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INTRODUCCION

La educacion es un sistema en el que se involumnanserie de
procesos que tienen como finalidad la formaciéagrdl de la persona.
La educacion se brinda de manera informal o foenalistintos ambitos
como es la familia, la escuela, el circulo de amigen cualquier espacio
en donde la persona establezca relaciones querfeitan aprender
capacidades y destrezas que le sirvan como insttorpara actuar en el
mundo.

La educacion formal, la que se imparte en la eacesth a cargo de
maestros, es decir, personas especialistas en tel d& generar
aprendizajes significativos en los alumnos. Los sttae en el centro
escolar interactian bajo la orientacion del dineqgugien es responsable
del conjunto de la comunidad educativa, por es@nreau actuacion
reviste una singular importancia. De él dependéxib de los procesos
al interior de la institucion, ya que constituyeza clave en la calidad
del servicio que se brinda. El director es el respble de la
planificacion, organizacion, ejecucion y evaluaai@h sistema educativo
gue se desarrolla en el colegio. Es por ello quédeesuma importancia
gue sea un lider que ejerza su funcion de manéredd respetando las
normas Yy leyes, asi como también constituyendanpulsor de buenas
practicas que con la colaboracion del personal rdeceea capaz de
lograr la vision de la institucion educativa.

El tipo de lider que promueve el suefio de la codachieducativa
es el transformacional, porque genera cambios pdofs en la escuela,



de tal modo que la meta comudn es la vision delgimje/ la forma como
lograrlo es teniendo una visidn compartida, unrlicen una escala de
valores que lo hacen admirable, un ejemplo pararmsnbros de la
organizacion escolar, asi como también poseedourdespiritu de
servicio para con sus colaboradores a quiene® agissus necesidades e
inquietudes.

Ante la existencia de una institucion educativa aqaomsigue
resultados exitosos, se ha creido conveniente iastat liderazgo del
director, tomando como referente el estilo de &dgo transformacional
y sus respectivas dimensiones para determinar sudle ellas
predominan segun la percepcion de los docentes gprdgio sujeto de
estudio.

La presente investigacion se ha dividido en cuatipitulos a
saber: El planteamiento de la investigacion, el cmaedrico de la
investigacion, la metodologia de la investigacioloy resultados de la
investigacion.

En el planteamiento de la investigacion se realiza reflexion de
la problematica presentada en la institucién edsatina delimitacion
del problema de investigacion, asi como los olgstigenerales y
especificos que orientan el trabajo a realizar.rlismo modo se plantea
la hipotesis y se ha considerado una revision roestigaciones
relacionadas con la nuestra, para poder tener isianvamplia de los
avances obtenidos en este tema, asi como tambi@anwo de referencia
gue permita enriquecer el presente estudio.

En el capitulo referido al marco teérico de la Btigacion, se ha
realizado una revision de la literatura vinculada leerazgo,
especialmente al transformacional, para poder datamejor el estudio,
especialmente las variables de la investigacionrsgnemotivo de analisis
posterior. Es oportuno sefialar que la bibliograéffierida al liderazgo
transformacional es abundante en el ambito emaEssin embargo en
el contexto educativo es escasa, por lo que ldeeteses una adaptacion
considerando que en los ultimos tiempos la es@gel@nsiderada como
una empresa Yy el director un gerente de la misma.

En el capitulo dedicado a la metodologia de lastigacion, se
describe el enfoque a través del cual se realirevéstigacion, el método
y el disefio empleado para alcanzar los objetivopy@stos.



Del mismo modo se indica quien es el sujeto dedeastua
definicion operacional de las variables y las i e instrumentos de
recoleccion de datos. Finalmente, en este cap$tilexplica como ha
sido el procesamiento de la informacion obtenidaravés de la
aplicacion de los respectivos instrumentos.

En el capitulo dedicado a los resultados de lashny&cion se
realiza un analisis y reflexion de los datos oluesi a partir del
respectivo procesamiento estadistico efectuadonalfaente, en este
capitulo se hacen las afirmaciones respectivasioeando los datos
estadisticos con la teoria cientifica analizadsigneente.

Con la finalidad de ofrecer un aporte a la cienseaaborda a una
serie de conclusiones que son el resultado de lwdmbajado en la
presente investigacion, pero considerando que bpgctos que no se
abordaron se procedié a elaborar una serie de srmAmiones que
deben tomarse en cuenta para posteriores trab&oswvestigacion
relacionados con el nuestro.

Teniendo en cuenta que a través del presente drabajontribuye
con el enriquecimiento de la ciencia en aras dedpmra de la educacion,
se ofrece ésta investigacion sobre liderazgo twamsicional en una
institucion educativa.

El autor.



CAPITULO | ,
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Caracterizacion de la problematica

Uno de los aspectos relevantes en las instituciedasativas, en
su proposito por lograr la calidad, es el relaagmcon el liderazgo del
director. Existen una serie de estudios al respgue sefialan estilos de
liderazgo, relacionados a los rasgos conductuale® @l autocratico, el
democratico, el permisivo, el burocratico y el saratico. Del mismo
modo atendiendo a la situacién en que se ejerlideghzgo se observa
un liderazgo transformacional, un transaccional ry no liderazgo.
Dichos estilos promueven en la Institucion Edueatin grado de
eficacia distinto. Es asi que de todos ellosdarizgo transformacional
puede ser el mas eficaz y adecuado para dirigircérdros hacia el
cambio y la mejora (Bernal, 1997).

Es de suma importancia, entonces, conocer las dioreas del
liderazgo transformacional que predominan en eécttr de una
institucion educativa sobre todo si se observa efa que un grupo
considerable de docentes mantienen una actitueésgeto a quien la
dirige, porque el directivo ejerce su funcién, egtfido las disposiciones
de las instancias superiores, aunque esto traeigoorstitudes de
rechazo de parte de cierto sector de docentesajueste proceder ven
afectados sus interés particulares. Segun Ba&zatie y Walker (1966:
40) “Es obvio parael administrador inteligente que una cierta dodes
conflicto es un factor inevitable —e incluso deseatlel comportamiento
en el seno de la organizacion, y que el origengpal de este conflicto
se halla en la disparidad entre las necesidadesraiViduo y lo que la



organizacion exige de él”. Se aprecia que el director trata de mantener
relaciones cordiales con toda la plana docentebstante los profesores
gue no han sido favorecidos por un tratamiento@alpeue implique el
incumplimiento de las funciones docentes, se marestdisplicentes en
las reuniones de caracter técnico pedagoégicasynab gue no participan
de los debates o coordinaciones sobre asuntosiordalos a la
institucion. De igual modo se percibe que existopaion de que el
director mantiene una actitud sobreprotectora ¢enios docentes que no
cumplen adecuadamente sus funciones, por lo quecaldgado de
injusto, y de tener favoritismos. Esto genera,ieri@s casos, escases de
consensos, el resquebrajamiento de las relacionesarfas, con la
consiguiente formacion de grupos. La percepcionqdienes no son
favorecidos por el director es que este, deberfat medidas drasticas
para superar las deficiencias, sin embargo a pksks sugerencias de
ciertos docentes estas recomendaciones no se tipacréComo afirma
Ruiz (2011) en la direccion por excepcion activadauque no existan
desviaciones de las reglas por lo que toma lasdasdiorrectivas del
caso. Cuando esta dimension del liderazgo no serdéa, esto afecta el
clima institucional y crea desconfianza por paeecirtos docentes que
se sienten desmotivados para realizar su tralmjoeficiencia, lo que
genera insatisfaccion del resto de la comunidadatia.

Pese a todo ello, se aprecia que la instituciorcatda ha logrado
participar en diferentes eventos a nivel local giageal y los resultados
han sido Optimos, otorgandole al centro el reconmsito de la
comunidad talarefia. De igual modo el director hgrddo establecer
alianzas estratégicas con diferentes instituciaheda localidad para
mejorar el servicio educativo. Finalmente, se nlzsgue la poblacion
estudiantil se ha incrementado en los ultimos aéaosel nivel inicial y
primario, a diferencia de la disminucion en eluselario.

La problematica descrita evidencia, por lo tantoe cen la
Institucion Educativa Domingo Savio el directaispe ciertos rasgos de
conducta que favorecen la obtencién de la visiénla institucion
educativa, pero también presenta actitudes quégenas miembros de
la comunidad educativa son consideradas como inadas para la
mejora institucional.

Es asi que es necesario investigar sobre las diomess del
liderazgo transformacional que tiene el director lde institucion



educativa, para diagnosticar y fortalecer las gquoeee asi como
desarrollar aquellas que no refleja en su actuatralée la institucion.

1.2. Problema de investigacién

¢,Qué dimensiones del liderazgo transformacionagomnénan en el
director de la institucién educativa Domingo Sad&oTalara?

1.3. Justificacion de la investigacion

Se considera que el presente trabajo de inveshigas relevante,
pues toma en cuenta los rasgos de conducta dealerafigo
transformacional que predominan en el director couamo aspecto
fundamental, por el impacto en la dinamica destauela, para el logro
de los objetivos institucionales. Asi mismo desal@érspectiva de una
gestion basada en el compromiso de promover mejedtados, el
director cumple un nuevo rol, por cuanto no soloekgjue dirige la
institucion educativa, sino que también coordinglega, promueve la
participacion de toda la comunidad educativa ebusgueda del bien
comun. ‘Un director idoneo debe saber: dénde se esta, déedguiere
ir, decidir donde conviene ir en cada momento, aonton los
colaboradores para alcanzar las mejoras deseadgmm superar los
problemas Yy utilizar las técnicas apropiadas edaaomentb(lsaacs,
1995:39).

En el contexto en que se desarrolla la presentesiigacion, se
indaga los rasgos de liderazgo transformaciona gredominan en el
director ya que estos generan eficacia en lanizgcion y satisfaccion
en la institucibn educativa. Recordemos q& ‘tarea hoy debe
orientarse a la conduccién de grupos humanos y anjplementacion
efectiva de las trasformaciones que definen ekdutie las instituciones
educativas (Manes, 2011: 61).

Es necesario diagnosticar qué dimensiones del aliger
transformacional posee el director, ya que se dersique el evidenciar
estas, contribuye al logro de los objetivos instdoales y en
consecuencia de la calidad educativa.

Se debe tomar en cuenta que en una institucibnagdaccuyo
director tiene docentes que lo admiran, respetae tienen confianza,
éstos ejercen su labor con mayor entusiasmo, posgiesienten



comprometidos con la busqueda de metas comunesv&ste la mano
de un clima institucional favorable para obteneengizajes de calidad
en los estudiantes y atender las necesidades dadowos.

Por otro lado, la presente investigacién aportarméacion sobre
aguellas dimensiones del liderazgo transformacjaadlenciadas por el
director a través de su actuacion y observadas quusitivas por los
docentes, en este caso la influencia idealizadaa ymiotivacion
inspiracional. Dichas dimensiones deben destaparsecontinuar con su
practica. Esta investigacion también brinda datobre aquellos aspectos
del liderazgo transformacional que el director noestra y que es
necesario desarrollarlas en bien de la mejora destdaucion las cuales
son estimulacion intelectual y consideracion irdiinlizada. De igual
modo los resultados dan lugar a nuevas investigasiague tendran
como proposito desarrollar la practica de los difegs rasgos de
conducta del liderazgo transformacional que esideredo como el mas
adecuado para dirigir las instituciones educativas.

1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1.0Dbjetivo General.

Identificar las dimensiones del liderazgo transfacional que
predominan en el director de la institucion edweafdomingo Savio de
Talara.

1.4.2.0bjetivos Especificos

. Describir las dimensiones del liderazgo transfaior@al que
predominan en el director de la institucion edweatbomingo
Savio de Talara segun la percepcion de los docentes

. Describir las dimensiones del liderazgo transfaior@al que
predominan en el director de la institucion edweatbomingo
Savio de Talara segun su propia percepcion.

. Analizar las diferencias entre la autopercepcidnditector vy la
percepcion de los docentes con respecto al esdldiddérazgo
transformacional.



1.5. Hipotesis de investigacion

1.5.1.Hipotesis general:
En el director de la institucion educativa Domirgwvio de Talara,
predominan algunas dimensiones del liderazgoftsemacional.

1.6. Antecedentes de estudio

A. Titulo: Liderazgo escolar: eficacia en la organizacion vy
satisfaccion en la comunidad educativa (1997).

Autores:
Director del proyecto: José Luis Bernal Agudo
Colaboradores: Jesus Jiménez Sanchez

Manuel Ferriz Esteban

Objetivo general:

Determinar aquellas variables en la conducta digrligue se
perciben como mas adecuadas para el mejor funcientmdel centro,
es decir, que producen mayor satisfaccion y masagayde eficacia.

Elaborar un cuestionario que recoja aquellas vi@salgue se
aprecien adecuadas e importantes para la actuaegbiider en los
centros educativos de Zaragoza.

Metodologia:

El enfoque es el interpretativo ha utilizado “Repe Grid
Technique” (Alban-Metcalfe (1997), ya que pareoa técnica adecuada
para este tipo de investigacion. Se basa esencitdmen entrevistas
estructuradas a varias personas a la vez, de Bwau surgiendo los
datos y las categorias. Estas entrevistas se adaliza profesores de
cada uno de los centros, teniendo en cuenta sgtearacion como
informantes-clave. No se eligié al azar, sino geg¢uvo en cuenta sus
afios de estancia en ese centro, su implicacionse@dnsejos Escolares
y su posible actuacion como equipos directivos agasm de
responsabilidad en su actividad docente.

Se ha seleccionado una muestra de siete centrésimaria y
otros siete de Secundaria en el sector publicotu® en cuenta su



tamano, situacion (rural o urbana) y tipo de alutlongue recoge. Esta
técnica parte de la base de que cada personawgnsira representacion
interna del mundo que le rodea en términos de finitom nimero de
constructos. Se trata de averiguarlos con unas\wasii#s estructuradas en
las que poco a poco van surgiendo esos constrdetaa modo natural y
emergente.

Como técnicas de analisisse ha utilizado la codificacion
propuesta por Strauss (esencialmente la codifinaaiderta y la axial) y
el analisis matematico (analisis factorial,..). t@dificacion propuesta
por Strauss permite llegar a las categorias emergele las entrevistas
y el analisis matematico permite analizar los taearios para llegar a
las diferentes conclusiones en la aplicacion denigsnos.

