28% 68 34% 97 32%
TA 194 64% 107 53% 136 45%
Total 303 100% 202 100% 303 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 88: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — continuacién.

Motivacién de poder socializado
Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 0%
PA 3 1%
MA 32 11%
BA 104 34%
TA 163 54%
Total 303 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 89: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de

logro.

item 26 item 44 item 47
Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 0 0% 1 1% 1 1%
MA 9 9% 7 7% 6 6%
BA 32 32% 24 24% 29 29%
TA 60 59% 69 68% 65 64%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 90: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos motivacionales del director — motivacion de
poder socializado.

Item 29 Item 33 Item 36

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 1 1%
PA 1 1% 0 0% 2 2%
MA 5 5% 4 4% 23 23%
BA 34 34% 26 26% 44 44%
TA 61 60% 71 70% 31 31%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 87; 88; 89; 90 nos permiten observar
que el promedio ponderado mas alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos motivacionales del director de interiores es
de 4.55; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
motivacion de logro resalta en los rasgos motivacionales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente motivacién de poder socializado, con un 88% de respuestas
acumuladas en los niveles de bastante y totalmente de acuerdo, 3%
menos que componente motivacion de logro (92%).

Del mismo modo, el item 74 es el que presenta mayor

representatividad del componente motivacion de logro (93%) y el items
33 (98%) de la motivacion de poder socializado.
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Tabla 91: Promedio ponderado de la percepcion de docentes y
coordinadores de rasgos personales del director.

Valoracion - Confianza en
Autocontrol de si mismo Adaptabilidad si mismo
Promedio 454 4.40 4.41 4.56
Ponderado

Tabla 92: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes vy
coordinadores de los rasgos personales del director.

Autocontrol Valora_c i6n de si Adaptabilidad
mismo

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 2 1% 0 0%
PA 1 0% 1 0% 1 0%
MA 19 6% 43 14% 37 12%
BA 97 32% 85 28% 102 34%
TA 186 61% 172 57% 163 54%
Total 303 100% 303 100% 303 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 92: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — continuacion.

Confianza en si mismo

Nivel N° Rptas. % Rptas.
NA 1 0%
PA 4 2%
MA 38 16%
BA 82 35%
TA 112 47%
Total 237 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de
Acuerdo | BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo
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Tabla 93: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y

coordinadores de los rasgos personales del director — Autocontrol.

Iitem 28 item 34 item 46

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 1 1% 0 0% 0 0%
MA 8 8% 4 4% 7 7%
BA 35 35% 31 31% 31 31%
TA 57 56% 66 65% 63 62%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Tabla 94: Porcentaje por niveles de percepcion de docentes y
coordinadores de los rasgos personales del director — confianza en si

mismo.

item 40 item 43 item 49

Nivel N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas. | N° Rptas. | % Rptas.
NA 0 0% 0 0% 0 0%
PA 1 1% 0 0% 0 0%
MA 5 5% 12 12% 9 9%
BA 23 23% 27 27% 27 27%
TA 72 71% 62 61% 65 64%
Total 101 100% 101 100% 101 100%

NA= Nada de Acuerdo | PA= Poco de Acuerdo | MA = Medianamente de Acuerdo |
BA= Bastante de Acuerdo | TA= Totalmente de Acuerdo

Los resultados de las tablas 91; 92; 93; 94, nos permiten observar
que el promedio ponderado maés alto sobre la percepcion de los docentes
y coordinadores en los rasgos personales del director de interiores es de
4.56; denotando que estan bastante de acuerdo en que el componente
confianza en si mismo resalta en los rasgos personales de su director.

Asimismo, se puede observar que también existe presencia del
componente autocontrol, con un 93% de respuestas acumuladas en los
niveles de bastante y totalmente de acuerdo.

Del mismo modo, el item 40 es el que presenta mayor

representatividad del componente confianza en si mismo (94%) y el item
34 al componente autocontrol (96%).
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4.3.4.2. Correlaciones de los rasgos motivacionales y
rasgos personales con los estilos de liderazgo del
director del area de interiores.

Tabla 95: Correlacion rasgos motivacionales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos . Estilos de liderazgo Rho Sig.

motivacionales
Liderazgo _ 654 000

Motivacion de | Transformacional

otivacion de fogro Liderazgo Transaccional ,118 ,118

Liderazgo Instruccional ,689 ,000
Liderazgo

Motivacién de Transformacional 660 000

competencia Liderazgo Transaccional ,115 ,250
Liderazgo Instruccional ,689 ,000
Liderazgo

., . 451 ,

Motivacion de poder | Transformacional ° 000

personalizado Liderazgo Transaccional ,409 ,000
Liderazgo Instruccional ,459 ,000
Liderazgo

., . 71 ,

Motivacion de poder | Transformacional 8 000

socializado Liderazgo Transaccional ,222 ,260
Liderazgo Instruccional 125 ,000

La tabla 95 nos permite observar que la motivacion de logro del
director del area de interiores posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con el liderazgo transformacional y liderazgo
instruccional, pero no posee correlacién con el liderazgo transaccional.

De igual forma, la motivacién por competencia posee una
correlacion directa media muy significativa (,000) con el liderazgo
transformacional y el liderazgo instruccional; sin embargo, no posee
correlacion con el liderazgo transaccional.

Referente a la motivacién de poder personalizado, posee una
relacién directa débil muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional e instruccional.

Por otro lado, la motivacion de poder socializado tiene una
correlacion directa considerable muy significativa (,000) con el liderazgo
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transformacional y el liderazgo instruccional, empero, no posee
correlacion con el liderazgo transaccional.

Tabla 96: Correlacion de rasgo(s) motivacional(es) mas representativo(s)
y componentes de estilos de liderazgo.

Rasgos . . .
Motivacionales Estilos de liderazgo R Sig.
£ | carisma 739" 000
S
(3] *k
£ | Estimulacion intelectual ,661 .000
o
é Consideracion individual 546" .000
I—
S | Inspiracion 665" .000
[+
(5] . . . *k
Motivacion de 5 Liderazgo hacia arriba ,590 .000
logro - Definicion de la mision 707" 000
= de la escuela
g Ambiente de aprendizaje 575" .000
2 | Desarrollo curricular 6707 .000
o
(@)
& | Desarrollo profesional 696" .000
[«5)
=]
— | Presencia visible 621" .000

En la tabla 96 se puede observar que la motivacion de logro posee
una correlacién directa media muy significativa (,000) con los
componentes carisma, estimulacién intelectual, consideracion individual,
inspiracion, liderazgo hacia arriba y con los componentes definicion de
mision de escuela, ambiente de aprendizaje, desarrollo curricular,
desarrollo profesional, presencia visible.
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Tabla 97: Correlacion rasgos personales y estilos de liderazgo del
director.

Rasgos personales Estilos de liderazgo Rho Sig.
Liderazgo Transformacional ,667 ,000
Autocontrol Liderazgo Transaccional 223 ,250
Liderazgo Instruccional ,638 ,000
Liderazgo Transformacional ,662 ,000
Valoracion de si mismo Liderazgo Transaccional ,218 ,280
Liderazgo Instruccional ,660 ,000
Liderazgo Transformacional ,739 ,000
Adaptabilidad Liderazgo Transaccional ,263 ,008
Liderazgo Instruccional 732 ,000
Liderazgo Transformacional ,659 ,000
Confianza en si mismo Liderazgo Transaccional ,189 ,058
Liderazgo Instruccional ,651 ,000

La tabla N° 97 evidencia que el rasgo personal de autocontrol del
director del area de digital posee una correlacion directa media muy
significativa (,000) con los estilos de liderazgo transformacional e
instruccional. Asimismo, no posee correlacion con el liderazgo
transaccional.

La valoracion de si mismo, posee una correlacion directa
considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, pero no guarda relacién con el liderazgo
transaccional.

Respecto a la adaptabilidad, posee correlaciones similares a la
anterior escala: Correlacion directa considerable muy significativa (,000)
con los estilos de liderazgo transformacional e instruccional, asi como
también una correlacion directa débil muy significativa (,008) con el
liderazgo transaccional.

De igual forma, la confianza en si mismo evidencia una correlacion
directa considerable muy significativa (,000) con los estilos de liderazgo
transformacional e instruccional, sin embargo no se relaciona con el
liderazgo transaccional.
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Tabla 98: Correlacion de rasgo(s) personal(es) mas representativo(s) y
componentes de estilos de liderazgo.

Rasgos Estilos de liderazgo R Sig.
Personales
— |Carisma 688™ .000
[
o -2 | Estimulacion intelectual 687" .000
N ©
£ % Consideracion individual 565" .000
o
32 | inspiracion 666" 000
F | Liderazgo hacia arriba 640 .000
Autocontrol — — =
Definicidn de mision de escuela ,696 .000
%‘_g" Ambiente de aprendizaje 5717 .000
N —
$ S | Desarrollo curricular 651 .000
o = ok
— 2 |Desarrollo profesional ,656 .000
Presencia visible 572" .000
T | Carisma ;7137 .000
< § Estimulacion intelectual 6777 .000
g % Consideracion individual 553" .000
Confianza =2 ||nspiracion 613" .000
en si mismo = [ Liderazgo hacia arriba 630" .000
OB Definicién de misién de escuela 6617 .000
> & | Ambiente de aprendizaje 568" .000
$ S |Desarrollo curricular 6327 .000
2 & |Desarrollo profesional 6447 .000
= | Presencia visible 6207 .000

En la tabla 98 se puede observar que autocontrol y confianza en si
mismo presentan correlaciones directas medias y altamente significativas
(.000) con los componentes carisma, estimulacion intelectual,
consideracion individual, inspiracion, liderazgo hacia arriba y con los
componentes definicién de misién de escuela, ambiente de aprendizaje,
desarrollo curricular, desarrollo profesional, presencia visible,
respectivamente.
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4.3.5.Resumen comparativo entre directores académicos

4.3.5.1. Resumen comparativo de los estilos de liderazgo
y sus componentes

Tabla 99: Resumen comparativo de la percepcién de los docentes y
coordinadores sobre los estilos de liderazgo de los directores.

Estilo de Liderazgo
Direccion Transformacional transaccional Instruccional
Comunicaciones 3.85 3.52 3.74
Digital 4.17 3.46 4.1
Disefio 3.93 3.4 3.84
Interiores 4.21 3.5 4.09

La tabla 99 nos permite observar que el director de interiores
presenta el mayor promedio ponderado (4.21) del liderazgo
transformacional, seguido del director de digital (4.17), lo que quiere
decir, que los docentes y coordinadores de las respectivas escuelas estan
bastante de acuerdo en que el estilo de liderazgo que define es el estilo
mencionado.

Tabla 100: Resumen comparativo de la percepcion de los docentes y
coordinadores sobre el liderazgo transformacional.