Esta investigacion se ha llevado a cabo en dos afiloslargo de
cinco fases. En unprimera fase, se ha llevado a cabo la recogida de
informacion inicial, con la confeccion de un dossigie resume las
investigaciones llevadas a cabo sobre el tema lesgtanomento y la
bibliografia mas relevante. Asimismo, se hizo utudis de los centros
en los que se podia llevar a cabo la investigacghigiendo en un
principio diecisiete centros de los que tres desadl final no participaron
por diversos problemas, quedandose la muestra tmcea En esta
misma fase se hizo el acceso al campo de invesiigac sea todas las
visitas necesarias para hablar con los claustrdesydirectores y
plantearles su posibilidad de colaboracion.

En unasegunda y tercera fasese han llevado a cabo las
entrevistas estructuradas en los centros eligiaride informantes clave.

En unacuarta fasese elabord el cuestionario sobre liderazgo, que
recoge las categorias halladas a partir de las\wesiizs, y se ha pasado a
una muestra de profesores y directores.

Finalmente, en unguinta fase se ha analizado los resultados del
cuestionario, que han aportado conclusiones, asabdan ayudado a
refinarlo totalmente para ajustarlo a lo que seariacuestionario sobre
liderazgo que recoja aquellas variables mas adasupdra el actual
director de los centros docentes.
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Conclusiones de la investigacion:

El cuestionario que se presenta es un cuestiorestoucturado en
siete bloques que recogen las diferentes condqamsaracterizarian al
liderazgo transformacional, y que sirven para @aalcon detenimiento
diferentes comportamientos y, de ese modo, podeainprocesos de
mejora. Se entiende que estas conductas conllavarorganizacion y
funcionamiento adecuado del centro y una ciertasfaation del
profesorado que trabaja en él.

La valoracion global del cuestionario implica gaecbnducta de
los directivos recoge las variables esenciales delerazgo
transformacional. Las valoraciones globales de caxade los bloques
sefalados reflejan esa realidad. Eso si, percitedBorma algo distinta
por directores y profesores, ya que los professispre han valorado
un poco menos las mismas conductas que los diesctgrero la
correlacién es positiva.

Los directivos en los centros publicos tiene mayaue deber ser
honestos, serios, capaces, coherentes, competerges, saber hacer el
trabajo adecuadamente, ser eficaces en su quatiadger Pero esto no
implica que en su responsabilidad esté incluidivaglsmitir entusiasmo,
el liderar grupos, reducir su estrés o animarleefeexionar sobre la
propia conducta del profesorado, o sea conductasioradas con la
influencia en los otros. Tanto los directivos coet@rofesorado piensa
gue cada profesor debe ser realmente profesionauetrabajo y no
necesita al director detras para darle animos erlgasentir entusiasmo
por lo que hace.

El director es un profesor del mismo centro elegmwr sus
compaferos y no dispone de unas competencias qoardan en el
Claustro y en el Consejo Escolar. Esto conducendumas en las que
aconsejar antes que imponer, ser accesible, esaonible, el apoyo
estamental resultan conductas que son altamentgadak tanto por
directores como por profesores. Por lo tanto, ser@enportamientos que
son propios del liderazgo transformacional y quesiwo sistema de
direccién provoca que se lleven a cabo, por lohpleia que cuidarlos
especialmente.

Desarrollar un sentido de identidad en el centre sga asumido
por todos parece ser una tarea muy complicada aufose centros
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publicos. No se termina de aceptar ni por el poyéedo ni por los
directores y, por lo tanto, hasta que no se integréa cultura de todos
ellos sera muy dificil valorarlos como algo releteariJna muestra de
ello lo tenemos en la dificultad que existe parabetar Proyectos
Curriculares y Proyectos Educativos coherentesagtisos en cada uno
de los centros, ya que son los documentos en lesguemuestra esa
cultura de la identidad con el centro.

Relacion con la investigacion:

La relacidon que tiene la investigacion Liderazgooks: eficacia
en la organizacion y satisfaccion en la comunidddcativa con la
presente radica en que dicha investigacion eaipo instrumento para
identificar las conductas de un lider transformaaioy ésta investiga
acerca de las dimensiones del liderazgo transfwomal predominantes
en un director de una escuela publica, lo que iperidentificar
deficiencias que dan motivo a nuevos estudios ehlukueda de la
ansiada mejora.

B. Titulo: Liderazgo y eficiencia en la educacién primariecd&so de
Chile (2005).

Autores:
Presentada por: Claudio Patricio Thieme Jara
Dirigida por el Dr. Diego Prior Jiménez

Objetivo general:
Medicién y andlisis de la eficiencia de las ingtibnes primarias
de Chile.

Medicion y analisis del grado y/o estilo de lidggazjercido por
los Directores de las escuelas publicas en la PaiRegion de Chile.

Metodologia:

Este estudio se configurd sobre una poblacion cestpwpor todos
los establecimientos de educacion basica de lagPaiRegion de Chile y
alcanza un total de 172 escuelas de las cualesfuel®n de tipo
municipal; 40, de particular subvencionado y 1®akicular pagado.

Con la colaboracién de las respectivas Direccidresinciales de
Educacion, se invitdé a participar a un total dee8fuelas. A cada una de
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ellas se envid 8 encuestas: 7 para profesores yamsael Director del
Centro.

Se recepcionaron respuestas de 287 profesore®yéfores, con
una media de 5,7 encuestas por escuela. Se siguipraceso de
depuracion que consistio en eliminar de la mudegauestionarios no
respondidos en su totalidad.

El instrumento utilizado en esta investigacion esponde a una
traduccioén de la version planteada por Bass y Av@000) denominado
Cuestionario multifactorial sobre liderazgo, seguretlicion, version
corta, conocido también por sus siglas en ingléQMEI instrumento
posibilita dos formatos de evaluacion, el que neidgrado de liderazgo a
través de la percepcidbn de sus seguidores (raten)fy el de
autoevaluacion del lider (leader form). En est® c@saplicaron ambos,
pero solo se analizé las respuestas del primero qomsiderarlo
tedricamente mas adecuado

Conclusiones:

Conclusiones asociadas al liderazgo de los direces de
establecimientos educacionales.

Los distintos enfoques tradicionales no conduceesaiamente a
resultados exitosos en el campo educativo.

La exhibicion de liderazgos activos conducira aames niveles de
satisfaccion, esfuerzo extra y eficacia percibida.

Solo la dimension del carisma marca significativateda relacion
entre el liderazgo y los logros académicos debéstaniento.

Los profesores de escuelas particulares subvertasnaerciben a
sus directores significativamente con mayor carjsmativacion por
inspiracion y direccion por excepcion activa que pares de escuelas
dependientes del municipio.

La definicion de liderazgo que mas se asocia carablas de
desempefio en educacion se asocia al liderazgonéaics.

Relacion con la investigacion:

La relacién que existe con la investigacion redlizeadica en que
se aporta que el liderazgo carismatico es el qo@uge mayor eficacia y
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satisfaccion. Del mismo modo el presente trabajoirdestigacion
pretende probar que el liderazgo transformaciosatleque permitiria
alcanzar mayores logros y un mejor nivel de sattsfm dentro de la
institucién educativa.

C. Titulo: El liderazgo transformacional en la gestion etiuaade
una institucién educativa publica en el distritoS#ntiago de
Surco.

Autores:
Ysrael Martinez Contreras

Objetivo general:
Reconocer las caracteristicas del liderazgo tramsfcional en el
director de una Institucion Educativa Publica d&GEL 07.

Metodologia:

El presente estudio es descriptied, post factgorque describe en
retrospectiva las acciones realizadas por los aijeivolucrados en la
investigacion, sin opcion a poder cambiar lo aotarente realizado.

La muestra estuvo conformada por un director cgersncia de 8
afios en el cargo en una institucion educativa pramde Santiago de
Surco, UGEL N° 7, de sexo masculino con 50 afiosddel, nombrado
en el cargo y con estudios de post grado. Del misrado la muestra
estuvo conformada por 19 docentes: 2 varones y (jéres, cuyo
requisito era de tener mas de 3 afios en la ingtitué todos se les
aplico el Cuestionario Multifactor Leadership Qimstare (MLQ) 5X
version corta. Este cuestionario permite identifidees tipos de
liderazgo: Transformacional, Transaccional y Laisdeaire. De los 45
items que comprende utilizamos solo 20 porque Bstagformacion
sobre el liderazgo transformacional.

Asi mismo se aplicé una entrevista para recoganiapes de los
docentes acerca de las caracteristicas de lidergagoperciben del
director de la I. E. Publica y de esa forma complet@mos los datos
obtenidos en la encuesta.

Conclusiones:

Mientras que el director de la I.LE. Publica estddiae reconoce
todas las caracteristicas del liderazgo transfaonat; los docentes solo
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le reconocen algunas principalmente vinculadas didaccion de la
organizacion y en la forma como se vincula corsello

Todos los docentes participante identificaron trde 10
caracteristicas del liderazgo transformacionallatirector: la influencia
en el docente (91.5%), la motivacion en el doce®®.5%) y la
estimulacién del docente (96.1%). Un grupo de eldoseconocieron
otras caracteristicas como su autoridad, poder ateencimiento y
apoyo en el trabajo.

Todos los docentes opinaron que la atencién eacarde por parte
del director es una caracteristica a desarrollaqu®m es necesario
mejorar el trato personal a fin de armonizar ebdja diario con una
relacion comunicativa horizontal.

Todos los docentes concuerdan que tres caraatasistiel
liderazgo transformacional del director de unaitmsibn educativa
publica de la UGEL 07 facilitan las relacionesitusionales.

Relacion con la investigacion

La investigacion se relaciona con la presente mordatermina las
caracteristicas del liderazgo del director de umstitucion educativa
publica de Santiago de Surgo UGEL N° 7 y en est® & propone
identificar las dimensiones del liderazgo transfacional que
predominan en el director de una institucion edvaate la provincia de
Talara. Del mismo modo se usa para la recolecciénddtos el
instrumento  denominado  Cuestionario  Multifactor  dexghip
Questionnare (MLQ) 5X version corta el cual nogwpg6é determinar las
dimensiones del liderazgo que posee el directggtesde estudio.
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~ CAPITULO Il ,
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Liderazgo.

“Situacion de superioridad en que se halla una esgrain
producto o un sector econémico, dentro de su arhifAE, 2001). La
definicion que hace la Real Academia de la Leng@aBola, connota un
estatus hegemonico de alguien respecto a los delmdso de un
contexto, por lo que se considera que el liderazgplica ciertos
atributos que distinguen a quien lo ejerce coneespa los demas.
Definitivamente es una influencia que se desplegae las personas lo
cual permite incentivarlas para que trabajen emdoentusiasta por un
objetivo comun. Se puede afirmar que es la fungde ocupa una
persona que se diferencia del resto porque es chgptamar decisiones
acertadas para el grupo, equipo u organizacionaiosutos que son
inherentes a quien lo ejerce dan lugar a que &b 15 inspire por el
logros de objetivos comunes. Lo sefalado conléedaterminar que en
el liderazgo existe ufider que es quien dirigey unos subordinados
gue son los seguidores o los que apoyan al lider

La Real Academia de la Lengua define el términkerlicomo
“Persona a la que un grupo sigue reconociéndolaocgefe u
orientadora”, para que esta persona sea reconamda tal los
subordinados deben reconocer sus capacidades,opgest de esta
manera tendrd la facultad de influir en otros sgjeBus acciones o sus
palabras consiguen estimular a los integrantes rdgrupo para que



trabajen en conjunto por un objetivo. Del mismodmdEl lider
persigue metas con claridad y tenacidad y resporm@® su
cumplimiento. En algunos casos le corresponde dgrlipromover y
desarrollar metas grupalés(Leithwood, 2009: 19). Lo anteriormente
sefialado es una reafirmacion de que el ser lidestitaye un
compromiso para con los demas, es decir, que & #d este caso el
director de una escuela desarrolla la labor devawo# los docentes para
gue asuman tareas que redunden en beneficio amli@eppuesto que es
consciente que finalmente él es el responsableidee logren las metas
trazadas. Por esta razon se aprecia que todadialera un esfuerzo extra
para impulsar los cambios en la institucion queassiguen en base a
mucha dedicacién de todos los que integran la catadreducativa. Del
mismo modo Burns (Citado por Leithwood, 2009) cdesa que la
accion del lider tiene un efecto directo en lasametel colectivo, pero
muchas veces la influencia del lider es en el peiesdo de los
subordinados para estimularlos para el logro detiobs compartidos.
Por esta razén el lider tiene como una de susdnasiel despertar en los
subordinados, y en el caso de las institucionesatthas, motivos
trascendentes, que van mas alla de los extrinsecos.

Es conveniente sefialar que todo grupo humano tecasi un
lider, por sutil que sea su desempefio, puesto ayles tlas personas
necesitan de un cierto grado de organizacién evidsy y para ello es
esencial que exista un guia, alguien que tome Qievas decisiones
importantes y que mantenga a sus colaboradoresadogry enfocados
en un objetivo, para que no se pierda el sentida d@ién. Sin lugar a
dudas desde un grupo de amigos hasta un pais ,eioidos se basan en
un sistema jerarquico y, aunque a simple vista qugxhrecer dispares,
en ambos casos el papel de lider es mas dificindetener que de
alcanzar.

2.2. Caracteristicas de un lider.

Segun Maureira (2004) el lider juega un rol muyaontgnte dentro
del grupo, al determinar los objetivos, consengilsas y actividades de
los subordinados. La propia definicion de lideraegpaumera ya varias
caracteristicas:

a. Capacidad de comunicarse.

La comunicacion es en dos sentidos. Debe exprésanente sus
ideas y sus instrucciones, y lograr que su gestedauche y las entienda.
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También debe saber "escuchar” y considerar lo bgeipo al que dirige
le expresa. Intenta dar un espacio a cada unogo@réodos sientan que
forman parte de las decisiones.

b. Inteligencia emocional.

Segun Salovey y Mayer (1990) citado por Foraqu2@l4d), la
inteligencia emocional constituye la capacidad cpee tiene para
controlar los sentimientos y emociones propiascasio para influir en
las de los demas, de diferenciar entre ellos lizatiesta informacion
para dirigir el pensamiento y la accion. Los seigintos constituyen el
impulso de la gente, el liderazgo solo es posibke gosee inteligencia
emocional, si se tiene la habilidad de influir @s Isentimientos y
emociones de los seguidores, de generar conviccigaga hacer
congruente el pensamiento y la accion.

c. Capacidad de establecer metas y objetivos.

Para dirigir un grupo, hay que tener la claridadéade se desea ir
(Isaacs, 1995). Sin una meta clara, ningun esfuserd suficiente,
puesto que no existe ese algo que motive la accasmetas deben ser
congruentes con las capacidades del grupo pamalarsansacion de que
es posible. De nada sirve establecer objetivosnquee pueden cumplir,
ya que esto generara pesimismo y la idea de cesfuadrzo es inutil.

d. Capacidad de planeacion.

Una vez establecida la meta, se necesita llevaral® aina
planificacibn consciente para lograrla (Leithwoo2009). En esa
planificacion se deben sefalar puntualmente lapeEs que se van a
ejecutar, el momento en que se deben realizgpel@®nas encargadas de
ellas, los recursos necesarios.

e. Un lider conoce sus fortalezas y las aprovecha aéximo.

Esto significa que se reconoce con una gama deidap@s que le
permiten liderar al grupo para la consecucion de dbjetivo. Por
supuesto también sabe cuales son sus debilidduescy subsanarlas.

f. Un lider crece y hace crecer a su gente.

Para crecer, no se aferra a su puesto y actividadesles. Siempre
ve hacia arriba. Para crecer, ensefla a su gemégadeinciones y crea
oportunidades para todos (MINEDU, 2013).
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g. Tiene carisma.

Carisma es el don de atraer y caer bien, llamatdacion y ser
agradable a los ojos de las personas. Para adqaitsma, basta con
interesarse por la gente y demostrar verdadercésemn ella; en realidad,
en el carisma esta la excelencia. Se enriquecexmeiencia, porque es
lo mas alejado que hay del egoismo. Cuando un pdee toda su
atencion en practicar los habitos de la exceleetiearisma llega y como
una avalancha cae un torrente sobre el lider.

h.  Esinnovador.

Siempre buscara nuevas y mejores maneras de hacmdas. Esta
caracteristica es importante ante un mundo quezava@pidamente, con
tecnologia cambiante, y ampliamente competitivo.eEia caracteristica
reside el secreto de su continuidad en el rol. S&ggrrity, (citado por
Mcfarland y otros, 1997: 495k requieren nuevas destrezas para lograr
mas de la gente dentro de una estructura que riareautoritaria como
pudo haberlo sido en el pasddo Esto quiere decir que todo lider
necesita responder a los retos que se le presgatgue el lugar del
trabajo y el entorno de la sociedad estan cambiaapiolamente; y la
gente también esta cambiando.

I. Sabe aprender de sus errores.

Ya que se reconoce como un ser humano al igualogugemas y
consciente de sus debilidades, reconoce que esepside de
equivocarse, pero tiene la capacidad de aproveshsrexperiencias
aunque sean desagradables para evitar repetidascoano también
considerarlas oportunidades de aprendizaje.

J- Un lider es responsable.

Sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza esiempen beneficio
de todos. La responsabilidad es parte de la culpwa lo que cada
persona es duefia de sus resultados y se centag@nbiien las cosas.

k. Un lider est4 informado.

Se ha hecho evidente que en ninguna compafia poddevivir
sin lideres que entiendan o sepan cOmo se manéj@olaacion. Un
lider debe saber como se procesa la informaciéterpiretarla
inteligentemente y utilizarla en la forma mas modey creativa.
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2.3. Elliderazgo en accion en el siglo XXI

2.3.1El juego del cambio.

En el presente siglo se experimentan frecuentedioanen la
sociedad. Estamos en una mudanza permanente detw@sts al punto
gue esto alcanza al sector educativo que estd en alnigada
reformulacion de sus objetivos y de sus relaci@moeslas empresas, con
los servicios y con el estado.

Segun Sulley (1996) citado en McFarland, Senn yldgss
(1997), los mayores bienes que tenemos son lass igedo que
conocemos, puesto que estos hacen posible el cantésoadaptaciones
a nuevos sistemas en constante evolucion.

Del mismo modo Naisbitt (1996) citado en McFarlag@gnn y
Childress (1997, 42). Afirma Siempre que el mundo cambia tan
drasticamente, lo que caracteriza a un liderazgoop@mdo también
cambid. En ese sentido el liderazgo involucra una mudanzcuente a
formas de pensar y actuar diferentes acordes c®rcdmbios que el
mundo Yy la sociedad ofrecen. Asi las personas estda obligacion de
adaptarse a nuevas estructuras que se generatorensgl ambito local,
sino global, porque los problemas son globalegsensentido los lideres
necesitan del talento de gente en muchos campessds: Los lideres
necesitan ser cada vez mas transnacionales, nhwitalas vy
multidisciplinarios. Y se necesitan maneras derdideque permitan
maximizar las contribuciones de la gente. Se @umibervar que las
empresas en la actualidad deben enfrentarse arlpetencia cada vez
mMAs vigorosa y para poder sobrevivir deben innevizesuentemente, se
debe salir de lo tradicional para ofrecer algordiiée que sea atractivo
(Black, 1996, citado en McFarland, Senn y Childré897). Entonces la
escuela vista en la actualidad como una organizamd posibilidades
empresariales, debe competir con otras de su migmero y con otros
elementos del mundo moderno, como es la tecnofogiajemplo para
también ser atractiva y no rezagarse en viejos dnéta@ue resultan
obsoletos y no estan a la par del mundo que se Poelo tanto se
necesita de un director que sea capaz de lidetarregeva vision y
mision del centro escolar.
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2.3.2Empoderamiento: liberar el potencial.

“El empoderamiento se refiere al estimulo del lidgmen toda la
organizacion. No podran existir ni la jerarquia i@ ni el aislamiento
del liderazgd (Kipper, 1996 citado en McFarland, Senn y Chitdre
1997: 67). El nuevo liderazgo requiere empoderaimjenes decir,
compartir el poder a todo nivel con todos. Por daté a todas las
personas se les da roles de liderazgo de maneraugaan contribuir
con lo mejor de sus capacidades. De esta manesmmbderamiento
propicia compromiso y la dignidad de cada persamaemta cuando
tiene algo que decir sobre el destino de la empes&onsecuencia se
empieza a creer que cada miembro de la organizasignportante.

Una de las virtudes mas importantes del liderazyta eapacidad
de discernir que se utiliza el poder para dar er@odiento a los demas
miembros de la organizacion. El liderazgo no cgiesen que uno lo
totalice el trabajo, sino en compartirlo. Es lo gjppecamente designamos
como trabajo de equipo, dandole a cada uno pafitgesite de la labor,
de modo que cada uno sienta que es duefio de Isegesta logrando.
El empoderamiento permite ademas que los jefeaglerganizaciones
se concentren en necesidades mas amplias, comornaulécién de
nuevas visiones, la determinacion de estrategiaprigridades, el
entrenamiento de equipos y la configuracion de culéura que se
convierta en el fundamento y guia para lograr tekxcia.

En la medida en que las decisiones se tomen Yy tnagaontinua
mejoria, el rol principal del lider es orientar.eBto que no siempre se
logra acuerdo, se hace necesario que el lideritéa@l proceso de
decision, llegue a conclusiones y obtenga consgnsmoperacion. Es
importante considerar que el lugar mas eficienta pamenzarlo es con
el equipo ejecutivo, para luego involucrar al redéocolaboradores de
manera que cada persona asuma su rol de lidémigso en el modelo
antropoldgico de la organizacién que propone P@r@28) se afirma que
en las organizaciones se producen una serie deiomds que tienen
como finalidad propiciar el bienestar de los miemsbio que se puede
lograr cuando existe entre el directivo y sus shess confianza. Esa
confianza puede ser entendida como la convicciogueeel lider actia
por motivaciones trascendentes y no con un seopdotunista. Cuando
existe la certeza de que todos son capaces de dompa
responsabilidades, se genera el empoderamientencedd como la
facultad de delegar poder para emplearlo en beoaefecla organizacion.
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Por otro lado el MINEDU (2013) apuesta por un tijgliderazgo
distribuido y difuso entre los miembros de la oigacién escolar, es
decir que existe un poder desconcentrado en ditdirg los docentes,
porque todos tienen la posibilidad de aportar igeasa la mejora de las
actividades propias de la institucion que finalreespuntan al logro de
los objetivos institucionales. Por esta razén sedpuafirmar que un
liderazgo que busca transformar la institucion atlua es aquel que se
comparte y que tiene en cada miembro un lider eonapacidad de
aportar su trabajo e ideas para el desarrollo dedaela.

2.3.3El liderazgo y la vision.

“La visién es un instrumento poderoso para la cogagion y un
catalizador para el logro”(Pepper, 1996, citado en McFarland, Senn y
Childress, 1997: 98). Esto significa que la visidmda a ver el futuro de
una manera mas clara. Asi mismo, es en extremoseafiara recobrar el
espiritu, el sentimiento y el compromiso de nuegjemte. Es un
motivador poderoso para cada persona y para taolgdaizacion; puede
reunir grupos diferentes que no se unirian paranabr solo objetivos
cuantitativos. Con la vision los grupos se corgieen comunidad.

Establecer una direccion sensata, lograr que lte genidentifique
con ella, y darle la energia de modo que sea hectliadad sin importar
los obstaculos. Los lideres definen hacia donderdeldas cosas y como
deben cambiar. Los lideres comunican exitosameuntevigon con
palabras y hechos a todos aquellos que necesitaprenderla y creer
en ella.

“Las politicas institucionales se desprenden degiton que guia a
la escuela y que se refleja en las formas de handa conduccion de la
instituciéon”. (MINEDU, 2011: 36). Por lo anteriormente citadc la
instituciones educativas orientan su actuar arpdetio que se establece
en su vision, ya que esta dara lugar a que susediderganicen a la
comunidad educativa y realicen lo necesario pamaptiu el suefio que
definitivamente conlleva al logro de la anheladéded. El director
desempeiia su gestion enlazando diversos elememtadlgvar a cabo
procesos de mejora continua que finalmente sedesden aprendizajes.

Un decisor es quien lidera una organizacion. Alacpor motivos

trascendentes, esta implicito el deseo del bianéstitucional, mas
no la satisfaccion exclusiva de su individualidaat, lo que se afirma que
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existe un criterio de consistencia en las decisiahectivas, es decir, el
lider actua afectando a sus seguidores, quiensgesin confiados en
gue se estan tomando las medidas correctas plgrelde la vision del
colegio. Por eso es importante que se entienddaquision institucional
esta estrechamente vinculada con las motivacioassendentes y que el
ansia de conseguirla propiciara acciones pertisegte se relacionan
con la misién institucional. (Pérez, 1998).

2.3.4Valores compartidos para triunfar en una cultura sana.

“Para ser un lider efectivo uno tiene que tenerrass elevados
estandares éticos. Uno tiene que ser un modelo be dewear una
atmaosfera de conducta ética en toda la organizdc{@randall, 1996
citado en McFarland, Senn y Childress, 1997: 12[7a. Unica manera
como la gente puede creer en su organizacionestasies un lugar ético
y honesto para trabajar. La Unica manera coOmo poslecneer en
nuestros lideres es si despliegan una integridaedable y si dicen la
verdad, consistentemente. Una cultura saludabée®fun entorno que
hace que la gente crea en sus lideres y en Risga

El lider que se preocupa no solo por él mismo, paorolos demas,

gue se compromete y actia en base al bien cominagsespetado y
despierta la admiracion de sus seguidores. La geguiere sentirse
orgullosa de sus lideres y eso quiere decir queseasb pueden ser
percibidos por su gente como alguien capaz de anigaid de engafar a
otros o0 de ser una persona cuyos estandares ellpgaten aceptar. El
lider tiene que ser un modelo, y debe crear unadsiéra de
comportamiento ético en toda la organizacion.

En una organizacion se desarrollan una serie deioeles y desde
el punto de vista de Pérez (1998) donde hay raiasiinterpersonales,
los motivos trascendentes son los motivos de @&irsopa en términos de
autoconsistencia, es decir, la busqueda de lafaati6n del coman de
las personas, por lo tanto en la medida en serdésaracciones para su
logro las virtudes de cada persona irdn en aumamm resultado del
crecimiento de las capacidades de un decisor opal@ hacer suyos los
motivos de otras personas.

Definitivamente, la ética es un punto relevante temas de

recursos humanos que aungque no aparezca en uno tegaet forman
parte de las relaciones adecuadas dentro de laipag#on. (Alles, 2000)
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gue implica el cultivo de valores compartidos @ookganizacion por lo

cual todos sus miembros tienen igualdad de opaltaieis de crecimiento
personal y profesional dentro de la empresa, esemuencia se debe
desterrar la discriminacion pues no va en concaidaton criterios de

consistencia que ya hemos abordado anteriormente.

2.4. Deslinde conceptual entre liderazgo, autoridad y pter.

Para liderar es necesario que alguien quiera lmackrtgo es
necesario que ese alguien crea que puede hacaglogdamente es bueno
saberse lider y finalmente, todo esto es posiblenei sabe hacerlo, es
decir si hay capacitacion. Lo mas importante eslniolar que dentro de
una organizacion, lo que se lidera es a persomass £mocionales y
pensantes, lo que debe llevar a un liderazgo \adlcutotalmente a la
autoridad y no al poder

La praxis de la autoridad es el derecho, que radpelibertad y
promueve el crecimiento. La autoridad es ejerct®b poder delegado
por la comunidad en aquellos que considera capdedsterpretar su
voluntad y realizar lo que conviene para el biem@o (Zayas y Cabrera,
2012).

El poder constituye la posibilidad que tiene unes@ea dentro de
un grupo social de actuar de acuerdo a su propisntaal (Weber, 1974
citado por Céaceres, Hernandez y Vargas). Se puedeprender
entonces, que el poder es la capacidad de actuacwkrdo al libre
albedrio, y no que haga la voluntad de otro suoposicion o fuerza,
mientras que la autoridad es el arte de consequér lg gente haga
voluntariamente lo que uno quiere debido a su émitia personal.