Liderazgo Transformacional
. L . Estimulacion | Consideracion S leera}zgo
Direccion Carisma | . L Inspiracion hacia
intelectual individual -

arriba
Comunicaciones 3.97 3.76 3.75 3.82 3.99
Digital 4.26 4.12 4.03 4.21 4.29
Disefio 4.04 3.88 3.84 3.98 3.97
Interiores 4.4 416 4.1 4.24 418

En la tabla 100 se puede apreciar que el director de interiores
presenta el mayor promedio ponderado (4.4) en el componente carisma,
seguido del director de digital con 4.29 y 4.26 en los componentes
liderazgo hacia arriba y carisma respectivamente, lo que quiere decir que
los docentes y coordinadores de las respectivas escuelas estan bastante de
acuerdo en que los componentes detallados estdn presentes en sus
directores.
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Tabla 101: Resumen comparativo de la percepcion de los docentes y
coordinadores sobre el liderazgo instruccional.

Liderazgo Instruccional
Definicién Ambiente
. L de la Desarrollo | Desarrollo | Presencia

Direccion L de - - -

mision de .__. | curricular | profesional visible

aprendizaje

la Escuela
Comunicaciones 3.93 3.77 3.8 3.75 3.53
Digital 4.26 4.02 4.13 4.04 4.04
Disefio 3.94 3.88 3.85 3.84 3.65
Interiores 4.26 4.02 4.16 4.14 3.95

En la tabla 101 se puede apreciar que el director de digital y el
director de interiores presentan el mayor promedio ponderado (4.26) en
el componente definicion de la mision de la escuela, seguido del
promedio ponderado de 4.16 también el director de interiores en el
componente de desarrollo curricular, lo que quiere decir que los docentes
y coordinadores de las respectivas escuelas estan bastante de acuerdo en
que los componentes detallados estan presentes en sus directores.

Tabla 102: Resumen comparativo de la percepcion de los docentes y
coordinadores sobre los rasgos motivacionales.

Rasgos Motivacionales
L Motivacién | Motivacion de | Motivacion
. L, Motivacion
Direccion de poder de poder
de logro . . L
competencia | personalizado | socializado
Comunicaciones 4.2 4.09 3.94 4.08
Digital 4.48 431 4.21 4.38
Disefio 4.33 4.28 3.92 412
Interiores 4.55 4.39 4,14 4.4

En la tabla 102 se puede apreciar que el director de interiores
presenta el mayor promedio ponderado (4.55) seguido del director de
digital con 4.48 en la motivacién de logro, lo que quiere decir que los
docentes y coordinadores de las respectivas escuelas estan bastante de
acuerdo en que la motivacién de logro es el rasgo motivacional que méas
predomina en sus directores respectivamente.
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Tabla 103: Resumen comparativo de la percepcion de los docentes y
coordinadores sobre los rasgos personales.

Rasgos Personales
Direccion Autocontrol C}/alpra_clon Adaptabilidad Copflqnza
e si mismo en si mismo
Comunicaciones 4.09 4.06 4.09 4.23
Digital 4.33 4.21 4.19 4,54
Disefio 4.28 4.21 4.14 4.27
Interiores 4.54 4.4 441 4.56

En la tabla 103 se puede apreciar que el director de interiores
presenta el mayor promedio ponderado (4.56) en el rasgo confianza en si
mismo, seguido del director de digital y el director de interiores
presentan el mayor promedio ponderado (4.54) en confianza en si mismo
y autocontrol respectivamente, lo que quiere decir que los docentes y
coordinadores de las respectivas escuelas estan bastante de acuerdo en
que los rasgos personales detallados son los que méas predominan en sus
directores.

4.3.5.2. Resumen comparativo de las correlaciones entre
los estilos de liderazgo y rasgos de los directores

Tabla 104: Correlacion de los componentes del liderazgo
transformacional con la motivacion de logro.
Liderazgo Transformacional
. - . Estimulacion | Consideracion N leera}zgo
Direccion Carisma | . L Inspiracion hacia
intelectual individual -
arriba
Comunicaciones ,124** ,112%* ,110** JT5%* JATH*
Digital ,819** (57 (41 ,590** 197+
Disefio ,589** ,570** ,490** ,629** ,542**
Interiores 739%* 661%* 546%* 665** 590**

La tabla 104 muestra que el director de digital

presenta un

coeficiente de correlacion de .819 y .797 lo que representa a una

correlacion directa considerable muy significativa (.000)

motivaciéon de logro con carisma y

respectivamente.
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Tabla 105: Correlacién de los componentes del liderazgo instruccional
con la motivacion de logro.

Liderazgo Instruccional
Definicién .
. ., dela Ambiente Desarrollo | Desarrollo | Presencia
Direccion L de . . >
mision de .__. | curricular | profesional visible
aprendizaje

la Escuela
Comunicaciones ,163** 1 14%* ,120** ,196** ,107**
Digital ,750** ,606** ,7158** ,685** ,DAT**
Disefio ,632** ,518** ,630** ,598** ,529**
Interiores ,107** ,575** ,670** ,696** ,621**

La tabla 105 muestra que el director de comunicaciones presenta
un coeficiente de correlacion de .763 y .796 lo que representa a una
correlacion directa considerable muy significativa (.000) entre
motivacion de logro con definicion de la mision de la escuela y
desarrollo profesional respectivamente.

Tabla 106: Correlacion de los componentes del liderazgo
transformacional con el rasgo personal confianza en si mismo.

Liderazgo Transformacional
. -, . Estimulacion | Consideracion ., leera}zgo
Direccion Carisma | —. L Inspiracion hacia
intelectual individual :

arriba
Comunicaciones | »793** ,155** ,185** ,819** ,819%*
Digital ,817** ,161** ,199** ,588** ,817**
Disefio ,618** D79** ,919%* ,636** ,565**
Interiores ,113** B77** ,653** ,613** ,630%*

La tabla 106 muestra que el director de comunicacion presenta un
coeficiente de correlacion de .819 lo que representa a una correlacion
directa considerable muy significativa (.000) entre confianza en si mismo
con inspiracion y liderazgo hacia arriba respectivamente, seguido del
director de digital que posee un coeficiente de correlacion de .817 lo que
representa una correlacion directa considerable y altamente significativa
entre la motivacion de logro con carisma y liderazgo hacia arriba.
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Tabla 107: Correlacién de los componentes del liderazgo instruccional
con el rasgo personal confianza en si mismo.

Liderazgo Instruccional
Definiciéon .
Direccion de la Amgleente Desarrollo | Desarrollo | Presencia
mision de aprendizaie curricular | profesional | visible
la Escuela P J
Comunicaciones 791%* (43%* ,182%* ,195%* ,152%*
Digital ,805** ,586** JT44%* 132%* ,608**
Disefio ,635** ,507** ,664** ,634** ,591**
Interiores ,661** ,568** ,632** ,644** ,620**

La tabla 107 muestra que el director de digital presenta un
coeficiente de correlacion de .805 lo que representa a una correlacion
directa considerable muy significativa (.000) entre confianza en si mismo
con la definicién de la mision de la escuela, seguido del director de
comunicaciones que posee un coeficiente de correlacion de .795 lo que
representa una correlacion directa considerable y altamente significativa
entre la motivacion de logro con desarrollo profesional.

Tabla 108: Correlacion de los componentes del liderazgo
transformacional con el rasgo personal autocontrol.

Liderazgo Transformacional
. L . Estimulacion | Consideracion s leera_lzgo
Direccion Carisma - Inspiracion hacia
Intelectual Individual X
arriba
Disefio ,608** ,548** ,576** ,627** ,633**
Interiores ,688** ,687** ,565** ,666** ,640**

La tabla 108 muestra que el director de interiores presenta un
coeficiente de correlacion de .688 y 687 lo que representa a una
correlacion directa media muy significativa (.000) entre autocontrol con
carisma y estimulacién intelectual respectivamente.
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Tabla 109: Correlacion de los componentes del liderazgo
transformacional con el rasgo personal autocontrol.
Liderazgo Instruccional

. L Def'n.'(?',on de Ambiente de | Desarrollo | Desarrollo Presencia

Direccion la mision de . . . >
aprendizaje | curricular | profesional visible
la Escuela

Disefio ,649** ,921** ,632** ,592** ,548**
Interiores 696> D71** 651> ,656** 572%*

La tabla 109 muestra que el director de interiores presenta un

coeficiente de correlacion de .696 y 656

lo que representa a una

correlacion directa media muy significativa (.000) entre autocontrol con
definicion de la mision de la escuela y desarrollo profesional
respectivamente.
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4.3.5.3. Resumen comparativo de items de los estilos de
liderazgo y rasgos personales de los directores

académicos

Tabla 110: items de estilos de liderazgo

Liderazgo Transformacional Liderazgo Instruccional
=4 Py 19 . .z . .
2R s Respalda la decision de los| = & Fomenta la articulacion de las actividades
c|® 'S . (%] P . .y .
Sls ::«’s 53 |docentes ante la comunidad| S & | 66 |individuales de aula con vision colectiva de la
Q| T . . - .z
8|5 educativa. S institucion.
1E 23
1S . =5 Hace que el Modelo Educativo institucional sea
S g 75 |Cuenta con mi respeto & :g % mas Se una exigencia formal
O £ a g '
o 8 =
IS4 2 Respalda mis posturas siempre que| @ . L .
L] %0 st herent | ° & Orienta el establecimiento de metas educativas
s sean justas y_co ere.n e§ con el 5 claras.
i Modelo Educativo Institucional. g
= =%
=) . v 3
a 75 |Cuenta con mi respeto. S 2
g :g Fomenta la articulacién de las actividades
§ Procura que los docentes se 2 66 [individuales de aula con la vision colectiva de
O | 93 |sientan orgullosos de trabajar con E institucion.
él.
g ° = Fomenta la articulacion de las actividades
% 75 |Cuenta con mi respeto. ‘2 3 % 66 |individuales de aula con visién colectiva de la
Ne) P <z
O 5 S o institucion.
==
64 Me implica en la consecucion de % é w & Orienta el establecimiento de metas educativas
2 los objetivos de la institucion. a) claras.
2|5 Contribuye a desarrollar en mi, un . .
o3 . A Lo Promueve el trabajo en equipo entre los
8 87 [sentido de pertenencia e identidad| "2 T 68 docentes
S con la institucion. 35 :
c 2L c
= _ — -]
7 Tiene mi confianza para desarrollar E =3
las actividades o proyectos.
g R
. g 3 Orienta el establecimiento de metas educativas
2 75 [Cuenta con mi respeto £2 3183
3 s 2w claras.
-1° DEs
g Tiene mi confianza vara desarrollar Promueve las adaptaciones curriculares
z|s 72 L p 25 necesarias en cada una de las areas y/o
I =5 Y
c |5 las actividades y proyectos. =
=|s £33 | g7 departamentos.
" — » " o ‘=
2 Contribuye a desarrollar en mi un| & £
c . . . . o
= 87 |[sentido de pertenencia e identidad e
con la institucion.
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Tabla 111: items de estilos de rasgos del director.

Rasgos motivacionales Rasgos personales
Procura que el trabajo que se .
d 3J0 que < Cuando se dirige a nosotros,
desarrolla en esta institucion )
26 . 40 | demuestra que cree firmemente
supere los estandares | o -
i L = en lo que dice.
minimos exigidos. @
Piensa que es posible una E
% 44 mejor institucion y trata de | 2 49 Asume los retos aunque éstos
" kel inculcar esta idea entre los| & parezcan superiores a é/ella.
| 3 docentes =
2] & Lograr la excelencia en esta | & Enfrenta  las  situaciones
8 § 47 institucion es la meta que se | S 43 dificiles 'y mantiene su
5 = ha propuesto, y se empefia en posicion siempre que sea en
g S conseguirla. beneficio de la institucién.
O
S |33 Defiende los intereses de
S institucion y la comunidad.
S 3 Las acciones que promueve
g3 en la institucion estan en
> 29 -z .
£8 funcion de los intereses de la
S 8 comunidad educativa.
Procura que el trabajo que se Enfrenta  las  situaciones
26 desarrolla en esta institucion 43 dificiles 'y mantiene su
° supere los estandares 2 posicion siempre que sea en
S minimos exigidos. @ beneficio de la institucién.
o z A
= Piensa que es posible una| E .
K nsa que 2, P S Cuando se dirige a nosotros,
c 44 | MelOr institucion y trata de | o 40 | demuestra que cree firmemente
2 inculcar esta idea entre los| & en 1o que dice
S docentes. % d )
b= Lograr la excelencia en esta | &
s =2 47 institucion es la meta que se | S 49 Asume los retos aunque éstos
-g ha propuesto, y se empefia en parezcan superiores a él/ella.
conseguirla.
5 Las acciones que promueve
B og | €N la institucion estan en
= funcioén de los intereses de la
S o comunidad educativa.
O S
273
g N . .
2% Defiende los intereses de la
<38 institucion y la comunidad.
w
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Tabla 111: items de estilos de rasgos del director - continuacion

Rasgos motivacionales

Rasgos personales

Procura que el trabajo que se
desarrolla en esta institucion

Posee la serenidad necesaria

o 26 . 46 |para afrontar  situaciones
5 supere los estandares
S - o —_ estresantes.
; minimos eX|g|dos. [
h= Lograr la excelencia en esta| S
S ins?itucién es la meta que se § Cuando en_reuniones es el
2 47 5 b= 28 | blanco de criticas, mantiene el
ol = ha propuesto, y se empena | - g control de sus emociones.
= c§3 en conseguirla.
3 34 Enfrenta los problemas con
decision y seguridad.
L5 ) c Cuando se dirige a nosotros,
58 Propone mecanismos que § 2| 40 | demuestra que cree
S 8| ,7 |facilitn la apertura de la} £ 3 firmemente en lo que dice.
2 g institucion a la comunidad y = g
S S viceversa. 8 2 49 Asume los retos aunque estos
= parezcan superiores a €l.
Lograr la excelencia en Cuando se dirige a
47 esta institucion es la meta 40 nosotros, demuestra que
que se ha propuesto, y se | o cree firmemente en lo que
=4 empefia en conseguirla. | £ dice.
2 Piensa que es posible una | €
3 mejor iqnstitucipén y trata g Asume los retos aunque
p 44 d . = 49 | éstos parezcan superiores a
S de inculcar esta idea entre | © .
‘S « él/ella.
8 los docentes N
= Procura que el trabajo |&
o | = que se desarrolla en esta| S
S 26 |institucion supere los|®
£ estandares minimos
= exigidos.
Defiende los intereses de
5 Y Enfrenta los problemas con
2 33 [institucion y la 34 o :
5] . decision y seguridad.
2 o comunidad S
=B Las  acciones que| £
c = o
S = romueve en el .
S B promuevt . 3 Posee la  serenidad
] institucion ~ estan  en| § .
€31 29 iy . & | 46 |necesaria para afrontar
5 funcion de los intereses . .
S . situaciones estresantes.
S de la comunidad
educativa
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4.4. Andlisis y discusion de resultados.

Las instituciones educativas, sobre todo las de nivel superior, deben
contar con lideres capaces de promover en todos los actores altos niveles
de participacion, de despertar valores, lograr las metas propuestas y la
visién organizacional, con una impecable gestion que permita no solo un
crecimiento institucional sino incrementar la calidad y productividad,
generando una relacion de influencia y motivacion a sus equipos.

Es claro que la eficacia de la escuela esté relacionada con el estilo
de liderazgo del director, este es activo cuando el director general y los
directores académicos comparten una Vision institucional y planes
estratégicos que requieren de un liderazgo compartido.

Después de la investigacion realizada se concluye que, el liderazgo
transformacional es el que mejor responde a las necesidades que
demanda el Instituto Toulouse Lautrec y su proyeccion hacia el futuro.
Para Bass (citado por Moreira, 2009), el lider transformacional, logra la
confianza, lealtad y respeto de sus seguidores a través de tres vias
principales; haciendo a los seguidores mas conscientes de la importancia
de los objetivos y resultados, induciendo a trascender sus propios
intereses a favor del grupo u organizacion y activando sus necesidades de
orden superior (autorrealizacion, por ejemplo).

Por otro lado, en concordancia a lo expuesto anteriormente,
Leithwood (1994) estima que ante los desafios de hoy y del futuro, el
liderazgo “instructivo™ ya no es suficiente, siendo mas adecuada la
imagen “transformadora™, se requiere un liderazgo en coherencia con el
desarrollo y aprendizaje de la organizacién (vision compartida, culturas
de trabajo colaborativas, distribucion de las funciones del liderazgo,
profesionalizacion de los profesores).

La presente investigacion tuvo como objetivo general identificar
los estilos de liderazgo de los directores académicos del instituto
Toulouse Lautrec, esto permitira tomar acciones para reforzar su
liderazgo y estén preparados para el crecimiento futuro; asimismo,
posibilitard el disefio de programas de formacion para directores que
permitan potenciar sus habilidades.
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En nuestra investigacion para identificar los estilos de liderazgo de
los directores, utilizamos el cuestionario de Chamorro (2015) que fue
sometido a validacion de expertos a fin de garantizar su adaptacion al
contexto del Instituto Toulouse Lautrec.

A continuacion, se discuten los principales hallazgos que permiten
demostrar que la  hipotesis planteada es verdadera, el estilo
transformacional caracteriza a los cuatro directores académicos. El
analisis de resultados lo realizaremos por cada uno de ellos.

4.4.1. Anélisis de resultados por direccion académica

4.4.1.1. Analisis de resultados Director de
Comunicaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la
aplicacién del cuestionario, se concluye que los docentes y
coordinadores perciben que el estilo de liderazgo del director
de comunicaciones es transformacional con un promedio
ponderado de 3.85 con un 68% de docentes y coordinadores
que estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, con
mucha cercania a este resultado aparece el estilo instruccional
con un promedio ponderado de 3.74 y un 65% ; sin embargo,
en ningun caso el resultado es mayor a 4 (de 5).

La dimension que predomina en el estilo de liderazgo
transformacional es el liderazgo hacia arriba, caracterizado
por el respaldo que este les da sus docentes ante la
comunidad educativa, apoyandolos en sus decisiones y
posiciones. Inmediatamente le sigue la dimension de carisma,
demostrando el respeto que los docentes sienten por él. Como
sabemos el lider carismatico posee una vision, infunde
orgullo y fomenta el optimismo, lo que genera un buen
ambiente de trabajo. Segin Bass, citado por Moreira (2009),
los lideres que presentan influencia idealizada son capaces de
obtener el esfuerzo extra de los seguidores para lograr niveles
Optimos de desarrollo y rendimiento.
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Asi mismo como se especifica lineas arriba el liderazgo
instruccional también estd presente en el director de
comunicaciones, predominando la dimension de la definicion
de la mision de la escuela en la que él fomenta la articulacion
de las actividades individuales del aula con la vision colectiva
de la institucion y promueve que el Modelo Educativo
Institucional sea parte de las actividades académicas mas que
una exigencia formal.

El estilo de liderazgo transaccional aparece con 3.52
con un 52% de docentes que esta totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, no considerandolo como predominante.

Respecto a los rasgos motivacionales predomina la
motivacion de logro con un promedio ponderado de 4.2 con
un 82% de docentes que esta totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, estando los diferentes factores que
componen la dimension por encima del 81% predominando
el hecho que procura que el trabajo que se realice siempre
esté sobre los estdndares minimos establecidos; sin embargo,
los resultados muestran ademas que el director inculca en los
docentes la idea que siempre es posible una mejor institucion
y lograr la excelencia es la meta que él se ha propuesto y se
empefia en conseguirla. Como sabemos, McClelland citado
por Chamorro (2005), define la motivacion de logro como
“aquello en el que una persona obtiene satisfaccién haciendo
algo por si mismo o mostrando que es capaz de hacer algo”.
(p.142)

En segunda instancia predomina la motivacion del
poder socializado con un 79% de docentes que perciben esta
caracteristica en el director, que estd orientada siempre a
defender los intereses de la institucion y siempre al servicio
de los docentes y la institucion; esta caracteristica permite a
través del empoderamiento el potenciar al personal que
trabaja con él.

Encontramos también en el andlisis correlacional, que

la motivacion de logro que posee el director influye en su
estilo de liderazgo transformacional con una correlacion
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directa considerable en la inspiracion (.775) que ejerce sobre
los docentes y coordinadores, es decir a mayor presencia de
la motivacion de logro mayor presencia del factor de
inspiracion.

Asi mismo vemos que la motivacion de logro influye
en su estilo de liderazgo instruccional, con una correlacién
directa considerable en desarrollo curricular (.796) y en la
definicion de la vision de la escuela (.763); es decir a mayor
presencia de la motivacion de logro mayor presencia de los
factores de desarrollo curricular y definicion de la mision de
la escuela.

Respecto a los rasgos personales, todas las
caracteristicas estan bien valoradas (> 4), predominando la
confianza en si mismo con 4.23, con 84% de docentes que
estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, indicando
que el director cuando se dirige a ellos demuestra seguridad y
cree firmemente lo que dice; asume los retos y enfrenta las
situaciones dificiles y mantiene su posicion siempre en
beneficio de la institucion.

En cuanto la correlacion que existe entre los rasgos
personales y los estilos de liderazgo vemos que influye tanto
en el estilo transformacional como en el estilo instruccional
en sus diferentes dimensiones con una correlacion directa
considerable; es decir, a mayor confianza en si mismo mayor
presencia de los diferentes factores del liderazgo
transformacional e instruccional.

4.4.1.2. Andlisis de resultados Director area Digital

Analizando los resultados obtenidos a través de la
aplicacion del cuestionario a los docentes y coordinadores del
area digital, se concluye que estos perciben que el estilo de
liderazgo del director es transformacional, con un promedio
ponderado de 4.17 y con un 81% de percepcion de docentes y
coordinadores que estan totalmente de acuerdo y bastante de
acuerdo; con mucha cercania a este resultado aparece el estilo
instruccional con un promedio ponderado de 4.10 y un 80%
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de docentes y coordinadores que estan totalmente de acuerdo
y bastante de acuerdo; el tener valores mayores a 4 significa
que el liderazgo del director estd méas consolidado.