Blase y Anderson (1995) y Hope-Arlene (1999), @tad en
Contreras (2005) ponen de manifiesto las difeemnentre el liderazgo
gue puede ejercer el director, haciendo uso detmpdgdoder sobre” o
“poder con”. El “poder sobre” pone énfasis en entod y la
manipulacion de las conductas, pensamientos y eslde otros, es el
poder para la dominacion. “el poder con” enfatiza e desarrollo
profesional, reciprocidad, equidad y mutualismoreendirectores y
docentes.
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En vista de este deslinde se puede considerar que lider es la
persona en la que recae la responsabilidad detariepor el camino
adecuado a unos seguidores teniendo en cuentdayu@ropodsitos
afines que el grupo desea alcanzar. El lider g@isona que sefiala el
camino a seguir y es reconocida como tal, estaetfin de satisfacer la
demanda de quien lo solicite por ejemplo; (tusgsofes, tus jefes de la
empresa donde trabajas y hasta en tu misma vida)dia

Un lider tiene la particularidad de que es capazddatificar el
camino adecuado a seguir, con total independer&iprejuicios y con
una férrea voluntad para no amilanarse ante lasr@gtancias dificiles,
porque esta convencido de su habilidad para salaciproblemas por
complicados que sean (Universidad César VallejdQR0

En el mundo existen dos personas quienes gobigrgarenes son
gobernados la diferencia esta en que forma lo hdcen personas por
naturaleza y como tales se agrupan y juntos coamdsus objetivos en
comun, al hacer esto se delimitan funciones detgrias organizaciones
gue se conforman, a fin de optimizar los recursatenales y humanos.
La diferencia en como se desenvuelve las persamassian al frente de
estas organizaciones se encuentra en el tipo deatigo que ejercen
sobre los que son parte de la organizacion, sinedtarelacionado con el
liderazgo de poder o con el de autoridad.

Segun Cécerez,C, Hernandez, V y Vargas F.(2013)lider de
poder tiene lo siguiente:

. Nace de las ansias de tener mas para ser mas.
. Pertenece al orden de la privacidad individualista.
. Expresa la fuerza.

. Se arrebata por la fuerza.

. Se fortalece en el menosprecio y la exclusion.
. Se ejerce mediante la imposicion que domina.
. Rechaza la diferencia.

. Opera desde la logica del individualismo.

. Cohesiona por el miedo.

. Inspira temor y terror.

. Se impone.
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La praxis del poder es la intimidacion, que nubladnciencia y
paraliza la proyectividad. El poder es voluntachdeion dominativa que,
al margen de los intereses y el querer de la sadjese impone por la
fuerza de quien decide actuar y dominar.

Un lider con autoridad al contrario:

. Nace de la voluntad de la comunidad que quiergespda
por los mejores.

. Pertenece al orden de la relacidon que diferenlkggarsona.

. Expresa la trascendencia.

. Es conferida por la comunidad conocedora de lostosér
personales.

. Escucha a la empatia.

. Se ejerce mediante la palabra dialogal, generadi@a
CcoNnsensos.

. Procura la convergencia en la diversidad.

. Opera desde la l6gica del pluralismo y la complaizen

. Unifica por el acuerdo.

. Inspira respeto y confianza.

. Se acepta.

En algunas ocasiones existen necesidades de lasizagiones y
necesidades de las que las dirigen, lo cual creflicdos respecto al
poder, ya que al no saber diferenciar uno de dtpma@er puede ser mal
empleado vy utilizado para fines egoistas y poamgtiA lo largo de la
historia se ha visto como el poder puede cambianifima para bien o
para mal, si no es bien utilizado el poder puedesguabuse de él, pero
también puede utilizarse adecuadamente, de mamgey con sentido
ético.

La utilizaciéon que los individuos hacen del poder debe
confundirse con el poder en si mismo. De hechdagmrganizaciones,
toda interaccion entre sus miembros implica ekajar del poder

Segun lo planteado por Ferreiro y Alcazar (2003 die que
hombre tiene la necesidad de impactar a los de&iasembargo, de la
forma como se vaya desenvolviendo es como impaetatas demas ya
gue si no se hace de forma adecuada suele sebigergor los otros
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miembros de la organizacion como una caracterisi@gativa. Este
impacto puede realizarse de tres formas:

. Mediante acciones directas de ayuda o consejo.
. A través de acciones que provogquen emociones.
. Ocupandose de mantener un determinado prestigio.

Las personas que tienen alto nivel de poder, ptaseras
siguientes caracteristicas:

. Son competitivos y dinamicos.

. Muestran interés por adquirir simbolos de prestigio
. Prefieren la accion.

. Pertenecen a varios grupos.

Por ultimo se puede decir que:

. El poder puede existir sin la autoridad ni el ledgyo. (Mas
aun en un sistema NO democratico).

. La autoridad es la fuerza moral que permite generar
liderazgo.

. El Liderazgo sdlo se puede ejercer con autoridaguda a
incrementar el poder

Puede analizarse el poder desde distintas perspectbe ha
elegido en este caso dos que parecen interestnfesspectiva politica
y la de recursos humanos. Asimismo, se obtiene s@i@e de
conclusiones que relacionan el poder con no haedal poder cuando
es preciso, es decir, no actuar cuando ocurre aflicto y todos los
subordinados estan esperando que por ejemplo fe#nggor’ tome
medidas, esto es motivo de pérdida de autoridad. diectivos que
imponen una serie de normas y restricciones exaesnte rigidas hacen
un uso inatil del poder y acaban también perdiendoridad.

2.5. Estilos de liderazgo.

Los estilos de liderazgo se refieren a la manersopal, individual
0 concreta en que una persona ejerce la funcididere
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Lussier (2002) citado por Chavez (2013) sefala ejuestilo de
liderazgo es la combinacién de rasgos, destrezasmportamientos a
los que recurre el lider al interactuar con susiisieges; sin embargo lo
gue predomina en un estilo de liderazgo es el camapeento, porque
este se evidencia en su actuar y en la forma gfleyenen sus
subordinados. Existen una diversidad de estuditzciomados a los
estilos de liderazgo, desde diferentes enfoquefidetazgo ha sido
clasificado teniendo en cuenta el modo como secegjda relacion
existente entre el lider y los seguidores y seg@rcaracteristicas fisicas
e intelectuales del lider. Es importante sefial@r wn lider no ejerce su
funcion bajo un estilo en particular, porque lascumstancias son
diversas por lo que debe adaptarse a ellas patar lfecabo su accién
frente al grupo o ante la situacion que se le ptase

2.5.1La teoria de los rasgos.

Segun Robbins y Judge (2009) citados por Garcit3)20s lideres
nacen, esto es, tienen caracteristicas fisicakekedtuales innatas que le
dan un lugar privilegiado en el grupo quienes admios atributos de
alguien a quien consideran superior al resto, de e®do, se puede
sefalar que en la historia han aparecido diversiadgersonas que
asumian la conduccion de una organizacion porgsiecsalidades eran
excepcionales con relacién a los demés. Seguntestia existe una
correlacion entre los rasgos fisicos y de persdadlidel lider.

2.5.2La teoria conductual.

Centra su atencién en las relaciones que se evigteantre el lider
y los seguidores, asi como la situacion de contemtel que se produce
la interaccion. Diferencia estilos de liderazgoageerdo a la influencia
ejercida por el lider sobre el grupo para el ladgdos objetivos. Klenke,
K. (1993) citado por Garcia (2013) considera que personas se
convierten en lideres al aprender un estilo derdipo, adquirir un
conjunto de conductas, al participar en situacialeeiderazgo o buscar
oportunidades de desarrollo del mismo, mas queesartbllar rasgos
individuales de personalidad.

Los estilos de liderazgo segun esta teoria son:
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2.5.2.1. Liderazgo autocratico.

Es el estilo en el cual el lider pone las reglastraliza el
poder y la toma de decisiones, decide, informapgsiisa de cerca
al grupo en lo que debe hacer y no hacer, es doteina

Collao (1997) sefiala que quien ejerce este lideraggsiente
gue esta en una posicion de autoridad y como pErasque sus
subordinados cumplan sus 6rdenes. Por lo anteritartitado se
afirma que este tipo de liderazgo es propio derglo establece
todo, ya sea objetivos, metas y procedimientostr@eu actuar en
una disciplina rigida e inflexible. No tiene apestypara el didlogo
y por el contrario la relacidon con sus seguidosedestipo vertical.
Su poder es el resultado de otorgar recompensastigas.

2.5.2.2. Liderazgo laissez — faire.

Este estilo tiene una minima participacion, sup&mi
distante, permite total libertad al grupo para die@ hacer lo que
deseen. En realidad es una ausencia de liderpapg@sa razén
también se le llama como b liderazgo.

Segun Bass (1986) citado por Garcia (2013), estib @le
liderazgo mas inactivo, puesto que su actuar pesapércibido al
no tomar las decisiones requeridas, por el cootrsei posponen,
porque el directivo evita asumir responsabilidages o que no
tiene autoridad sobre sus seguidores.

2.5.2.3. Democratico.

El lider esboza las directrices, fomenta la disousy la
participacion del grupo en las decisiones y desakrd la
autoridad, conduce y orienta al grupo y se limitéos hechos
(Luthans. F., 2010, citado por Garcia ,2013). Easopalabras es el
que fomenta el trabajo en equipo y fomenta el em@udiento en
los seguidores.

En este estilo de liderazgo, el lider no solo @rda
participacion de que todos los integrantes del @rexpresen sus
opiniones, sino que agradece por las mismas. De mstdo se
aprecia que evidencia una escucha activa de cadadensus
seguidores sin marginar a nadie. El lider demmorfiresta ayuda
a todos, anima en los proyectos, asi como hacear senios
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subordinados que todos en la organizacion son iap@s. Lo
ventajoso de esto es que ningun miembro de la ma@an tiene
el afan de competir con el resto, sino de buscarupoobjetivo
comun.

2.5.3La teoria de la contingencia o situacional.

El lider ejerce su funcion de acuerdo a las cariatiEas
personales, su formacion, la situacién presenemlacuanto a las
relaciones del lider con los miembros de la organdn, la estructura de
la organizaciéon asi como de la tarea y la fornrmaa@ejerce su funcién,
es decir, si es formal o informal. Esta teoriadisus antecedentes en los
estudios de Tannenbaum, R. y Schmidt, W. H quieoasideraron que
los lideres tienen en consideracion no solo latareealizarse, sino a las
personas. Posteriormente Bass y Avolio (199&doipor Garcia (2013)
idearon el modelo de liderazgo de rango complettual considera los
siguientes estilos de liderazgo:

2.5.3.1. Liderazgo laissez — faire.

En realidad cuando en una escuela no existe usar@econ
la capacidad suficiente para coordinar, orient@igid y tomar
decisiones en el momento oportuno estamos frenteaausencia
de liderazgo, que los estudiosos han denominadstié laissez —
faire por cual este supuesto liderazgo se resuntegsesxpresiones:
“no quiere” porque renuncia a actuar o ejercerwgaralad, puesto
gue nunca estd cuando se le necesita 0 evita oraphe en
aquellas decisiones que deberia tomar; “no puedejue no tiene
las habilidades necesarias para ejercer su lidergzho sabe”
porque no tiene los conocimientos necesarios qupetenitan
tomar las decisiones propias de posicion de lider.

Segun Bass (2000) citado por Thieme ( 2005) edile e
liderazgo es el mas inactivo. Presenta caractasstjue lo hacen
opuesto al transformacional por lo que se genesaausencia de
liderazgo. Este estilo de liderazgo tiene lasisiges dimensiones:

2.5.3.2. Dimension del estilo de liderazgo laissez-faire.
a. Dejar hacer.

Segun Bass y Avolio (1994) citado por Thieme (208B)
esta dimension se encuentra el directivo que nwe teutoridad
sobre sus seguidores. No se deja sentir su lidergagque nunca
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se encuentra cuando se le necesita, por lo tantasesscuelas, el
director laissez-faire considera que los profesaesecesitan que
se les atienda. Solo se encarga de los asuntosréticos y de
informar a las instancias superiores lo que coomdg a asuntos
burocréticos.

2.5.3.3. Transaccional.

Es el estilo de liderazgo que se ejerce para obbareeficios
personales, predominan las motivaciones extrinsquargjue el
lider toma acuerdos con los seguidores para béarstc
mutuamente, puesto que el lider obtiene réditoa pargestion,
mientras que el seguidor es recompensado porbajtrafectuado.
Tiene dos aspectos: La administracion por excepadtiiva y la
administracion por excepcion pasiva. La adminigbracpor
excepcion activa, se manifiesta por el monitoreivagor parte
del lider en un esfuerzo para asegurar los est@sgdas metas. En
la pasiva, los lideres intervienen raramente pasegwar el
resultado, toman acciones correctivas soélo cuacdaen fallas y
desviaciones en los estandares de desempeiio,om@tauando
hay errores, no se toman la molestia de verificargios mismos y
so6lo piden lo esencial del trabajo a realizar (B&ssM. y Avolio,
B. J., 1996) citado por Thieme (2005).

2.5.3.4. Dimensiones del liderazgo transaccional
Segun Bass (1985) citado por Martinez (2011) las
dimensiones que caracterizan el liderazgo transaatison la
recompensa contingente, la direccion por excepagiiva y la
direcciéon por excepcién pasiva las cuales detemmmados de
actuar del lider que se describen a continuacion
a. Larecompensa contingente.

Segun Bass (1985) citado por Martinez (2011) estdb de
liderazgo fundamentado en estrategias tales conutatdicacion
del trabajo, de modo que se puedan obtener recaapeyn la
utilizaciéon de incentivos y recompensas contingemtara poder
incidir en la motivacion de los colaboradores. et recompensa
a los seguidores por lograr los niveles de actunaegpecificados.
La recompensa es dependiente del esfuerzo y dldevactuacion
de logro. Contrata el intercambio de recompensasepfuerzos,
promete recompensas por el buen rendimiento, reeotapros.
Una recompensa puede tomar una gran variedad deagdor
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materiales como premios por trabajo bien hech@mmeadaciones
para aumentar sus remuneraciones, bonos y pronssgion
inmateriales como reconocimiento publico y honges servicios
prestados.

Por otra parte, el lider también puede utilizar gran
variedad de formas de penalizacion cuando la tavese desarrolla
satisfactoriamente (Bass, 1985, citado por ThieB@#)5). Esto
constituye también una de las estrategias empleadaste estilo
de liderazgo para controlar a los empleados asbctas acciones
coercitivas para asegurarse de que el trabajewse # cabo de una
manera eficaz.

b.  Direccion por excepcidn activa.

El lider controla y busca que no existan desviasoque se
alejen de las reglas y las normas, toma medidasativas. Esta
constantemente supervisando la actuacion de logideegs. Se
concentra en las fallas, los errores y las irreglddes. (Bass,
1985) citado por Thieme (2005). Esta dimension iderdzgo
transaccional es tipica del lider que est4d intewmoD
frecuentemente en la labor de sus seguidores pamgo errores
antes de que estos se conviertan en grandes pixblpara la
organizacion.

c. Direccion por excepcion pasiva.

Es el tipo de liderazgo en el que el lider deja tpe
problemas se agudicen o que los estandares @®vistse logren
para recién actuar. Bass y Avolio (2004) citado pndoza y
Ortiz (2006). Esta dimension la evidencia el doecjue deja que
los errores se conviertan en problemas para sarciansus
seguidores. Espera pacientemente hasta el findh darea para
intervenir y sefialar que no se han logrado las snela la
institucion, por lo tanto ejerce su poder cuandociasas ya se han
culminado para sefalar las deficiencias, los cugsap sancionar a
los responsables.

2.5.3.5. Transformacional.

El liderazgo transformacional es el mas efectivdagetres
estilos debido al esfuerzo, compromiso, desempesgatigfaccion
de los seguidores, dadas sus cuatro conductas dedas las
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cuatro I's que son: 1) influencia idealizada o s que puede ser
(atribuida o conductual), 2) inspiracion motiva@bn 3)
consideracion individualizada y 4) estimulacioreiattual. (Bass,
B. M. y Avolio, B. J., 1996) citado por Garcia (3)1 Se ha visto
gue los lideres que despliegan comportamientossnoaticos
aumentan los indices de productividad por los ailtmlices de
cohesioén y disciplina al interior del grupo. Aumneeid motivacion
del grupo al comunicarles altas expectativas desrdpsiio y
expresarles confianza de que ellos pueden alcaszag esfuerzan
mas ante los obstaculos y mayor disposicion a caopmn el
grupo, encontrandose una relacion significativaeelais conductas
carismaticas del lider y la eficacia del grupo (KUl©89) citado
por Garcia (2013).

2.5.3.6. Dimensiones del liderazgo transformacional

Segun Bass y otros (2003) citadoQamtreras (2005) las
dimensiones que caracterizan el liderazgo transfoional son la
influencia idealizada, la motivacién inspiracionia,estimulacion
intelectual y la consideracion individualizada, s lacuales
determinan modos de actuar del lider que se descrié
continuacion

a. Influencia idealizada.

La influencia idealizada refuerza en los lideresiaacion,
respeto y confiabilidad. El seguidor asume compaitriesgo, la
ética, principios y valores del lider (Bass y otr®803, citado por
Contreras ,2005).

El lider se hace admirable ante los demas, y dsimsue
convicciones que hacen que los seguidores se fideeti con él
quien tiene un claro conjunto de valores y se caotapoomo un
modelo para los colaboradores. El lider que praserftuencia
idealizada es capaz de obtener el esfuerzo exjreernieo de los
seguidores para lograr niveles 6ptimos de desaryotlesempefio.
Eleva el nivel de necesidad y seguridad de losidems para
adquirir mayores niveles de responsabilidad. Lpaesabilidad de
los seguidores no solo cubre simplemente sus litapide trabajo
ni esta dirigida exclusivamente a maximizar el dgsefio; por el
contrario, los seguidores estan adquiriendo magspansabilidad
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para su desarrollo personal, que pueden inclugstaktividades
como los desafios del trabajo mismo.

b.  Motivacién inspiracional.

En la inspiracion motivacional el seguidor atribuyea
motivacion en el logro de retos al lider. Ademaatsibuye al lider
el entusiasmo y optimismo desarrollado por todssseguidores
(Bass, 2003, citado por Contreras, 2005)

El lider transformacional es un visionario, planidaales
alcanzables en el tiempo y transmite su optimismeldogro de
los mismos a sus seguidores. De esta maneralartina vision
gue inspira a sus seguidores con esperanza, smbi@bjetivos a
futuro. EIl lider se convierte en un ejemplo digte imitar,
utilizando la comunicacién como un instrumento ptreasmitir
sus perspectivas. Transmite con palabras de alida®
posibilidades de alcanzar la mision.

c.  Estimulacion intelectual.

Es considerada como la motivacion del lider envaomn y
creatividad asumida por cada seguidor al enfremtaproblema.
Las nuevas ideas de solucion son solicitadas aségsiidores
guienes se comprometen con el proceso de encamtasolucion
(Bass y otros, 2003, citado por Contreras, 2005).

Es el grado en el que el lider desafia las suijooss,
estimula y alienta la creatividad de sus segugjakproveerles un
marco para ver cOmo se conectan, asi pueden léglelante los
objetivos de la misibn. Fomenta una nueva miradaiegos
métodos y problemas. Promueve la creatividad, yatemaf un
pensamiento y una reevaluacion de suposicionggaeeabtes a los
problemas. Utiliza la intuicidon asi como una l6gicas formal para
solucionar los problemas. El lider que estimulalattualmente
desarrolla seguidores que atacan los problemaslosars propias
perspectivas Unicas e innovadoras. Los seguiderésagsforman
en solucionadores de problemas, se vuelven masvele con y
sin la ayuda del lider. Llegan a ser mas creatiss respecto a su
analisis de problemas y de las estrategias que ysaa
resolverlos.
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d. Consideracion individualizada.

En la cual los lideres prestan atencion a las roamss
individuales de crecimiento del seguidor mediaatadesoria. Las
nuevas oportunidades de aprendizajes son creadas elima de
crecimiento atendiendo las necesidades y deseosaedos en
cada seguidor (Bass y otros, 2003, citado por Mezti2011).

El lider asiste a cada seguidor individual segurs su
necesidades y actia como un mentor y aprecia kilmocion que
hace cada individuo al equipo. El lider cumple gjora la
necesidad de cada uno de los miembros individuddésquipo
para la auto-realizacion, y el fortalecimiento deasitoestima. El
lider ve al individuo mas como persona que comoleswio, por lo
tanto esta consciente de las preocupaciones de wanlae sus
seguidores. Reconoce sus aspiraciones y sus daselosque sabe
como usarlos efectivamente. El lider tiene lardeatde ayudar a
sus seguidores con sus problemas personales yaledousando
una escucha activa y efectiva caracterizada porpadm sus
experiencias personales con sus subordinadospdsejos, sugerir
otras alternativas y permitir, a través de pregniéegar a
alternativas propias.

2.6. Relacion entre el liderazgo transformacional y otre estilos de
liderazgo.

2.6.1Relacion entre el liderazgo transformacional y elidlerazgo
transaccional.

Como se ha mencionado, quien ejerce el liderazegye tiormas de
actuar de acuerdo a la situacidon presentada, moeggosible que un
lider transformacional presente en algunos casaspadamientos
propios del liderazgo transaccional.

Segun Burns (1983) citado por Mendoza y Ortis (20p@rmitio
un intercambio de reconocimiento desde el seguidaria el lider. El
liderazgo transaccional, segun Bass citado por iNat (2011),
necesitaba de incentivos influyentes en la motdragpero clarificado en
el trabajo en el reconocimiento hacer sentir bleseguidor. El liderazgo
transformacional se complementa con el transaccpor@ue mientras
en el liderazgo transaccional las relaciones esithgler y los seguidores
se basan en la recompensa, es decir motivaciotessexas, ya que se
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crean objetivos para la organizacion los cualdsgman en la medida en
gue el seguidor esté motivado por el reconocimiedéb trabajo
realizado; en cambio en el liderazgo transformaaditen motivacion del
seguidor es trascendente, debido a que la actudeidlider conlleva a
gue el trabajo realizado no sea para un benefeieopal, sino para la
obtencién de un bien comun.

La actuacion del lider transaccional motiva al s#muen base a
los premios para generar mejoras en cuanto a prediac se refiere.
Cuando un lider transaccional exige al seguidoultados lo hace
ofreciendo un beneficio que origina un despliegaesdergia extra; sin
embargo el lider transformacional no motiva a tsad@ premios y
castigos, sino que la misma forma de actuar dek ldth lugar a los
seguidores realicen su labor de manera voluntar@ry un esfuerzo
mayor debido a que el lazo que lo une al lider lmasese concentre en
retribuir la confianza que le brindan con un magsfuerzo.

El lider centra su atenciébn en que los estudiagtatocentes
aprendan (Bolivar, 2014) por lo tanto una escuetstituye el ambito de
mejora continua, donde mas all4 de los aspectoamesrte burocraticos
hay una renovacion constante como resultado deafwendizajes
generados que permiten tener una vision difereata pl logro de los
objetivos institucionales. Sin embargo cuando $& aste un lider que
rehlye a su responsabilidad como es el caso ddirkxtores con estilo
laissez faire, la institucion escolar pasa por warasmo en el que los
métodos son tradicionales y los problemas se agndia a dia sin que
se avizore una transformacion, convirtiéendose asipeco o nada
atractiva para los estudiantes e incluso para topigs docentes que
desarrollan su labor de manera mecéanica y sintasismo requerido
para ejercer la importante labor de educar.

2.6.2Relacion entre el liderazgo transformacional y elidlerazgo
laissez — faire.

Mientras que el liderazgo transformacional estaprometido con
los anhelos de la institucion, el liderazgo lissefaire no le brinda
atencion a las necesidades institucionales. SBgda & Riggio (2006)
citado por Thieme (2005) el lider renuncia a topwsicion en la disputa
y a realizar el trabajo en serio, puesto que lo tpdnteresa es
congraciarse con todos, por lo que cualquier idepresada es
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considerada como adecuada para lograr de estaanaomggraciarse con
todos.

El lider transformacional es aquel que esta presemando se le
necesita y anima constantemente a sus seguidoraseparecimiento
personal y laboral, mientras que en el estilodieréizgo laissez — faire, el
supuesto lider evita estar presente cuando es pugsaria su presencia,
ya que de esta manera no se vera a tomar decisjapesfecten al resto.
Es por esa razdn que a este estilo también senleceocomo el No
liderazgo, siendo la caracteristica mas importagite'dejar hacer”,
propiciando una especie de anarquia en la orgadizag& este lider lo
gue al final le preocupa es mantener su posiciontraede la
organizacion aunque cada vez mas los resultadioernsven que la
organizacion esta sumiéndose en el caos total.

En conclusion el estilo laissez — faire es incompaton liderazgo
transformacional o en todo caso se podria considerao opuesto.

2.7. Ellider en la educacion.

Aunque los estudios de liderazgo se han realizadgrenera
instancia en el ambito empresarial, no cabe duda Igs resultados
obtenidos en las escuelas eficaces son graciase alglirector es capaz
de plantear una vision institucional y la compartn el resto de la
comunidad educativa. Ademas los objetivos propsestm alcanzados
en base a la motivacion constante que le ofreaes aseguidores, en el
ambito escolar, vendrian a ser los docentes y deragnas que se
relacionan con el trabajo educativo.

En toda institucién educativa el papel del dirextes importante
para articular las necesidades de los estudiase®s docentes y de los
padres de familia, puesto que de esta relacion osseguiran los
objetivos institucionales. (Manes, 2011). Poekpuesto se considera
gue es necesario tener un enfoque diferente respeth educacion,
puesto que esta necesita en las actuales circorastadebe prestar
atencion a una variedad de objetivos que no sdcamzables sin la
puesta en practica de acciones colaborativas ptehdimiento de que es
un sistema al que hay que atender si es que sa teesmlidad. La
corresponsabilidad de todos los docentes en urepimyguiado por el
compromiso con un aprendizaje de calidad, y la &mitm de personas
capaces de transformar el mundo en una sociedad lioEs y
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democratica es imprescindible, porque se estalastexigencias de la
sociedad del conocimiento. La direccién educatadguiere una
especial relevancia porque puede permitir mejor@s tesultados
escolares, consolidar la escuela como comunidamtenpiar el bienestar
en los centros y en el profesorado. Es evidente lagieescuelas que
obtienen mejores resultados son aquellas en lasegegrce un liderazgo
de parte del director quien tiene cada vez maymgsonsabilidades y
cuentas que rendir; donde las acciones van masdallaupervisar y
coordinar el trabajo pedagdgico, sino que tambsta eelacionado con
las relaciones humanas al interior de la institu@dnivel de docentes,
alumnos, padres de familia y con la comunidad eculd se encuentra
inmerso.

Por otro lado se debe considerar que la efectivilihdlesemperio
de los docentes depende en gran medida de quértgpenetrados estén
con la escuela como organizacion. El nivel de comapacion que
evidencie el profesorado es un indicador del égib director como
lider. (Bassett, Crane y Walker, 1966) ya que dsatificacion con la
vida institucional es por la influencia positivano del director en los
maestros que tiene relacion directa con el logrdodeobjetivos del
centro escolar.

Es importante entender que quien ejerce funcioeedir@ctor de
una instituciéon educativa no solo debe tener cad#d personales
adecuadas, sino que la eficacia y la eficiencitadescuela sera posible
en la medida que sea consciente que el liderazgesnona cuestion
personal, sino que es un tema de equipo, de coanligide concebir a la
escuela como un sistema en el que se desarrolksare de procesos
para el logro de una meta coman.

2.8. Liderazgo transformacional en el ambito educativo.

El director es quien encarna el ideario de unatircgdn educativa
y lo expresa con su actuacion dentro del marcdadentegridad.
Precisamente esto Ultimo permite que los demagyrantées de la
comunidad educativa depongan sus intereses y pnabl@ersonales en
bien de la institucion de la que se sienten miesibnportantes.

El director desarrolla un liderazgo peculiar, estante, integrador
de esfuerzos y énfasis en la consecucion de obgetislaros y
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compartidos. Estas son caracteristicas propias de liderazgo
transformacional concebido por Bernard Bass (198%ado por
Martinez (2011). Este autor, como ya se ha sefi@atiiiza de cuatro
dimensiones del liderazgo transformacional como : smfluencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulaciémtelectual y
consideracion individualizada, que se correspondean las
caracteristicas mencionadas.

“Cuando los empleados estan implicados e interesadogran
manera en la organizacion, son mas faciles de abtéanto la auto-
realizacion como la consecucion de los objetivodaderganizacion”
(Bassett, Crane y Walker, 1966: 41). El lider tfamsacional es el
director que ejerce su funcidn contando con lai@pacion de todos los
docentes, puesto que de esa manera los hace isgmintantes para la
institucion, asi como convencidos de que los primgedel colegio son
buenos porque cada uno de los miembros ha padzipen la
elaboracion de los mismos.