Segun Bass, citado por Moreira, (2009. p.33),
“considera los efectos que el lider transformacional tiene en
los seguidores, estos sienten confianza, admiracion, lealtad y
respeto, por tanto, estdn motivados para hacer més de lo que
se espera de ellos™.

La dimension que predomina en el estilo de liderazgo
transformacional es el liderazgo hacia arriba, con un 4.29 y
82% de percepcion de los docentes, caracterizado por el
respaldo que este les da sus docentes siempre y cuando estén
alineados al Modelo Educativo Institucional, apoyandolos en
sus decisiones y posiciones; inmediatamente la dimensién de
carisma aparece con un 4.26 y 81%, demostrando el respeto
que los docentes sienten por él, procurando que estos se
sientan orgullosos de trabajar con él. Como sabemos el lider
carismatico posee una vision, infunde orgullo y fomenta el
optimismo, lo que genera un buen ambiente de trabajo.

Asi  mismo, como indicamos anteriormente, los
docentes y coordinadores también perciben en el director un
estilo de liderazgo instruccional, predominando la dimensién
de la definicion de la mision de la escuela, con 4,26 y un
90%, que indica su orientacion a establecer las metas
educativas claras y fomenta la articulacién de las actividades
individuales de aula con la vision colectiva institucional.

El estilo de liderazgo transaccional aparece con 3.46
con un 51% de docentes que estd totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, no considerandolo como predominante.

Respecto de los rasgos motivacionales, los cuatro tipos
de motivacion han salido por encima de 4.21, lo que significa
que la motivacion esta presente en su comportamiento
cotidiano; predomina la motivacion de logro con un
promedio ponderado de 4.48 con un 92% de docentes que
esta totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, estando los
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tres factores que componen la dimension en 81% e identifica
al director como un lider que supera estandares, teniendo
siempre como meta la excelencia, empefidndose en
conseguirla; asi mismo, trata de inculcar en los docentes que
siempre es posible una mejor institucion, lo cual motiva al
logro de mejores resultados.

En segunda instancia predomina la motivacion del
poder socializado con un 4.38 y 87% de docentes que
perciben esta caracteristica en el director, la que estd en
funcion de los intereses de la comunidad educativa.

En el analisis correlacional realizado, vemos que la
motivacion de logro que posee el director influye en su estilo
de liderazgo transformacional en los diferentes factores con
una correlacion considerable de carisma con .819, liderazgo
hacia arriba con .797 y estimulacion intelectual con .757.
Respecto a la influencia que ejerce la motivacion de logro en
el liderazgo instruccional vemos que tiene mayor influencia
en la definicion de la mision de la escuela con .750 y
desarrollo curricular con .758, la correlacion en los otros
factores es media.

Respecto a los rasgos personales, todas las
caracteristicas  estan  bien  valoradas, sobre 4.19,
predominando la confianza en si mismo con 4.54 y con 94%
de docentes que estan totalmente de acuerdo y bastante de
acuerdo; indicando que el director enfrenta las situaciones
dificiles y mantiene su posicion siempre en beneficio de la
institucion; muestra seguridad cuando se dirige a los
docentes, ya que cree firmemente en lo que dice; asi mismo
asume retos aunque sean superiores a él.

En el analisis correlacional realizado, entre los rasgos
personales, especificamente en confianza en si mismo y los
estilos de liderazgo vemos que influye en el estilo
transformacional en los diferentes factores con una
correlacion considerable de carisma y el liderazgo hacia
arriba con .817, consideracion individual con .799 vy
estimulacién intelectual con .761. Respecto a la influencia
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que ejerce la confianza en si mismo en el liderazgo
instruccional vemos que tiene mayor influencia en la
definicion de la mision de la escuela (.805) y en el resto de
factores existe una correlacion media.

4.4.1.3. Analisis de resultados Director area de Disefio

El director académico del &rea de disefio, de acuerdo a
los resultados, es percibido con un estilo de liderazgo
transformacional con un promedio ponderado de 3.93 y con
un 69% de docentes y coordinadores que estan totalmente de
acuerdo y bastante de acuerdo, con mucha cercania a este
resultado aparece el estilo instruccional con un promedio
ponderado de 3.84 y un 66%; sin embargo, en ninguno caso
el resultado es mayor a 4 (de 5).

La dimension que predomina en el liderazgo
transformacional del director es el carisma, con un 4.04 y
73%, demostrando el respeto que los docentes sienten por él;
inmediatamente después estd la dimensién de inspiracion,
con un 3.98 y 73%. En ambos casos genera una motivacion
en los docentes para lograr sus objetivos y un sentido de
pertenencia con la institucion, asi mismo, los docentes
confian en €l para desarrollar diferentes proyectos de la
institucién. El carisma se caracteriza por cautivar y generar
entusiasmo en el equipo, utilizando para ello la comunicacién
con las personas a su cargo, en conjunto con la inspiracién
aporta a que los docentes den su méximo esfuerzo para lograr
las metas establecidas.

Las dimensiones mas predominantes en el liderazgo
instruccional que estan presentes en el director de disefio, es
la definicién de la mision de la escuela (3.94 y 69%) en la
que se percibe que él fomenta la articulacion de las
actividades individuales del aula con la vision colectiva de la
institucién y orienta al establecimiento de las metas claras. El
ambiente de aprendizaje (3.88 y 68%) es otra dimension que
los docentes reconocen en el director ya que promueve el
trabajo en equipo entre los docentes lo que genera un clima
positivo y ordenado de aprendizaje.
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El estilo de liderazgo transaccional aparece con 3.4 con
un 49% de docentes que esta totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, no considerandolo como predominante.

Respecto a los rasgos motivacionales predomina la
motivacion de logro con un promedio ponderado de 4.33 y
un 87% de docentes que estan totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, estando los diferentes factores que
componen la dimension por encima del 85% predominando
el hecho que procura que el trabajo que se realice siempre
este sobre los estandares minimos establecidos (90%),
siempre motivando para lograr la excelencia en las metas
establecidas. Segun McClelland, citado por Chamorro (2005),
la motivacion de logro ha sido identificada en lideres que se
caracterizan por preferir tareas dificiles... averiguar mejor si
el éxito obtenido puede atribuirlo a sus propios esfuerzos. Lo
cierto es que un lider con estas caracteristicas son
innovadores para lograr los mejores resultados.

Con el mismo puntaje tenemos la motivacion de
competencia, caracterizado por que propone mecanismos que
facilitan la apertura de la institucion a la comunidad y
viceversa.

Encontramos también en el andlisis correlacional, que
la motivacién de logro y la motivacion de competencia que
son los rasgos que predominan en el director influyen en su
estilo de liderazgo transformacional e instruccional con una
correlacion directa media.

Respecto a los rasgos personales, todas las
caracteristicas estan bien valoradas, sobre 4, predominando la
dimension de autocontrol (4,28 y 84%), indicando que el
director posee la serenidad para afrontar situaciones
estresantes, siempre mantiene el control de sus emociones
cuando es el blanco de criticas y enfrenta los problemas con
decision y seguridad. La segunda dimension bien valorada es
la confianza en si mismo con 4.27 y con 82% de docentes que
estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, indicando
que el director cuando se dirige a ellos demuestra que cree
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firmemente en lo que dice y asume retos aunque sean
superiores a él.

En cuanto la correlacion que existe entre los rasgos
personales autocontrol y confianza en si mismo y los estilos
de liderazgo vemos que influye tanto en el estilo
transformacional como en el estilo instruccional en sus
diferentes dimensiones con una correlacién directa media.

4.4.1.4. Analisis de resultados Director de Interiores

De acuerdo a los resultados obtenidos a traves de la
aplicacion del cuestionario, se concluye que, los docentes y
coordinadores perciben que el estilo de liderazgo del director
de interiores es transformacional con un  promedio
ponderado de 4.21 con un 79% de docentes y coordinadores
que estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, en
segundo lugar aparece el estilo instruccional con un promedio
ponderado de 4.09 y un 76%. Estos resultados demuestran
que los docentes y coordinadores ven a su director como un
verdadero lider.

Todas las dimensiones del estilo transformacional estan
por encima de 4.1 siendo la dimension que predomina la de
carisma (4.4) caracterizado por el respeto que le tienen los
docentes y la inspiracion (4.24) que ejerce en ellos
demostrada por la confianza que tiene los docentes en su
capacidad para desarrollar proyectos y como contribuye a
desarrollar un sentido de pertenencia e identidad con la
institucion lo que ayuda a lograr un excelente clima
organizacional y obtener mejores resultados.

Asi mismo como se especifica lineas arriba el liderazgo
instruccional también estd presente en el director de
interiores, predominando la dimensién de la definicion de la
misién de la escuela (4.26) en la que orienta al
establecimiento de las metas educativas claras alineadas a los
objetivos institucionales y por otro lado, el desarrollo
curricular, promoviendo las adaptaciones curriculares de
acuerdo a las necesidades.
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El estilo de liderazgo transaccional aparece con 3.5 con
un 54% de docentes que esta totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, no considerandolo como predominante.

Respecto a los rasgos motivacionales predomina la
motivacion de logro con un promedio ponderado de 4.55 con
un 92% de docentes que estd totalmente de acuerdo y
bastante de acuerdo, estando los diferentes factores que
componen la dimension por encima del 91% definiendo al
director como se centra en promover el logro de la
excelencia de la instituciébn como meta a conseguir e inculca
en los docentes como siempre es posible lograr mejoras en la
institucion. Como sabemos, McClelland, citado por
Chamorro (2005), define la motivacion de logro como
“aquello en el que una persona obtiene satisfaccion haciendo
algo por si mismo o mostrando que es capaz de hacer algo”.
(p.142)

En segunda instancia predomina la motivacion del
poder sociabilizado con un 79% de docentes que perciben
esta caracteristica en el director, orientada a defender los
intereses de la institucion y promoviendo acciones siempre en
funcion de la comunidad educativa.

Encontramos también en el analisis correlacional, que
la motivacion de logro que es el rasgo predominante en el
director influye en su estilo de liderazgo transformacional e
instruccional con una correlacion directa media.

Respecto a los rasgos personales, todas las
caracteristicas estan bien valoradas, sobre 4.4, predominando
la confianza en si mismo con 4.56 y 82% de docentes que
estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo; indicando
que el director cuando se dirige a ellos demuestra que cree
firmemente en lo que dice, siempre asumiendo nuevos retos;
y el autocontrol con 4.54 y 93% donde los docentes perciben
que la directora enfrenta los problemas con decision y
seguridad y afronta diversas situaciones estresantes con la
serenidad necesaria.
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Por otro lado existe una correlacion media entre los
rasgos personales, autocontrol y confianza en si mismo con el
estilo de liderazgo transformacional e instruccional, en sus
diferentes factores.
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CONCLUSIONES

Alineados al objetivo general planteado, la investigacion nos
permitio identificar el estilo de liderazgo de los directores
académicos del Instituto Toulouse Lautrec; corroborando la
hip6tesis planteada que el estilo de liderazgo que predomina en los
cuatro directores académicos es el transformacional; siendo, el
director de interiores el que obtuvo mejor ponderacién con un
promedio ponderado de 4.21 y el 79% de docentes y coordinadores
que estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo en que su
estilo de liderazgo es transformacional. Con resultados muy
cercanos a éste esta el director digital con 4.17 y 81%, seguido por
el director de disefio con 3.93 y 69% vy finalmente el director de
comunicaciones con 3.85; y 68% de docentes y coordinadores que
estan totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo en que el estilo
de liderazgo transformacional describe a su director académico.

Los docentes y coordinadores reconocen adicionalmente en los
directores académicos, determinados factores que nos permiten
decir que ademas del estilo transformacional, ellos poseen
caracteristicas de liderazgo relacionados al estilo instruccional,
teniendo méas alto resultado el director del éarea digital (4.10),
seguido por el director de interiores (4.09), disefio (3.84) y
finalmente el director de comunicaciones (3.74). La identificacion
de la presencia adicional del estilo instruccional corrobora que es
posible identificar mas de un estilo de liderazgo, puesto que existen
momentos distintos condicionados por el ambiente organizacional
y las caracteristicas de los miembros. (Hersey y Blanchard, 1993).



Como primer objetivo especifico se planted seleccionar y aplicar
un cuestionario confiable para identificar los estilos de liderazgo de
los directores académicos del Instituto Toulouse Lautrec. Después
de hacer la revision bibliografica de test que midieran los estilos de
liderazgo, se selecciono el cuestionario elaborado por la Dra. Diana
Chamorro Miranda en su tesis doctoral “Factores Determinantes
del Estilo de Liderazgo del Director/a”. Este instrumento, por
haberse construido en Espafia, necesitd una adecuacion al contexto
y por tal motivo se realizd la validacion de criterio de expertos
obteniendo como resultados del primer experto un coeficiente de
validez de 0,86 y del segundo un coeficiente de 0,93; con niveles
de validez bueno y muy bueno respectivamente (ver anexo 5).

De lo anterior, se asegura que el instrumento seleccionado para el
presente estudio es valido y confiable, puesto que, con los niveles
alcanzados, mide lo que pretende medir y sus resultados son
estables en el tiempo. (Sdnchez y Reyes, 2006)

Respecto al segundo objetivo especifico referido a las
caracteristicas que perciben los docentes y coordinadores en sus
directores académicos, encontramos que, sienten respeto por ellos,
asi como, su respaldo ante la comunidad educativa. Adicionalmente
los docentes de las areas de interiores y disefio, tienen mucha
confianza en la capacidad de su director para desarrollar proyectos
y la consecucion de objetivos. Estas son caracteristicas que definen
el estilo transformacional.

Por otro lado, los docentes y coordinadores de las cuatro areas
académicas perciben que sus directores estan orientados al
establecimiento de metas educativas claras y la articulacion de las
actividades individuales con la vision colectiva de la organizacion;
caracteristicas del estilo de liderazgo instruccional.

Respecto al tercer objetivo especifico, factores que determinan el
estilo de liderazgo transformacional de los directores académicos,
encontramos que el carisma es el que esta presente en todos los
directores. Los directores del area de comunicaciones y digital
muestran ademas liderazgo hacia arriba y los directores de
interiores y disefio muestran inspiracion.

164



Respecto al liderazgo instruccional, el factor definicion de la
mision de la escuela es la que predomina en los cuatro directores.

En cuanto a los rasgos motivacionales, los cuatro directores
académicos presentan rasgos de motivacion de logro, ya que se
enfocan en el logro de objetivos, superan los estdndares minimos, y
se empefian en el logro de la excelencia. Por otro lado los docentes
y coordinadores consideran a sus directores defensores de los
intereses de la institucidn, caracteristica de los rasgos del poder
socializado.

Respecto a los rasgos personales, la confianza en si mismo es el
rasgo que aparece en los cuatro directores, mostrando seguridad
cuando se dirigen a los docentes, asumiendo retos y manteniendo
su posicion siempre en beneficio de la institucion. Adicionalmente
reconocen en los directores de interiores y disefio el autocontrol
como rasgo que permite enfrentar los problemas con decision,
seguridad y en situaciones dificiles serenidad.

El andlisis de resultados correlacionales de la presente
investigacion nos permite concluir que los rasgos motivacionales y
personales estan asociados e influyen en los estilos de liderazgo. El
rasgo motivacional predominante en los cuatro directores
académicos es la motivacion de logro, por ello se correlaciond este
rasgo con los factores de los estilos de liderazgo. En todos los
casos, se puede apreciar que a mayor presencia de la motivacion de
logro, existe mayor evidencia de los factores carisma, estimulacion
intelectual, consideracion individual, inspiracion, liderazgo hacia
arriba del estilo de liderazgo transformacional, y de los factores
definicion de la mision de la escuela, ambiente de aprendizaje,
desarrollo curricular, desarrollo profesional y presencia visible del
liderazgo instruccional; esto debido a que presentan correlaciones
directas muy significativas.
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Respecto a las correlaciones con los rasgos personales encontramos
que, el predominante en los cuatro directores académicos es la
confianza en si mismo, por ello se correlaciond este rasgo con los
factores de los estilos de liderazgo. En todos los casos, se puede
apreciar que a mayor presencia de la confianza en si mimo, existe
mayor evidencia de los factores carisma, estimulacién intelectual,
consideracion individual, inspiracion, liderazgo hacia arriba del
estilo de liderazgo transformacional, y de los factores definicién de
la mision de la escuela, ambiente de aprendizaje, desarrollo
curricular, desarrollo profesional y presencia visible del liderazgo
instruccional; puesto que presentan correlaciones directas muy
significativas.
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RECOMENDACIONES

A la luz de las conclusiones dadas en la investigacion, se propone
las siguientes recomendaciones que permitan optimizar la gestion de los
directores académicos del Instituto Toulouse Lautrec:

o Elaborar un perfil del director académico ad hoc al que requiere la
institucidn, con las caracteristicas de un lider transformacional que
promueva una educacion de calidad, crecimiento institucional y un
ambiente de trabajo adecuado para lograr la excelencia en el
quehacer educativo.

o Planificar constantes jornadas de capacitacion a los directores
académicos para potenciar sus habilidades transformacionales.

o Asegurar una retroalimentacion adecuada después de las
evaluaciones semestrales de la institucion, alineadas a los
resultados obtenidos y las metas a lograr.

o La consideracion individualizada es un factor muy importante que
deben tener desarrollada los directores académicos, ya que toma en
cuenta, las necesidades, intereses y capacidades de sus seguidores,
aumentando la productividad del equipo. Lo relevante es que
apuesta por el desarrollo del potencial y autonomia de docentes y
coordinadores delegandoles responsabilidades. Este componente
enfatiza en las relaciones individuales, el trabajo en equipo,
poniendo énfasis en las necesidades personales y profesionales de
los seguidores. Debido a que este factor es el percibido con menor



porcentaje, es importante tener jornadas de reflexion y apoyo a los
directores para poder desarrollarla.

El factor carisma, relevante en el liderazgo transformacional, esta
presente en los cuatro directores académicos; sin embargo, los
directores de comunicaciones y de disefio deben reforzar la
comunicacion de proyectos y logros con sus docentes y
coordinadores para que estos se sientan orgullosos de ser parte de
sus equipos. Asi mismo el director digital debe desarrollar un
mayor nivel de adaptacion a las diferentes situaciones y
necesidades que se le presentan.

Incorporar un sistema de seguimiento a las actividades académicas
que permitan una mayor visibilidad de los directores académicos
ante los docentes y coordinadores; por medio de reuniones de
coordinacion y programacion, visitas a las aulas, espacios de
retroalimentacion inmediata, entre otros; todo ello soportado por
una plataforma tecnoldgica que permita registrar y llevar un
adecuado control.
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ANEXQOS
DE LA INVESTIGACION







Anexo 1
Matriz de consistencia.

Tema

Problema

Objetivos

Hipdtesis

« Estilos de liderazgo de
los directores académicos
de una institucion de
educacion superior.

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

« ¢Cudles son los estilos de
liderazgo de los directores
académicos  del Instituto

« Identificar los estilos de liderazgo de
los directores académicos del Instituto
Toulouse Lautrec.

Toulouse Lautrec?

Objetivos Especificos.

* Seleccionar y aplicar un cuestionario
confiable para identificar los estilos de
liderazgo de los directores académicos
del Instituto Toulouse Lautrec.

o Describir las caracteristicas que
perciben los docentes y coordinadores
respecto a los factores que predominan
en el estilo de liderazgo de los directores
académicos del Instituto  Toulouse
Lautrec.

. Determinar los  factores que
predominan en el estilo de liderazgo de
cada director académico del Instituto
Toulouse Lautrec.

o Determinar la relacion que existe
entre los rasgos motivacionales 'y
personales de los directores con su estilo

de liderazgo.

El estilo de liderazgo que
predomina en los directores

académicos  del Instituto
Toulouse Lautrec es
transformacional.
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Anexo 2
Cuestionario “Factores determinantes del estilo de liderazgo del
director/a” — Instrumento original

SENOR/A PROFESOR/A, MARQUE CON UNA X LA CASILLA CORRESPONDIENTE. ESCOJA SOLO UNA RESPUE!

1. Edad:

1. Menos de 35 afios
2. De 36 a 45 afios

3. de 46 a 55 afios

4. De 56a 60

5. Mas de 60

2. Sexo:
1. Hombre
2. Mujer

w

. Sefiale el tiempo dedicado ala actividad laboral:
Parcial
Completo

[

N

Indique su Titulacion:
Licenciado/a
Psicopegagogo/a
Maestro/a
Administrador educativo
Otro

vk wnN e R

Si harealizado estudios de postgrado, indique cual.
Especialista

Magister

Doctorado

Ninguno

AW NP »

6. Cargo que ocupa

1. Profesor

2. Orientador

3. Miembro Consejo Directivo
4,

5.

6.

Miembro Consejo académico
Coordinador Académico
Coordinador de Convivencia

7. Sefiale su experiencia anterior en el cargo.
1. Menos de 5 afios

2. Entre 6y 10 ailos
3.
4,

Entre 11y 20
Mas de 20 afios
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Anexo 3b

tes del estilo de liderazgo del

man

“Factores determi

ionario

Cuest

director/a” — Coordinadores.