En las actuales circunstancias en las que se dikgaet quehacer
educativo, resulta imprescindible un cambio de gigraa donde exista
un liderazgo educativo que busque el apoyo y laacaderia de quienes
piensan de igual forma, en la esperanza de quedouam grupo o una
colectividad se juntan en una busqueda y un objetdmun, la eficacia
es mayor. Especialmente cuando cada persona ergigntpuesto a
partir de sus propios recursos. Esto quiere daar e verdadero lider
educativo incentiva el poder de la vocacion en sgsudiantes,
provocandoles una sensacion grupal de destinol emaksus acciones,
segun sus capacidades, siempre son significativiaspertantes en la
consecucion de un mismo proposito. Por otro ladiidenazgo educativo
consiste en la vision de ayudar a las y los dosemteconocer sus mas
profundos sentimientos y motivaciones, para quenman su interior en
busca de su propia auto-conciencia.

La educacion puede transformar la cultura, pero sdlla medida
en que se hayan transformado sus educadores. lcacdlu no puede
cambiar si los docentes no cambian. Por ello slargecesidad de lideres
capaces de concientizar a los profesores de lauctm las actitudes,
frente a si mismos y frente a sus alumnos,
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2.9. El liderazgo transformacional en la institucion edwativa
estatal.

Estudios realizados en escuelas eficaces angl@sgjban sefialado
gue al margen de los problemas sociales, economgaasyraficos y
culturales, las instituciones educativas alcanzaayomes grados de
satisfaccion cuando quien las dirige ejerce urrdizigo transformacional
(Bass. 1985) citado por Mendoza y Ortiz (2006).

Es posible observar que cuando un director tienmapacidad de
motivar intereses trascendentes en los miembrodadeomunidad
educativa (profesores, alumnos, padres de famid@)xoncientizar sobre
la mision y vision de la escuela y de convertiogidocentes en lideres de
la actividad educativa que llevan a cabo, la escardce y posibilita el
desarrollo de todos sus integrantes. Si se cargkza estas ideas en la
realidad nacional, se puede afirmar que donde smaeescuela estatal
exitosa, es porque hay un director transformatianague tiene
caracteristicas de transformacional, que sin caeel gaternalismo es
capaz de inspirar a la comunidad educativa pal@yeb de los objetivos
institucionales. Ademas que su actuar ético germendfianza para
involucrarse en los grandes proyectos de la imsbity porque los
seguidores lo ven como un ejemplo digno de imitaeguir. Del mismo
modo tiene la habilidad para orientar a los dosgntie encaminarlos
cuando estéan en error y de manera franca contribcye su crecimiento
a nivel personal como profesional. Los docenteestas escuelas se
sienten importantes, porque son escuchados y sasidesados como
personas y no como trabajadores.

Se puede observar que estas escuelas sin contagraodes
recursos econémicos, son exitosas, ya que el geekata orientado a
generar aprendizajes de calidad y en la consecugGese propdsito el
director gestiona, establece alianzas estratégigaemueve la
capacitacion docente y mejores condiciones par&rabajo docente,
consciente que esto al final redunda en benefieitosl alumnos que son
la razén de ser del colegio.

Dentro de las politicas del Ministerio de Educacénapuesta por
un lider pedagogico (MINEDU, 2013) que debe temecdpacidad de
orientar el trabajo de la institucion, pero al nistiempo debe dar lugar
a la participacion de toda la comunidad educatis.cierto que el
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director es el responsable ante las instanciagisug® sin embargo su
trabajo serd mas efectivo en la medida que seazcdpadelegar
responsabilidades a sus docentes para que estossiesgan

comprometidos con las metas de la institucion.

En las escuelas estatales, supervisadas frecueriterper el
Ministerio de Educacion a través de los organisdescentralizado, se
exige un trabajo que guarde relacion con las pa#ti educativas
emanadas del poder central. Para que haya congawemcaquellas cada
colegio establece un plan de accién sefialado dPrerecto Educativo
Institucional en el cual se establece la misidmsionm de la escuela, estas
son viables en la medida en que todos los invaliocraen la tarea
educativa hayan sido participes de su elaborapmmp tanto a traves de
su trabajo cotidiano se hara realidad ante los rabsm(Basset; Crane y
Walker, 1966)

2.10.El liderazgo transformacional y la calidad educatia.

Determinar la calidad de un centro educativo espticado porque
intervienen una serie de factores tanto cualitati|omo cuantitativos.
Por eso la calidad se mide en la correlacion deoambpectos. (Mafiu,
1999). La presente afirmacion permite sefalar caecdlidad es
sumamente compleja de definir porque su mediciétesa a cabo a
través de indicadores relacionados a la elaborad&nun proyecto
educativo que reuna criterios de caracter pedagogigistemologico y
social. Todo ello centrado en la priorizacion dejrb de aprendizajes
significativos de los estudiantes, a las interawesodentro de un clima
institucional favorable, a los resultados académicmo académicos, al
tiempo que se le dedica a los estudiantes pararésessi como a los
padres en las entrevistas con los maestros, lartlEmde vacantes de
matriculas, entre otros. Por ello es necesarialaeijue para que esto
suceda es importante la figura del director quemire lider que cumple
con sus obligaciones propias del cargo, que dapijede honestidad y
compromiso con la institucion, lo cual genera untide de admiracion
por parte de los docentes.

A través de la investigacion de escuelas en cansieidia hecho
evidente que los lideres educativos exitosos tienea serie de
caracteristicas comunes: una orientacion inclusivéacilitadora; un
enfoque institucional hacia el aprendizaje de Idamaos; una

42



administracion eficiente y habilidad para el mardg@resion y soporte a
sus seguidores (Bolivar, 1997).

En estos tiempos, los lideres deben buscar queceamenten las
habilidades y conocimientos de la gente de susn@aeiones, de tal
manera que se genere una cultura comdn con alpestativas sobre el
uso de los aprendizajes, ademas de unir todasdaaspde la institucion
en una relacién productiva y de mantener el compmmimdividual hacia
la contribucion en la colectividad (Elmore, 1988tado por Leithwood
(2009). De acuerdo con lo anterior, Fullan (20@&ndo por Leithwood
(2009) afirma que el lider que pretende consolistacambio sostenible
en una sociedad de conocimiento, debe enfocarsedssarrollo de una
vision de futuro y ser un pensador conceptual cdido que pueda
transformar a la organizacién, a través de la gantema y los equipos
de trabajo que la constituyen. De acuerdo con FR2801) citado por
Leithwood (2009), este tipo de lideres tienen cineementos
caracteristicos: propdsito moral (responsabilidaciat), entendimiento
del proceso de cambio, habilidad para mejorar kaciones, la
capacidad de creaciéon del conocimiento y companirla capacidad de
crear coherencia.

2.11.El director escolar

Representa la maxima autoridad y, ademas de ejescéunciones
de representacion, es la persona que decide logoasardinarios. No
obstante, se entiende que su funcion principah @ lcoordinar la tarea
de gobierno de todas las personas que componequgioe Es muy
importante que posea un talante constructivo, tengsente los objetivos
del colegio a medio y largo plazo y que, en la tateadecisiones, sea
coherente con el ideario del colegio. (Mafiu, 19%)director es el
primer responsable del trabajo pedagdgico dondede importante que
se gestiona son los procesos de ensefianza — aajengiodo lo demas
gue se articula a ellos. Es importante que elcttiresea un lider de
equipo, lo cual se entiende como una competencrelumtual que
involucra una serie de capacidades para articotardcursos personales
de los miembros del equipo de trabajo para queeactdn eficacia y
efectividad de acuerdo a los estandares de lauaigin educativa.

Cada institucion educativa tiene es una realidéeratite y tiene
sus propios objetivos por lo que las funciones @fipas del director son
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distintas de acuerdo al contexto presentado. @Digdmente su primera
funcidn es la obtencién de los resultados previstosando con la ayuda
de toda la comunidad educativa (Isaacs, 1995)quesignifica que el

director como lider reune los esfuerzos para abraekzobjetivo comun.

Sin embargo al mencionar las tareas especifica#estivo debe dedicar
bastante esfuerzo a:

- Innovar programas para fortalecer y defender logetiobs
institucionales.

- Orientar a los colaboradores con un doble fiogrdr su
competencia técnica y lograr que comprendan cadamsgor la
cultura o el ideario del centro.

La vision de distribucion de funciones y tarealkedesarrollo de
un programa requiere de la sintonia del directmo todas y cada una de
las personas que constituyen el grupo activo dgjrama y requiere una
especial cercania entre colaboradores con proyeceid toda la
comunidad formativa (Leithwood, 1994).

2.12.El liderazgo pedagogico

Asi como se presentan las condiciones sociales excttualidad,
donde las instituciones educativas no son cen@os ipstruir o brindar
informacion a los estudiantes, sino en formadomspersonas en un
contexto social complejo, se necesita de un lidgrapedagdgico
ejercido fundamentalmente por el director escaatendido como el
conjunto de acciones que motivan a los seguidares grticularlos con
los propositos de la escuela (Leithwood, 2009doitaor Bolivar, 2014).
Lo citado se entiende como que los directores ssnehcargados de
influenciar, conseguir y provocar cambios, mejdes practicas para
conseguir aprendizajes de calidad tanto para lawreds como para el
resto de la comunidad educativa que debe apremdecultura basada en
el logro del propdsito de la institucion.

El director como lider pedagodgico esta en permanieisqueda de
instancias, estrategias y herramientas que orignfgrmitan conseguir
mejores resultados de aprendizajes en los alunguisnes en muchos
casos provienen de sectores sociales econdOmicaménezables.
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Los directores como lideres pedagdgicos sirvenuia g apoyo a
la labor del profesor, comparte y pone su expeidea disposicion del
guehacer pedagogico, de modo que genera una aci@ulreal entre los
distintos niveles de ensefanza, entre los secubeeaprendizaje, en
relacion al uso de recursos pedagodgicos, métodosaé de ensefanza,
estructura de clases, ambiente de aprendizajenyfipkcion entregando
retroalimentacion inmediata, de manera que se vaenerando un
estandar para la organizacion, asegurando la acghal de préacticas
pedagogicas y aprendizajes en el mediano y largaoplpara los
alumnos. Ajustar, modificar, implementar practickes liderazgo no es
una tarea sencilla, se pasara por distintas etapagles de efectividad
antes de que sean parte de la rutina diaria dej¢ralil liderazgo es la
practica cotidiana de la mejora” (Elmore, 2008adit por Bolivar,
2014). Diariamente se construye y mejora el t@aajpientras sea mas
compartido el liderazgo entre los docentes y divest este influira mas
en los procesos, en la organizacion y en la cuéscalar

El Ministerio de Educacion en el Marco del Buen é&wpeiio del
Directivo sefiala que en las escuelas se llevaaba cina serie de
procesos pedagogicos cuya principal meta es pramogarantizar el
logro de los aprendizajes (MINEDU, 2013). Esto esilge siempre y
cuando la institucion educativa sea democratica,praimover la
participacion de los diferentes agentes que latitopen, pues de esta
manera se crearan las condiciones necesarias nuguiaigr el desarrollo
integral de la persona, dandose prioridad al deéarde competencias
en los estudiantes bajo la responsabilidad dedosrdes comprometidos
con su misién, del director como promotor de aaesorparticipativas y
generador de la gran transformacion del centrolasoal cual no debe
ser visto como un lugar aislado de los problemasegesidades de la
sociedad, sino mas bien como parte del contextodecimo — social en el
gue se desenvuelve.
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CAPITULO I ,
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion estd concebida dentropdeadigma
Positivista, también conocido como cuantitativeentifico, empirico-
analitico, racionalista, tecnologico, etc. quelggmeadigma dominante en
algunas comunidades cientificas y es el modelohgudominado en la
investigacion educativa.

El enfoque cuantitativparte del supuesto que en potencia todos los
datos son cuantificables. Por lo tanto, los daibtenidos en una
encuesta que recoge informacion sobre la percem#dios docentes
respecto al actuar del director de una institueidncativa de la provincia
de Talara, se han sometido a un procesamientoiststad

El método es descriptivo de corte transversal, gwestos metodos
“resuelven los problemas proporcionando conocimracerca del
modo de comportamiento de los objetos que estud{Barriga, 2005:
198), en consecuencia, la presente investigacémtifcca y describe las
dimensiones del liderazgo transformacional que @redan en el
director de la institucién educativa Domingo Sad&oTalara.

3.2. Sujetos de investigacion

El sujeto de la investigacion es el Director de Idatituciéon
Educativa Publica Domingo Savio del distrito deifes, provincia de
Talara, quien tiene 6 afos en el cargo. Es impirtaolarar que el



sujeto en mencion fue nombrado como Subdirectorlademisma
institucién, cargo en el que se ha desempenadmut4 afios. El cargo
gue actualmente ostenta lo viene ejerciendo pargatura desde el afio
2009. Se considera que existe una larga relacitmre el director y los
docentes de la institucion elegida para el dedarddl presente trabajo
de investigacion, lo que permite recoger informacits exacta respecto
al actuar del director y su relacion con el profado.

El director tiene estudios de post grado en eddnagi es
importante aclarar que es psicologo de profesiose® 58 afios de edad
y ha ejercido la docencia en el nivel primario éra dnstitucion de la
provincia en donde también llegd a ser Subdiredtta. gestionado
convenios con diversas instituciones de la locdlidamo Ministerio de
Salud, Municipalidad de Talara, Clubes deportivola YJGEL Talara,
con la finalidad de brindar un mejor servicio a éstudiantes, padres y
madres de familia, asi como oportunidades de crentm personal y
profesional a sus docentes.

De igual modo la muestra de la investigacion estdozmada por
docentes de los tres niveles: Inicial, primaria ecusdaria, quienes
fueron seleccionados teniendo en cuenta el criggidener mas de 3
afos laborando en la institucién. La razon de estalicion es que la
permanencia en el centro educativo le permite @enéa dinamica
organizacional y tener una mayor relacion con ietctbr, lo que
favorece una mejor apreciacion y coherencia de regpuestas al
instrumento aplicado, en relacién con lo que stepde indagar.

La muestra quedd conformada entonces por 24 dacqi@
varones y 12 mujeres) de los 29 docentes que pedara la institucion.
Uno es del nivel inicial, 19 del nivel primario ydél nivel secundario.

3.3. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es disefio por enaudst corte
transversal, ya que permite conocer las percepsidaeun determinado
grupo de docentes, respecto a las dimensiones iderazgo
transformacional que presenta el director de umsitucion educativa.
Este disefio tiene como objeto la descripcion de potdacion en un
momento temporal concreto.
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El disefio usado en la presente investigacion lgaide las
siguientes fases:

Seleccion de los objetivos.

Seleccion de la informacién que se precisa panmsaeto tedrico.
Definicion del sujeto de la investigacion.
Disposicién de los recursos necesarios.
Eleccion del tipo de encuesta.

Disefio provisional del cuestionario.
Prevision del método de analisis de datos.
Aplicacion de la prueba piloto.

Revision de la encuesta.

10. Seleccion de la muestra.

11. Aplicacion de la encuesta.

12. Codificacion de la encuesta.

13. Andlisis de los resultados.

14. Realizacién del informe.

©CoNorwNE

Del mismo modo la presente investigacion puedmdlae ex -
post-facto, ya que se refierefeethos que ya ocurrierbn(Barriga 2005:
185), esto significa que el estudio describe uhaasion pasada en la
Institucion Educativa, porque se aprecia el congmoiento ya observado
en el Director de la Institucién educativa en sal@cer cotidiano.

Por otro lado, el presente trabajo de investiga@8run estudio de
caso, porque en estos, un sujeto, un grupo comgigudea caracteristica
comun de relevancia, una institucion, o un prograohzcativo, es decir,
nuestra investigacion estudia las percepciones tiue el personal
docente de una institucion educativa sobre el cotapgento de un
director, lo que finalmente determinara que dinmames del liderazgo
transformacional predominan en el sujeto de estudio

3.4. Categorias y subcategorias de investigacion

CATEGORIA SUBCATEGORIAS ITEMS
LIDERAZGO Influencia idealizada | Esta subcategoria consta
TRANSFORMACIONAL de 8 items:

_ Es el conjunto deg.- Da a conocer cudles
Es el comportamiento delconductas del lider queson  sus  valores

director que tiende atransmiten entusiasmo principios mas
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convertir a los profesores ¢
lideres de la activida
educativa que llevan a cabg

2rconfianza y respeto E
dlider demuestre
).autoconfianza, genel
lealtad y compromiso
se comporta de form
honesta y coherente,
respetado por lo qu
hace y no por su carg

tlimportantes.

110.- Me hace sent
aorgulloso/a de trabaje
, con él/ella.

al4.- Enfatiza Ia
egmportancia de tener u
efuerte sentido del deber,
p18.- Va mas alla de s
propio interés por el bie
del grupo.

21.- Se ha ganado n
respeto por su forma @
actuar.

23.- Considera lo
aspectos  morales
éticos en las decisiong
gue toma.

25.- Demuestra u
sentido de autoridad
confianza

34.- Enfatiza la
importancia de un

misién comun.

\r

S C

w\< U7

Motivacién
inspiracional

Implica la vision de
futuro del centro al
aumentar el
optimismo, el
entusiasmo y el
compromiso con la
idea de centro como
organizacién y como
vision de futuro.
Involucra a los
seguidores, de maner
voluntaria, en la
elaboracion de
cualquier proceso que
se genere en el centrg
para desarrollar
objetivos importantes
y desarrollar un fuerte

Esta subcategoria consg
de 4 items:
9.- Habla de forma

optimista sobre el futurg.

13.- Habla
entusiastamente acerca
de qué necesidades
deben ser satisfechas.
26.- Presenta una
convincente vision del
futuro.
36.- Expresa confianza
aen que las metas seran
cumplidas.

50



sentido de identidad

Estimulacion
intelectual

Es el conjunto dé

conductas que motivan

la actuacion de
profesorado, animando
a generar nuevas ideas
a tomar
responsabilidades,

proporcionando nuevg
enfoques a lo
problemas, y
desarrollando la
posibilidades N
capacidades d

crecimiento de [ok
docentes.

Esta categoria consta d
4 items:

2.- Me proporciona
formas nuevas de
enfocar problemas.

8.- Considera diferenteg
perspectivas cuando
intenta solucionar los
problemas.

30.- Me hace ver los
problemas desde muy
distintos angulos.

32.- Sugiere nuevas
formas de completar el
trabajo.

D

L

o
y

[%2)

1°2}

\"2)

Consideracion
individualizada

Implica  una relacior
directa entre el director
los docentes, prestanc
atencion personal a ca
uno e incluso
aconsejando. S

10
la

e

desarrolla la empati

porque los profesores
perciben que se les tiene
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en cuenta y que sus ide
son importantes para
organizacion.

Esta categoria consta
4 items.

15.- Dedica tiempo a
ensefar y capacitar al
equipo de profesores.
19.- Me trata como
persona individual mas
gue como miembro de
un grupo.

29.- Considera que teng
necesidades y
habilidades diferentes d
los otros.

31- Me ayuda a mejoral
mis capacidades.

as
a

(0]

D

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de informaii

Para la presente investigacion se han usado duisdaégara lograr
los objetivos propuestos en el presente trabajo.

La primera técnica constituye el acopio de  infarid@
bibliografica especializada tanto fisica como \attu

La segunda técnica la conforma el cuestionario ifator
Leadership Questionnare (MLQ) 5X version corta, goasta de 45
items, el mismo que ha sido traducido y validadesuelas publicas de
primaria en un contexto educativo internacionamoae observa en la
tesis doctoral de Claudio Patricio Thieme Jaralaita: "Liderazgo y
Eficiencia en la Educacion Primaria. El caso ddeChde igual modo ha
sido contextualizado al contexto peruano como semh en la tesis
doctoral de Ysrael Martinez Contreras titulada “Hdlerazgo
transformacional en la gestion educativa de unétusgn educativa
publica en el distrito de Santiago de Surco”.

Al inicio el cuestionario posee una presentacidgigidia al director
0 a los docentes, segun sea el caso, en la cual isforma sobre el
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objetivo de la investigacion y de como debe respordlas preguntas
formuladas.

El cuestionario posee unas preguntas de indole ogigfica,
vinculadas a variables como nivel en el que lakbdocente, sexo, edad,
experiencia docente, su experiencia con el direbtver poseido cargo,
entre otras mas.

Este cuestionario ofrece la posibilidad de iderdifitres tipos de
liderazgo: Transformacional, Transaccional y Laisdeaire. De los 45
items que comprende utilizamos solo 20 porque estagformacion
sobre las dimensiones del liderazgo transformatimuma es motivo de la
presente investigacion y los 25 restantes fuerofizagtos para
comprobar la fiabilidad del cuestionario.

Los 20 items utilizados para determinar las dinmres del
liderazgo transformacional se organizan de acuerdas siguientes
dimensiones:

8 Referidos a la influencia idealizada.

4 Referidos a la motivacién inspiracional.

4 Referidos a estimulacion intelectual.

4 Referidos a consideracion individualizada.

YV VVY

Cada item consta de cinco posibles respuestasaglaa una se le
asigno un valor numérico para efectos del procesamiestadistico:

Nuncaa la que se le asigno un valor de 1
Pocas vecea la que se le asigno un valor de 2
A vecesa la que se le asigné un valor de 3

Casi siemprea la que se le asigné un valor de 4
Siemprea la que se le asigno un valor de 5

VVVVY

Cabe recalcar que el cuestionario aplicado al wirqgresenta una
variante estructurada para recoger su opinion d&sgeerspectiva de
lider. Por lo tanto se ha aplicado 2 cuestionatas: al Director y otro a
los docentes.

El cuestionario fue sometido a juicio de expertasapga validacion

respectiva, para ello se contd con la opinién rfalvie@ del Doctor Julio
Komt Otero, docente de la Universidad de Piurangddor del Colegio
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Parroquial San Pedro Chanel de Sullana, quien esdifque el
instrumento era coherente con el objetivo de l&stigacion, asi como
también era de facil lectura y adecuado para ékgtmen el que se iba a
aplicar.

Del mismo modo el Magister Luis Alvarado Pintadocehte de la
Universidad de Piura, sefiald que el instrumentopemrdinente para
recoger la informacion que se pretendia de acugidds objetivos de la
investigacion, pero sugirio el cambio de la esgada puntaje respectivo
para cada item. Asi se observaba en la versiéiMatnez Contreras,
Ysrael lo siguiente:

Nunca, cuyo puntaje era 0

Raras vecesuyo puntaje era 1
Algunas veceguyo puntaje era 2
Bastante a menudacuyo puntaje era 3
Siempre cuyo puntaje era 4

La escala fue modificada por considerarla mas adkcyara
realizar el analisis factorial, puesto que el Oseotoma en cuenta en
dicho andlisis y genera distorsion en el promeHgie analisis reduce
los datos de un grupo de variables y forma grupmeogéneos que
forman un solo constructo. Por lo tanto la esnaddificada se consigno
de la siguiente manera:

Nuncacon un puntaje de 1

Pocas veceson un puntaje de 2

A vecescon un puntaje de 3

Casi siempre con un puntaje de 4
Siempre con un puntaje de 5

Por otro lado se llevd a cabo la prueba piloto eedtes de una
institucion educativa publica de Talara que laboeanlos niveles de
inicial, primaria y secundaria, los mismos que c¢adon que el
cuestionario era entendible y preciso y que naegeptaban dificultades
para desarrollarlo.

Finalmente se procedio a la aplicacion del instmtmelo cual se

concretizé previa coordinacion con el Director de Ihstitucion
Educativa quien determind que el cuestionario $eafa el dia martes
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18 de noviembre a las 10:30 a.m. en el Centro @eirBes Tecnoldgicos
de la Institucion, puesto que tenia una reuniorcat@dinacion con la
totalidad del personal docente. El desarrollo dektionario por parte del
Director y de los docentes se llevd a cabo de dougto programado. Se
contd con la colaboracion de toda la plana doceqntienes resolvieron
de manera individual y anénima, teniendo una darade entre 15 a 25
minutos por cada docente participante.

3.6. Procedimiento de organizacion y analisis de resultims

Los datos obtenidos en la encuesta han sido saysetldorograma
estadistico IBM SPSS version 22 para entorno Wirsd@&e decidio usar
medidas de tendencia central para identificar lasedsiones del
liderazgo transformacional que predominan en eleddr de la
Institucion Educativa.

De igual modo, cada dimension del liderazgo transé@ional se
ha sometido al indice del Alfa de Cronbach, y seét@rminado que los
valores arrojados son cercanos a 1 por lo que cadatructo del
cuestionario es consistente y recogen la infornmagige requerimos en
la investigacion.

Se ha creido conveniente usar tablas de frecuengiaco de
barras, circulares y lineas.

Las tablas de frecuencia permiten visualizar Iderea obtenidos
en el analisis de las categorias, los graficos deab brindan la
posibilidad de hacer comparaciones entre valotes lineas ofrecen las
tendencias de los valores obtenidos.

En el andlisis de los resultados se hace una metagidn de los
datos obtenidos, teniendo como base las tablasrefiencias, los
porcentajes que muestran, los graficos expueslaionando todo ello
con el fundamento cientifico propio de la literatrevisada en el marco
tedrico.
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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

La presente investigacion se ha llevado a cabacaemdtitucion
Educativa Domingo Savio del distrito de Parifiagvicia de Talara,
cuya direccién es Parque 25 S/N. Esta instituc#nla mas antigua de
Talara, creada el 8 de agosto de 1917, con el reordbr Escuela
Fiscalizada N° 1, brindaba el servicio educativdoa hijos de los
trabajadores de la International Petroleum Compa@on la
nacionalizacion de la empresa se convirti6 en Hac®&eimaria de
Menores N° 15508 y posteriormente en Complejo Bilkecd>omingo
Savio, al ampliar su servicio educativo a los reselde Inicial y
Secundaria. En la actualidad alberga a un totalédlealumnos, de los
cuales 114 corresponden a inicial, 389 a primar26¥ a secundaria.
Los estudiantes proceden en su mayoria de los #&s&ritos Humanos
del Cono Norte, del Cono Sur y del centro de laailude Talara.

Los estudiantes estan distribuidos en 4 aulasidel imicial, 12 del
nivel primario y 10 del nivel secundario. Ademasriatitucion cuenta
con un Aula de Innovaciones Pedagdgicas para el secundario y un
Centro de Recursos Tecnologicos para el nivel prandel mismo
modo tiene implementado un laboratorio de ciencias.

La Vision de la Institucion es: “Al 2017 la |.E. &iningo Savio” es
una Institucion de Gestion estatal competente diberga estudiantes
inclusivos en todos los niveles educativos, cueota personal



actualizado de acuerdo a los elementos del Sistamacular Nacional,
con estudiantes que practican valores y desarrcpacidades que les
permitan resolver problemas de la vida diaria fyegrtar con éxito los
desafios de la sociedad: en el marco de los Desethonanos, la
interculturalidad, la educacién ambiental, la gestie riesgos y el uso
racional del agua, con padres y madres de fanohapcometidos con la
tarea educativa, en un clima armonioso y solidadon moderna
infraestructura implementada con los avances tégias y uso 6ptimo
del tiempo y recursos econdmicos brindando unaaiiuc de calidad a
la comunidad local, regional y nacional”.

Su Mision es: “Proporcionamos una formacion integranclusiva
en los estudiantes, desarrollando competencias pacades que
contribuyan, al aprovechamiento Optimo del tiempsi como al
fortalecimiento de los aprendizajes fundamentgdessamiento critico,
indagador, creativo y productivo, haciendo uso @& fmnetodologias
activas, con enfoque en las TIC, promoviendo latidad cultural, la
practica de valores, el cuidado del medio ambigni@ defensa de los
derechos humanos, en el marco del Sistema Cumibldeional dentro
de un clima de convivencia escolar en la I.E. guedrmita hacer frente
a los problemas y desafios de la vida diaria querssentan en el
entorno familiar, local, regional y nacional”.

4.1.2 Descripcion de los sujetos de investigacion.

La institucion cuenta con 1 Director, 1 Subdirecto9 docentes
de los cuales, 4 son del nivel inicial, 13 del hiw@maria, y 12 del nivel
secundaria. Del total 22 son nombrados y 7 contosta En el afio 2014
una docente del nivel primario ha estado a car@@edetro de Recursos
Tecnologicos, 5 docentes fueron destacados a [BLUTalara de los
cuales 2 del nivel primaria como especialistasnil@l; 3 docentes de
secundaria en cargos diversos: 1 como Directoradeh de Gestion
Institucional, 1 como especialista de los Centros Recursos
Tecnologicos y 1 como Jefe de Personal.