0 000 00 0 oog

0 0 oot

SejueIpnIsa TOOT 8p SeIN
sajueIpnIsa 008 A TOS 24Ul
sajueIpISa 00€ ATOT anu3

Kiianejes

[endia
oussiq

0z ATT anua
soye G A T anug

0z ATT anua
soye G A T anug

0410
®©/Iopeanp3
/I0peASIUIWPY
lenbip exsie1oads3

JEIINY

09€958Q
soye Gy € o€ 8

oo O 0ood 0od 0od too oo 0 0do

SauBIPNISa 000'T A T08 81U

sejueIpnIsa 00S A TOE aAug

S8)UBIPNISa Q0T 9P SOUBIA|

®UIPJ002 8nb sfelalied e aual anb sajueIpNsa ap osawnu |8 anbipu|
g|Leaeyd

8d%auapad anb e e apag

SaI0lIau|

S3UOIJBINUNWOD

82auapad anb e| e eolWgPEIE BAJE |3 anbipu|
0Z 3p seiN

soye QT A 9 anu3g

oue T A sasaw 9 anug

ugIdNIISUI e ud d9suewtad snb soue soj afeuss
02 9p seN

soye QT A 9 anu3g

oue T A sasaw 9 anug

sase(iwis soysand ua elousLIadXa Ns afeuss
opeJoiooq

BLISOEN

uoioezZieoadsy

*safend anbipul opeafisod ap soIpNIsa opezifeal ey IS
BsIdand

B/Iopeyssiq

B/I0pEINUNWOD

B/0}03unbiy

uQI9e[N}I L EDILI PRI UOIJeWI 0

aIquwoH

HOE

09 9p seiN

soye g5 e 9¢ 8d

soye GE ap SOUBN|

pep3

'V.1S3NdS3Y YNN OT10S YrOOS3 'ILNIIANOLSIHHOD V1TISVD V1 X VNN NOD INOUVIN W/ HOAVYNIAHO0D V/HONIS

187



S

14

S

14

€

4

T

opJande
3p B)UBWeI0}

opJande
3 alue)Seq

0opJande o
g)uaLUeURIpAL

opJande
3 0ood

opJande ap
epeu

“UQIaNNISUI B 3P B/I0)IBUIP |9 SEISW SB
© 3)ualeAileaiubls IngLauod ap uey anb seapl seaanu Jod sjualpuadapur elauew ap ofioge A oody
“UQIISaNI U UOIDBNYIS | ap pepipunjold e Sisijeue un ap 03onpoud uos sauoiuido SI

“ugIanIsul e ap seweplold selsw

se| Jezuedfe eted Jesadns sowagap anb Seard Sew Seeziuefio SapepiAde A Seale Se| uoS Sajend 9S
‘owsiw 1w Jod ‘sajiaiIp (SoAezZIUBAIO/SOWIPEIR/SOUIG) Sewa|qoid So| Janosal ap ojel |

‘[eloqe| epeuof

A seaiyjoadsa sauoiouny Siw ap glje Sew ueA anb SSPEpIAIIOE 3p UQIezZI[eal | ered eARIOIUN Bl OWO L
‘gfi1aua A owseismua 1w Uod sosayedwod siw e oifeuod

"SeINLIO SapepIAae A seale se) Jeladns eled sauoidoe ofuodoid/opuaidwg

‘seprianbal sjuswjewLIoU SB| 8p gjje sew seibiaua A odwan ‘seapl ouody

"SOpe)NSal S| ap Boedlya Bl A

sojuaLNBIe sns ua ugIsayoa A zapijos Jejjey ap ULy © B/I0}I3JIP [3P SBUOISIIBP/SBPEPIAIOE S| 0UOIISaND
QUUETIRITREY

unbuiu ojja Jod eqioas ou anbune uaig uspanb anb opueindoid ‘sosauedwod Si e opnAy

"©/10)09.1p [3p Seyesaidal sg| 0 odinba 1w

102 0JAI4U0I Un E J19npuod epand ojja anbune ssyueuodwl SauosaN Us BISIA ap solund Siw opualyaq
"UQIONNISUI B] 8P Serelold Selsw Se| L0d BIoUBUOSUOI UB UBISa Sajeuosiad A ssjeloge] selaw SIN

", 0|qeIp [3p opefode,, ap ‘01esadau 0sed ua ‘opuatoey ‘saueld

so] A seapi sg| ap sofali soj owod pepijerousiod e ojuey ueaA odinba |3 0 ©/1030a4ip |3 anb e opnAy
"B1oUa}adwiod 1w ap uos ou anb so30ak0.d sojjanbe e sespl opody

‘SelINSe

0 SejJezuedje e aJepnAe Jod 0zJan)sa sw A ©/101231Ip |3p Selal A SapepIsadau Se| opusidio)
'SUOIUNAJ U3 SOPePIOde SpepIAIIJR 0 S0)0aAoid Soj Us Jeloge|od e o)sandsip A01s3

0QENJVIAILNGNTV.LOL O OQEENIVIA AN °S
OQEHNOVIAILINVLSVE ¥

OQEHENOVAA ILNGNTVIOEYd OFLNINVNVIAIN €
Od¥ENOVY3d 000d ¢

V101 0Q¥=ENIVSAA ‘0dHENOV3A VAN T

VIVOS3 V1S3 VININD NI OANIINTL OAd3NdV

30 0avy¥9 NS X VNN NOD I1VNIS NIF1¥253d 313N SANOIDVHO 3d F1¥3S VNN YHVELNOOINT NOIOVNNILNOD V /H40AVYNIGH00D Y/HONIS

G¢
ve
€
[44
TC

0c
61
81

A

9T

ST
14
€l
4
T
0]

188



LILiL|w|w|w|w|w

Al IR B I B B Il I

||| |xm]|oxm

N|lN|N [N || NNy

Al A A A A A A=

S

14

€

14

T

S

14

€

14

T

opJande
3 aJuaLW[e10)

oplande
9P sjuelSeq

opJande ap
3)UsWeURIpAL

opJande
3p 0ood

opJande gp
epeu

"Bl19/19 U0d Uefeqes sauainb ap ugIaeIUaWIR0.8) B A SBANID SB) OpeIb Uang ap suwpy
‘PepI[eal ¥l B UBNJ3PE 35 OU SE)SY OPUBND S3UOISIIBP SNS BISPISU0IDY

"SEIOUBISUNDID SeAaNU Se| & ajuswepidel eldepe as A S03al SOASNU SO| BIUOISY

"PBPAI0S ] B UB1aye anb sauoisiaap Se| ua aAnjul

sefiaj0d sns ajue A pepiunwod gl us oifnsaid eputiq 8| ©/1010a.ip ap ofied |3 Jeysdwasap |3
‘pepunBas A ugisioap uod sewsjqoud so| eualug

"PEPIUNWIOD B A LgIonyisUl B] ap S8saJsiul So| apusiyad

*0[asu02 BP|0S ‘Jen)Ie OLIQI SES OU OpuBND

“ugranyiIsul g e 032adsal U0J SasalslUl 8 sauolaednaoaid

SNS JOO0U0J 9P UL B PepIUNWIod g Uod (***Se[IeYd ‘SENSIA) 0J0eIu0d Juaueuirad us visg
‘TeuoIaNSUI 8 0a1jod OjuaILII0U0Da |3 epeibe &7

"BARINPS

PEpIUNWOA B 3P S8S8J8IUI SO| 8P UQIUN U UBISa UgIaNsul B U3 ananwoJd anb Ssuoidde se
"S3UOIIOWS SNS B 03U |3 BUSIUEL ‘SN 8 0JUEI] [d S8 SBUOIUNAI U Opuen)
"BSIANBIA A PRPIUNWOI B] B UgIonysul B ap einyade ) usyioe) anb sowsiuedaw suodoid

'sopifixa SowiILiW Sasepulsa So| 81adns UgIaNIISUI BISa Ua Blj0Liesap 8s anb ofeqes |8 anb eandoid

0Q¥3NOVIA3LNGNTVLOL O OQHNIVIAANN °S
0Q¥ENOVIAILINVLSYE 7
OQYENOVIAILNGNTVIOEYd OFLNGNVNVIAEN €
0Q¥ENdv3a 000d ¢

IV.LOL OQ¥ENJVSAA ‘OQENIVIA VAYN T

V1vOS3 V1S3 VININD N3 OAN3IINTL OAY3INIV 3a OAVHO NS

X VNN NOD 3TVNIS "VH0)031Ip NS ¥ NIF1¥253d INO SINOIOVHO 3d J143S YNN YHVHLNOONT NOIOVNNILNOD V V/HOAVYNIAY002 V/HONIS

6
8¢
LE
9€
o€
ve
€€
143

1€
0¢
6¢

8¢
LZ
9%

189



w|lw | w|w|w|w|w]|w

T | T | T T T T ||

D[ ||| m|m|m]|om

Nl v ||| N NN

T HFHHEEEH (I

"e0I[dle 35 ‘aULL} BUBIUBLL 8S 1S ‘Bl/eLIWEX? A SSUW0D Salualayp S0 Jod BlJesed ap Sandsap ‘espl e
15 SOULIEPa20Jd anb BUAILI0Y3I S3U0IUN} 3 [enuewl [3

58 SOWepa20.d anb BpUBILLIOdRI J0}JRUIP 0AISaNN

*13pa20.d 3p ©1981100 BI3UBW B 53 BST

"0pouW 3153 3p 0pIpa%0Id ey 8s auduialg

"2UN 0[0S 3nbJew 3pJaN3aJ “UGIONYISUI B Ua UQIIIE EPeUILLI3}8p Bun Japuaduwa ered JoJoaup ns eseq
35 anb S0 Ua SojuaLLEpuUNj 0] 3011253 Jofaw anb g X eun uod anhuew SaU0IeI SauaIndis s 9Q
"8)9/3 & SaJoliadns ueazaied sos9 anbune 0331 So| AWNSY

"RZUB1JU09 3 U3l BUN SYWSUR.) B1UaWRIgeH

"epInBasu0a ua eyaduwa as A ‘oisandold ey as anb e)all g] S9 UQIONNISUI €158 U3 R19U[3dXa B Jelfo]
"SILBSAIISA SLIJRNYS Jejuolfe eied BLIBS3IAU PRPILBIAS Bl 89504

"S35318)U1 SNS 3 UQII3AP B U9 UBISA UOIaNYISUI B U aAanwoid anb Sauoiade se

"S31L890D S0] U9 BapI BISA Jeajnaul ap Bye A ugranyisul Jofau eun 3gisod s anb esuald
"UIONYSUI B 3p 0191J3Uaq Ua ©as anb aJdwiais ugiaisod ns auanuew A Sajaiip SauOIIEnyS Se| lualuT
"Sa1UBISISU0D A SOpIEA U0S S0.10 50| 3p SoiuawnBre S0 opuena ugiuido ns JeapISu0J3 ap Zeded 53
ugIae|qod g ap SepRUSS SIPEPISIAU

se| ap seunbye ueBeysies uglonyisul g Us apuaidwa anb sojdakoid/seueiBoid sof anb eindoid

"30Ip anb 0] U3 BYUawaWL 3319 anb ASaNUIAp ‘S0.3050u  a6Lp 35 opuEn)

05

by
8y
Ly
%
G

&
o

7
4

190



[T}

<

w|lw|w|w|(w|w|w|w]|w

A IR IR R IR I IRl I

m|o|lo|ofm|o|lo|m]|om

[SV ISV [ESVA IOV (RSN INGVR IV [XSVR oV}

Al A | A A A=

<

~

S

4

€

4

T

S

14

€

<

T

S

14

€

14

T

oplande
8 aluBI[eI0}

oplande
9P aQuelseq

opJande ep
SluBLLIBLERIPAW

0p4ande
9p oood

oplande p
epRU

“ejfojouda) e A eifobepad g

‘WNNILIND |3 SeaJe Se| Ud a)uadop [euosiad |8 esed ugioewloy ap sewelfod ap 0j|oLIesap |9 ejuaLIOL
'S3UOIIBPUBLLI0DAI Siw eaRoeld us suod A eyonasy

's0}98404d O S3pEPIAIE SE] JBj|01Jesap eed BZUBIJUOD IU SUSIL

‘ofeqeJ} I U SeJopeAouul Seapl Jejjo.resap eled gnuwinss sy

*SopI0a|qeIse sozeyd So| Us JgNaLLND Oj|0LIBS3P |3 Jen[eAs A Tejustio eied oiesadsu odwal |9 eapad

"SOAI}eINPa S0s890.d SO ap eJofaw ¥ ered ugIoeANSaAUl €] 8p UQIdeZIjea) ¥ esindw|
'$3)ud20p Se/s| a1ua odinba U ofeqes) |8 ansnWold

"sojuawuelsedap o/ sea.e S| ap BUN BPED U3 SELIBS3IaU S3JeNILLIND Sauolde)depe Se| aAsnWold
"ON}RINP3

0]3poW |3p [e43uaB UQISIA €] U0D 0SIND [3P SOIIVES} SOPIUSILOD SO| 3P UQIIENIILIE B BlUSWOS
'S0)0843p O $810119 SIW U0J 3)UeI9|0) ST

"ugIaNNISUI €] 3P SOANSICO SO| 8P UQINIBSUOD ¥] Ud ealdwi| SN

‘sajueniodwi 020d soiquied Jezijeal eted swiefode e apual |

‘sauoloednooa.d uis sopJandesap A sepnp siw 0saidx3

'0Y23y ey as audwsals anb o] efey sesjusiw ofegesy IW U0 B/OYIBYSITES ©IS]

'S3PEPISE03U A SBUOIBNIS SESIAAIP SE| B 9slenodwod ap ewloy ns Jeisnle a[ans

‘sepejndnsa ajuawiebal sauolouny sej ap owiujw ojuaiwdwno |3 abixa s

‘lewoy e1ouabixa eun anb sew ofje ©as [euoloNIsu| OAITRINPT O[apON |8 anb adeH
'S3UO019BI0AINDS S awIedIpUl Bed Jowiny |8p OPIUSS [ 81Inday

“uQIINNISUL €] 8P 02IS) 019edSa |8 A Sejua20p Sey/so| A soj|a

911U3 SBUOIJE|a. SB] ‘SONWPPLIE S0J03dSE 2IOS 9SE|D 3P BINE |3 US SSIUEIPNISS SO LI0I SEIeyd e|geiul
‘se/sopelia)| UgIoal S8IUSI0P SB|/SO] B 'L

“alfezipuaide

A ezueyasua ap sosadoid a1qos eaifohiepad ugixalyal el eed soloedsa soj A odwan |2 eujioe
"eAIJedNPa PEPIUNWIOD B JUe S3JUSIOP Se/SO| 8P SBUOISIdBP Se| epjedsay

"sapeplieinBa.l sej us ‘syuswiediounid ‘UgIous)e NS eusd

‘ofeqe.} I UOI SWSeIsNus aw anb s9eH

OQ¥ENOVYIAAILNINTVLOL O OQEENIVIAANN 'S

OQE=ENOVIAAILNVLSYE ¥

OQENOVIAILNGNTVIOUYd O FLNGNVNVIAEN '€

0Q¥ENdvV3A 000d ‘¢

TVLOL OQ¥ENOVS3A ‘'0Q¥ENdV3A VAVN T

V1VOS3 V1S3 VININD N3 OAN3IINTL OQH3INIV 3Ad OAVd9O NS

X VNN NOD ITVNIS "VAH030311p NS V NIF140S3A INO SANOIDOVYHO 3A J143S VNN YHVELNOOINI NQIOVNNILNOD V 'V/HOAVNIAHO0D V/HONIS

VL

€L
cL
L

0L

69
89
19

99

59
79
€9
29
19
09
65
89
1S

99
SS

€S
4]
18

191



w|lw|w|w|w

T T TS|

Mmoo |m|om

[SYA SV NSVH RV oV

Al A==

L[ |w|w|w|w|w|w

Al IRl s IS Bl S IRl I S o I

Mmoo |m|m|om]|m

[SVA ISV IEQVA [NV IV (VTR IGVE QNN IRGVH oV}

I G I I R R R R Kl

“JedionJed e ewiue aw A ‘SeIoUa1aju0d A SOLIBUILLSS ‘SaIa|[e} 8100S BULIOJUI BN

19 uoa Jefeqes) ap sosojnBIo UeIUAIS as SA)UJP SB|/SO] anb eInd0id

"UQIONIISUI ] 3P SEAIIBINPS SEISW SE| 2100S S)USLUBAIIISI0D BUOIX3[J] A BIIILIED

‘ofeqey 1w Jesofaw uspand owgd Jeuoixajyal & epnAe aw sojuawnbe sns uoD)

‘[euoIaNISU| OAIZRINPT O]3POIA |8 U0 S8juaIayod A seisnl ueas anb audwals seanisod siw epedsay
"sodibpbepad

A So21WgPRIE SOIIBYID BJUSND U Opualus) seinjeudise A sosInd soj e sajusdop ap ugideubise g alalbng
“UsIq UayDJeL SBSOJ SB| SBJJUAIL SOIGUIR Jadey ap aualsqe as

"UQIONIISUI ©] UOD PEPIUSPI 3 BIoUsUaLIad ap OpIUSS UN JW US Jgjj0Jessp e aAngLIu0)

‘sewg|qoud siw seuolonjos ered eAode s

"UQIONISUL B] 3P SBJUBAR A SBUOISIIaP S|

‘sewa|qo.d soj pepiunwod ©] e A S3)UsI0p SO B 1930U0J B 8P S3[RJ0/SENIISS SAUOIIRIIUNLIOD SIUBIPSIA
“ugloRJISIUILPE B] Blue epjedsal S|

"SeJe|d SeAIIRINPA SeIaW 8P OJUBILLIBI]EIS] |9 BlUaLIO

"0][0JJesap Ns U sandsap JLiayialul uls seuosiad sedjo us sapepijiqesuodsal ebsjaq

“aidwials owod ofeqey 1w opualoey efis anb elap s

"0]919 3P [ul} A OIIUI | UQIINIISUI B] 8 SOJUBILLIIOU0DA BzI[eay

"UQIJBNBAS 8P SOLIBJID 3P OJUBILIIL|GEISS |9 Bsed BPENSUSSUOD BISUBW Sp SOJUSILUBAUI BpULIg
'0BJed ns esed sepejndnse sjuswjeba) sauolouny se| uod Jijdwnd e euw) 8s

'S3Se|d SE| 3P 0J[0.JeSap |3 JeAIasqo ap Ul |8 U0D sejne Se| us ajuasald aoey as

"seenpiIApUl oJusiwinBas ap seibalensa eajdwa Sslualop so sowezijess anb ofeqes) |a Jelofen eied
'038dsaJ IW U0 BUBND

6
€6
6
16
06

68

88
8
98

g8

78
€8
a8
18
08
6.
8L
Ll
9.
SL

192



Anexo 4
Alfa de Cronbach prueba piloto.

Tabla N° 01: Coeficiente de confiabilidad alfa de cronbach del
instrumento  en docentes y coordinadores — rasgos personales del
docente/coordinador.

) 3 Coeficiente de
DIMENSION N° ITEMS Confiabilidad
Alfa de Cronbach
Pensamiento Critico 10 .365
Participacion Activa 10 746
Total 20 0.694

En la tabla 01, se puede observar que los rasgos de personales del
docente/coordinador alcanza un coeficiente de confiabilidad de 0,694,
ubicandose en un nivel minimamente aceptable. La dimension
participacién activa, ostenta un nivel respetable, con un coeficiente de
0,746. Sin embargo, el coeficiente de la dimensidén pensamiento critico es
de 0,365, con un nivel de confiabilidad inaceptable.
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Tabla N° 02: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento
- docentes y coordinadores — rasgos personales del docente/coordinador.

N° ITEM Alfg dg Cronbach si se
elimina el elemento
24 657
23 .657
27 .663
18 746
14 .659
19 776
25 .685
8 741
12 .625
16 .664
21 .663
11 .654
15 .687
20 .660
22 .630
13 .668
10 .685
26 Jq17
9 670
17 .694
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En la tabla 02, se puede observar que si se elimina el item 19, el
coeficiente de confiabilidad de la dimension aumenta de 0,694 a 0,776,
pasando de un nivel minimamente aceptable a uno muy respetable (De
Vellis 1991, como se citd en Muratta, 2013).

Tabla N° 03: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del
instrumento, en docentes y coordinadores — rasgos personales del
docente/coordinador — pensamiento critico.

ITE Alfa de Cronbach si se
Ms elimina el elemento

24 228

23 293

27 207

18 462

14 .250

19 596

25 342

8 419

12 .200

16 .266

En la tabla 03 se observa que si se eliminan los Items 8; 18 y 19; el
nivel de confiabilidad de pensamiento critico aumentaria de inaceptable a
moderada.
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Tabla N° 04: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del
instrumento, en docentes y coordinadores — rasgos personales del
docente/coordinador — participacion activa.

mews | A Cre i
21 725
11 .738
15 718
20 .693
22 .667
13 .693
10 743
26 794
9 Jg17
17 744

En la tabla 04 se puede apreciar que si se elimina el item 26, el
nivel de confiabilidad incrementaria de respetable a muy respetable.

Tabla N°05: Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del
instrumento, en docentes y coordinadores — estilos de liderazgo.

) i Coeficiente de
DIMENSION N° ITEMS Confiabilidad
Alfa de Cronbach

Liderazgo Transformacional 19 0,900
Liderazgo Transaccional 7 0,559
No Liderazgo S 0,483
Liderazgo instruccional 19 0,907
Total 50 0,916

La tabla N° 05 evidencia que el coeficiente de confiabilidad de
estilos de liderazgo es de 0,916, ostentando un nivel de confiabilidad
elevada. Los estilos de liderazgo transformacional e instruccional,
también se ubican en un nivel de confiabilidad elevada, con coeficientes
de 0,900 y 0,907 respectivamente. Asimismo, el liderazgo transaccional y
no liderazgo con coeficientes de 0,559 y 0,483, estan en un nivel de
confiabilidad moderado.
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Tabla N°06: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — Estilo de Liderazgo Transformacional.

N° Alfa de Cronbach si se
ITEMS elimina el elemento
57 .889
83 .904
67 .890
103 .896
96 .894
84 .902
79 .889
101 .896
61 .893
69 .900
72 .897
104 .891
63 .891
97 901
80 .892
71 .888
93 .902
100 .897
59 .896

En la tabla 06, se evidencia que en caso se llegara a eliminar uno de
los items 83; 84; 69; 97 y 93 de la dimension, el nivel de confiabilidad de
esta no variaria, pues se mantendria en un nivel Elevado. Sin embargo, si
se prescinde de los Items restantes, el nivel de confiabilidad bajaria a
muy buena. Por tal motivo, se decide mantener la cantidad de items de la
dimension.
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Tabla N°07: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — estilo de liderazgo transaccional.

N° ITEM A!fa_de Cronbach si se
elimina el elemento
90 499
68 272
98 585
87 .560
66 502
58 597
70 530

En la tabla 07, se observa que en caso se llegara a eliminar el item
68, el nivel de confiabilidad de la dimensién descenderia de Moderado a
Inaceptable. Por otro lado, si se llegara a prescindir de alguno de los otros
6 ITEMs, el nivel de confiabilidad de la dimensién se mantendria en
moderada. Por tal motivo, se decide mantener la cantidad de items de la
dimension.

Tabla N°08: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — no liderazgo.

N° Alfa de Cronbach si se
ITEMs elimina el elemento

75 244

95 .303

105 561

86 433

64 532

En la tabla 08, se observa que de eliminar los Items 75 y 95; el
nivel de confiabilidad de la dimension disminuiria de moderado a
inaceptable; empero, si se eliminan los Items 105; 86; 64, el nivel se
mantiene en moderado. Por ello, se decide mantener la cantidad de items
de la dimension.
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Tabla N°09: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — estilo de liderazgo instruccional.

N Alfa de Cronbach si se
ITEMs elimina el elemento
92 .901
65 .901
102 .898
73 .904
81 .905
91 .905
76 .907
78 .894
74 .905
99 .898
88 897
77 .901
60 .904
82 .895
85 .901
33 .904
62 .907
94 910
89 .905

En la tabla 09, se evidencia que en caso se llegara a eliminar uno de
los items 92; 65; 73; 81; 91; 76; 74; 77; 60; 85; 33; 62; 94; 89; de la
dimension, el nivel coeficiente de confiabilidad de esta (0,907) no
variaria, pues se mantendria en un nivel elevado. Sin embargo, si se
prescinde de los items restantes, el nivel de confiabilidad bajaria a muy
buena. Por tal motivo, se decide mantener la cantidad de Items de la
dimension.
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Tabla N°10: Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del
instrumento, en docentes y coordinadores — rasgos de los directores.

. : Coeficiente de
DIMENSION N° ITEMS Confiabilidad Alfa de
Cronbach
Rasgos Motivacionales 11 0,757
Rasgos Personales 12 0,720
Total 23 0,826

En la tabla N° 10 se observa que los rasgos de los directores ostenta
un coeficiente de 0,826 ubicandose en un nivel de confiabilidad bueno.
La dimension rasgos motivacionales con un coeficiente de 0,757, posee
un nivel de confiabilidad muy respetable. Asimismo, la dimension rasgos
personales tiene un nivel de confiabilidad respetable (0,720).
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Tabla N°11: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — rasgos de los directores.

Dimensién N° iTEMs Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento

28 826
49 829
46 806

8

EE 43 816

S 29 829

E 37 800

=

2 47 841

(@]

g 32 807

[add
35 816
38 810
31 816
36 818
48 816
30 824

2 41 811

= 50 828

g 34 819

&

8 39 826

o

g 44 813

= 40 820
42 818
2! 826
45 828

En la Tabla 11, se puede observar que si se eliminan los items 29;
45; 47; 49; 50, el coeficiente de confiabilidad aumenta de 0,826 hasta
0,841; sin embargo si se prescinden de estos items, el nivel de
confiabilidad se mantendria en bueno.
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Tabla N°12: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — rasgos motivacionales del director.

N ITEM se Q:Tﬁig: gr‘glggicnhts |
28 .768
49 772
46 .688
43 124
29 770
37 670
47 .785
32 .692
35 731
38 .750
31 .740

En la tabla 12, se muestra que de eliminar los items 46; 37; 32; el
nivel de confiabilidad de la dimension descenderia de muy respetable a
minimamente aceptable. Por otro lado, si se prescinde de los Items, 43;
35; 21, el nivel desciende a respetable. Sin embargo, si se descartan los
Items restantes, el nivel de confiabilidad de la dimension se mantiene. En
ese sentido, se decide mantener la cantidad de items de la dimension.
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Tabla N°13: Alfa de Cronbach si se elimina el elemento del instrumento,
en docentes y coordinadores — Rasgos Personales del Director.

viTEws | Al Cronet o
36 704
48 .739
30 .690
41 .661
50 726
34 .679
39 711
44 674
40 .698
42 .691
51 732
45 .699

Segun los resultados observables en la tabla 13, si se eliminan los
items 36; 48; 50; 39; 51; el nivel de confiabilidad de la dimension se
mantiene en respetable; por el contrario, si se eliminan alguno de los
ftems restantes, la confiabilidad bajaria a minimamente aceptable. Por
ello, se decide mantener la cantidad de items de la dimension.
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Anexo 52

Validez de experto — experto 1.

UNIVERSIDAD DE PIURA
. Facultad de Ciencias
dp la Educacién

[

FICHA DE VALIDACION

DEL INSTRUMENTO

)

L. INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador
1.2 Cargo e institucion donde labora
1.3 Nombre del instrumento evaluado :

1.4 Autor del instrumento

Il.  ASPECTOS DE VALIDAGION

Fiorella Espinoza Rodriguez
Coordinador de Gestion del Aprendizaje de Toulouse Lautrec
Cuestionario para Directores

Revizar cada uno de los items del instrumentc y marcar con un aspa dentro del recuadro (X, segln la
calificacion gue asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicadar).

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Validez buena

Lima, 12 de agosto del 2016
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2. Regular  (5ientre el 31% y T0% de los items cumplen con el indicador).
3. Buena (5i mas del 70% de los items cumplen con el indicador).
Aspectos de validacion del instrumento 1 Z k] Observaciones
Criterioz Indicadores D R B Sugerencias
» Perriencis !_os |terr's miden lo previsio en los objetivos de X
investigacian.
o Los fiems responden a lo que se debe medir en la
+ CoHERENCLA X ) . X
variable y sus dimensiones.
.+ CONGRUENGIA Los m?rns 50n congrusntes entre si y con el concepto X
que mids.
5 Los items son suficientes en cantidad para medir la
+ DUFICIENCIA . X
variable.
. OssErvioan Los ftems se expresan en comportamientos y acciones X
abservables.
. CoNSISTENGIA Los ftems se han formulado en concordancia a los ¥
fundamentos tedricos de la variable.
o .| Los ftems estan secuenciados y distibuides de
E|+ Orcamzacicn . . - X
e} acuerdo a dimensiones e indicadores.
= c Los items estan redactados en un lenguaie entendible
+ GLARIDAD 3 s X
% para los sujetos a evaluar.
P EomuaT Los ftems estan escritos respetando aspecios técnicos
« ForuaTo = - A N . X
'E (tamafic de letra, espaciado, intedineado, nitidez).
Q
Bl Esrmucrums El instrumento cuenta con insfrucciones, consignas, X
=2 opciones de respuesta bien definidas.
- CONTEO TOTAL NERED 2
g (Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) C B A Total
. Intervalos Resultado
goeﬁllglctlantt%_ AtBIC 0.86 TI0-U29 [+ Valdeznula
@ validez - 0 = Ua0-T54 + Valdez muy baja
, . URT-TEY + Valdez baja
Il CALIFICACION GLOBAL T70=T79 |+ Validez acepiable
" ; : . ; TaT-1T5T + Validez buena
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo : :
T50-T100 « Validez muy buena

Lic. Fiorella Espinoza Rodriguez




Anexo 5b

Validez de experto — experto 2.

UNIVERSIDAD DE PIURA
. Facultad de Cienciaz
d la Educacién

DEL INSTRUMENTO

[ FICHA DE VALIDACION

)

Elaboracion: Juan Carlos 7aoata Ancaiima

I INFORMAGION GENERAL

1.1 Nombres y apellidos del validador :
1.2 Cargo e insfitucién donde labora
1.3 Nombre del instrumento evaluado

1.4 Autor del instrumenta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Fiorella Espinoza Redriguez

Cusstionario para Directores

Coordinador de Gestion del Aprendizaje de Toulouse Lautrec

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con un aspa dentro del recuadro (X), segin la
calificacion que asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente {Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).

2. Regular  {Sientre & 31% y 70% de los ftems cumplen con el indicador).
3. Buena (Si més del 70% de los items cumplen con el indicador).
Aspectos de validacion del instrumento 1 2z 3 Observaciones
Criterios Indicadores D| R B Sugerencias
+ PerTINENCIA !_05 |terr's miden o previsio en los objetivos de "
investigacion.
c Los ftems responden a lo que se debe medir en la
+ GOHERENCIA . ) . x
variable y 5us gimensiones.
+ CoNGRUENGIA Los |te_!rns s0n congruentes entre si y con el concepio ¥
que mide.
5 Los items son suficientes en cantidad para medir la
+ SUFICIENCIA . X
variable.
» OBsErvizAD Los items Se expresan en comportamientos y acciones ¥
observables.
.+ CoNsiTEncia Los items se han formulado en concordancia a los X
fundamentos tedricos de a variable.
o .| Los items estdn secuenciados vy distribuides de
« URGAMIZACICN - . - x
acuerdo a dimensiones e indicadores.
c Los items estan redactados en un lengusje entendible
+ CLARIDAD N . X
para los sujetos a evaluar.
Eomuamo Los itemns estan escritos respetando aspectos técnicos X
(tamafio de lefra, espaciade, interineado, nitidez).
E El instrumento cuenta con instrucciones, consignas,
+ EsTRUCTURA . . . X
opciones de respuesta bien definidas.
CONTEOQ TOTAL 0| 4|24 26
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) B| A Total
. Intervalos Resultado
goeﬁll;l{tlanté AtBiC 0.86 TI0-U29 | - Valdeznd=
e validez - n = AT - 159 + Validez muy baja
, - TEI-UET [ « Validezbaja
lll. GALIFIGACION GLOBAL TT0-1.79 | + Validez acepiable
- : : . ; -1 « Validez busna
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo : :
TIT-T0 « Validez muy buena

respectivo y escriba sobre &l espacio &l resultado.

Validez buena

Lima, 12 de agosto del 2016
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Lic. Fiorella Espinoza Rodriguez




Anexo 6
Escala de valoraciéon de Alfa de Cronbach.

Valor de Alfa Apreciacion

de Cronbach
0.95a+> Muy elevada o excelente
0.90 - 0-95 Elevada
0.85 -0.90 Muy buena
0.80-0.85 Buena
0.75-0.80 Muy respetable
0.70-0.75 Respetable
0.65-0.70 Minimamente aceptable
0.40 - 0.65 Moderada
0.00 - 0.40 Inaceptable
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