Un alto porcentaje de docentes tiene mas de 3lafiosando en la
institucion por lo que conoce cabalmente el desémpil director, el
cual en primera instancia fue nombrado como Subiirecargo que ha
ejercido durante 14 afos, posteriormente al quedeante la plaza de
direccién, asume el cargo que viene ejerciendonti@imanos.
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Los docentes en un gran porcentaje son tituladosnybrados por
el Ministerio de Educacion, pero en el caso depladesores del nivel
secundario, algunos de ellos ejercen su funciorelenivel primario,
puesto que la poblacion estudiantil de este rieetisminuido en los
ultimos afos, a diferencia de la poblacién estudide inicial y primaria
gue se ha incrementado considerablemente. Una amrsga de la
disminucién de la poblacion del nivel secundaria,rhotivado que se
haya generado excedencia de docentes en este/mjuel algunos de los
gue fueron nombrados en esta institucion estérakaad de destacados
en otros colegios o como especialistas de la Urdga@estion Educativa
Local de Talara y en otros casos que hayan sidnoados en la misma
instituciéon, pero que estén desempefiando cargositdss a los que
fueron nombrados como es de auxiliares de invesfigaresponsables
del Aula de Innovaciones Pedagdgicas o del Labaoat&inalmente
cierto numero de docentes del nivel secundario gstdajando una
jornada menor a la que fueron nombrados.

Los estudiantes de la institucién en su mayoriadabrcercado de
Talara, de Talara Alta y del Cono sur. Dadas la&limiones econdmicas
de sus familias, varios de ellos se dedican a ésmbeomo la pesca,
cobradores de unidades de transporte urbano y gerete ambulantes,
labor que realizan, mayormente, fuera del horascolar, aunque en
algunos casos sus inasistencias al centro educativpor esos motivos.

4.2. Resultados de la investigacion

En el siguiente apartado se presentan los ressliaotenidos de la
aplicacion del cuestionario que permite identifitags dimensiones del
liderazgo transformacional predominantes en ekthrede la institucion
educativa Domingo Savio de Talara. Si bien escigue el cuestionario
consta de 45 preguntas, en este caso se ha reabtawhalisis de 20,
porque estas proporcionan informacién sobre lasenéones del
liderazgo transformacional.

Estos resultados permiten describir la distribucdn las principales
variables socios demogréaficos de los docentes @udcipan en la
investigacion
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Tabla N° 1. Nivel del centro educativo

Porcentajg
Frecuencig Porcentajpacumulado
Valido Inicial -
Primaria - 24 100,( 1000
Secundaria

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

La presente tabla indica que en la investigacidgtigiaan 24
docentes, teniendo en cuenta que se escogié dagee vienen
laborando en la institucion entre 3 0 mas afos.

Tabla N° 2. Tipo de gestion

Porcentajg
Frecuencig Porcentajpacumulado
Valido Estatal 24 100, 100

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

La presente tabla ofrece informacion sobre el dpaestion de la
Institucién Educativa Domingo Savio de Talara: swtal y se imparten
los tres niveles: Inicial, Primaria y Secundaria

Tabla N° 3. Nivel en el que labora

Porcentajg
Frecuencigd Porcentajpacumulado
Valido Inicial 1 4,2 4,2
Primarie 1¢ 79,2 83,2
Secundari 4 16,7 100,
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

La presente tabla indica la distribucion de losethbes por el nivel
en el que laboran en la institucion educativa Dgmisavio. Asi los
resultados indican que 19 docentes, 79,2%, quecipart en la
investigacion son del nivel primario. Este nivel elsque predomina.
Luego le sigue Secundaria y finalmente inicial cb,7% y 4,2%
respectivamente.
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Lo anteriormente apreciado en la tabla N° 3 se @weslializar en
el siguiente gréfico:

Porcentaje

Inicial Primaria Secundaria

Nivel en el que labora

Grafico N° 1. Nivel en el que labora el docente
Fuente: Elaboracion propia. Basada en cuestioMiti@5Xx

Tabla N° 4. Género del docente

Porcentajg
Frecuencigd Porcentajpacumulado
Vélido Masculino 12 50,0 50,0
Femenino 12 50,0 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioVir@5X.
La distribucién del género del docente es simildrcomo lo indica

la tabla: Asi se observa que 12 profesores enagesstas decir el 50%
son de género masculino y el 50% son de génerafame
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A continuacion se visualiza el siguiente graficorapanejor
ilustracion de como se distribuye el género de dosentes en la
institucion educativa Domingo Savio de Talara:

B masculino
B Femenino

Grafico N° 2. Geénero del docente
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionari@3x

Tabla N° 5. Edad de los docentes

Porcentajg
Frecuencid Porcentajpacumulado
Valido [31;40] 3 125 125
[41;50] 14 58,3 70,8
Mas de 51 7 29,2 100,0
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionari@aw.

Otra variable importante en la investigacion esdad del docente.
La siguiente tabla muestra la distribucion paraa egariable: Los
resultados dicen que la edad que predomina en ¢taentes que
participan en la investigacion es de 41 a 50 aibosun 58,3%. Solo 3
docentes, que representan el 12,5% tienen una dwl&l a 40 afios,
siendo este el mas bajo. Por lo anteriormente mplese puede afirmar
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gue los docentes de la institucién educativa DomiBgvio son personas
gue tienen un grado de madurez que les permiée teejores relaciones
con el Director del colegio.

Lo anteriormente sefialado se puede visualizar re@j@l siguiente
grafico:

Porcentaje

[31;40] [41;50] Mas de 51
Edad

Grafico N° 3. Edad de los docentes
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@ax.

El siguiente gréfico ilustra la distribucion deddad segun el nivel
en el que se desempefia el docente:
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Edad

M [20;30)
100,0%] [ (31;40)
C1(41;50)

W s de 51

80,0%

60,0%]

40,0%

20,0%

0,0% T T
Inicial Primaria Secundaria

Grafico N° 4
Edad segun el nivel en el que labora
Fuente: Elaboracion propia basada en iomesto MLQ5X

Los resultados indican que, en los niveles deadhicsecundaria, el
100% de los docentes tienen una edad de 41 a ) péolo que se
puede afirmar que la totalidad de estos docen&eeri un grado de
madurez que les permite ejercer su trabajo de manés responsable y
de posibilitar una mejor interrelacion con sus pagverque poseen las
mismas inquietudes y necesidades en funcion aupogtario. Para el
nivel Primaria se tiene que el 36,84% de los desetienen una edad
mayor a 51 afios que estdn mas cercanos a la eddiled¢or y por lo
tanto las relaciones empaticas son favorables.Irirémde, se puede
expresar que en la institucion predominan docerdasuna edad de 40
afnos a mas.
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Tabla N° 6. Experiencia docente

Porcentajg
Frecuencig Porcentajpacumulado
Valido [1;5] 1 4,2 42
[6;10] 1 4,2 8,%
[11;15] 7 29,2 37t
[16;20] 6 25,( 62,5
Mas de 20 9 375 100,0
afos
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestiovdr@5X.

La experiencia docente es una variable de graregtn temas de
educacién porque permite conocer mejor el campel eie se labora y
dar mayores aportes en cuanto al logro de aprgadigarelaciones con
los pares asi como con la direccion de la instituci

A la luz de los resultados mostrados se afirmalgsi€locentes en
la institucion tienen gran experiencia docentegya el 37,5% de ellos
tiene mas de 20 afos trabajando en la docenciadonqs da lugar a
afirmar que han podido acumular la suficiente eepera para ejercer su
labor. Ademas que siendo docentes del sector kektatarecibido una
serie de capacitaciones promovidas por el Ministéei Educacion quien
desde hace mas de una década viene desarrollandotensa campana
de actualizacion docente. Sélo dos docentes, quesentan el 8,4%,
tienen 10 afios de experiencia docente. Esto coreplnel analisis de la
variable edad del docente.

Lo anteriormente indicado lo podemos representagl esiguiente
gréfico:
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Mas de 20 afios— 37,50%
[16;20] 25,00%
[11;15]7 29,17%
(6101
(151
T T T T
0 10 20 30 40

Gréfico N° 5. Experiencia docente
Fuente: Elaboracién propia basada en cuestionati@a.

A continuacién se observa el siguiente gréafico mpmresenta la
manera como se relaciona la experiencia docenteslcoivel en el que
labora.

Experiencia
ocente

M (1:5)

il (5;10)
C111;15)
Il [16;20]

Secundaria—} 25,00%
Cmas de 20 afios

Primaria—] 36.84%

Inicial =] 100,00%
T T T T T
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Grafico N° 6. Experiencia docente de acuerdo al ni en el que
labora
Fuente: Elaboracién propia basada en cuestionati@a.
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Al cruzar la experiencia docente por el nivel erqeé labora el
profesor, tenemos que en el nivel Inicial el 1008dak docentes tiene
mas de 20 afios de experiencia docente, por loajuersidera que esto
es adecuado porgue tienen la suficiente trayectordesional para
desempenfiar un trabajo efectivo. Ademas si se g#aneuenta que en la
tltima década el estado le esta brindando una nmieyamrtancia al nivel
inicial, estos docentes estan siendo permanentacitagos. El nivel
Primaria es el Unico nivel que tiene docentes canaxperienciade 1 a 5
afos lo que representa el , 5,26%,.

Tabla N° 7. Experiencia con el director

Porcentajg
Frecuencig Porcentajpacumulado
Valido Menos de § 0 00 42
meses
[3;4] 2 8,3 8,3
Mas de 4 22 91,7 100,0
ano:
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@aX.

Uno de los objetivos de la investigacion es condegrercepcion

gue tienen los docentes con el director. Una viarialne ayudara a
conocer la certeza de estos resultados es el tigmpdiene de trato el
docente con el director. Los resultados muestram eju91,7% de los
docentes (22) ha tratado con el director en ungeemayor a 4 afos.
Esto permite recoger informacion del director,avés de los docentes,
de manera correcta, puesto que lo conocen des@ebaatante tiempo
como para dar una apreciacion de cémo es el direntsu actuar dentro
de la institucion educativa Domingo Savio.
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Tabla N° 8. ¢ Ha tenido alguna vez cargo?

Porcentajg
Frecuencig Porcentajpacumulado
Valido Si 5 20,8 20,8
No 1¢ 79,2 100,
Total 24 100,0

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioMir@5X.

El presente cuadro da lugar a expresar que deldetdocentes
de la institucién educativa Domingo Savio de Talanse representan el
20,8% han tenido alguna vez cargo. Esto les perr@ter una
apreciacion a tener en cuenta con respecto alrag@liairector, porque
conocen lo que significa dirigir una escuela. Est® un dato que se
considera muy importante porque quien ha tenidgacaabe cémo es el
tener esa responsabilidad y como se dan las rekgioon el resto del
personal docente. Mientras que 19 docentes quesesgan el 79,2
nunca ha tenido cargo por lo que su experiencieseraspecto es nula y
su apreciacion es diferente por cuanto no conocgu significa ser
directivo o ejercer algun cargo jerarquico dentm uha institucion
educativa.

El siguiente grafico permite visualizar la var@bl el docente ha
tenido alguna vez cargo, lo que es muy importaara fpa expresar su
percepcion respecto al actuar del director.

Porcentaje

No

¢Ha tenido alguna vez cargo?

Grafico N° 7. ¢ Ha tenido alguna vez cargo?
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@ax.
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Andlisis de fiabilidad y multivariado para las dimensiones del
Liderazgo Transformacional predominantes en el diretor de la
Institucién Educativa Domingo Savio de Talara

Los siguientes analisis buscan determinar la fadul de la escala de
medida para cada dimensién del Liderazgo Transfcional

Influencia idealizada

Esta dimension recoge informacion sobre como sesred en los
lideres la admiracion, respeto y confiabilidad. fofesor asume
compartir el riesgo, la ética, principios y valodes director.
Las preguntas utilizadas en el instrumento pasdistension son:
P6.- Da a conocer cuales son sus valores y proxipas importantes.
P10.- Me hace sentir orgulloso/a de trabajar ctailal
P14.- Enfatiza la importancia de tener un fuertdide del deber.
P18.- Va mas alla de su propio interés por el dedrgrupo.
P21.- Se ha ganado mi respeto por su forma deractua
P23.- Considera los aspectos morales y éticossatelgEsiones que toma.
P25.- Demuestra un sentido de autoridad y confianza
P34.- Enfatiza la importancia de una mision comun

El Alfa de Cronbach, determina si la escala utiz®s la adecuada. El
siguiente cuadro nos muestra el coeficiente pdeadasension:

Tabla N° 9 Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach| elementos
,864 §

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioNdri@5X.
El presente cuadro permite sefialar que el alfardeldach tiene un

valor de 0,864 lo cual es un indicador que la escl medida es
correcta, puesto que el valor mostrado es supzo3.
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Tabla N° 10. Estadistica de total de elementos

Alfa de
Media de | Varianza dq Correlacion Cronbach di
escala sie| escala sie| totalde | elelementd
elemento s¢elemento s¢ elementos se ha
ha suprimidgha suprimidg corregida | suprimido

P6 25,25 22,978 673 ,841
P10 25,79 24,433 493 ,865
P14 24,46 27,389 418 ,866
P18 25,58 25,906 447 ,866
P21 25,25 22,457 ,807 ,824
P23 25,00 23,565 811 ,828
p2t 25,0¢ 22,68t ,75¢ ,830
P34 25,13 26,027 ,953 ,855

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioMir@5X.

El coeficiente de Alfa de Cronbach para esta dimdenses
excelente pues al ser su valor de 0,864 indicalajescala utilizada es
fiable. Asimismo, todas las preguntas, o reactiyasa esta dimension
son correctas pues todas ellas tienen un Alfa daliaich mayor a 0,80

El Andlisis Factorial (AF) tiene por objetivo reduta dimension
para un conjunto de variables, con la menor perdaaformacion. Es
decir, pasar de un numero alto de variables a umermimenor de ellas.
Haciendo que el analisis sea sencillo en manejofdemacion, variables
e interpretacion. Las preguntas P6, P10, P14, P28, P23, P25 y P34
recogen informacion de un solo constructo. Al apliel Andlisis
Factorial estas 8 variables deben otorgar unaweolable cuyo nombre
es Influencia ldealizada:

Los resultados de las dos primeras tablas detennienfiabilidad
del andlisis factorial con las variables indicadas:
Matriz de
Correlaciones

a.Determinante = 0,005
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Para que el AF sea valido se debe tener un det@nteirde la
matriz de correlaciones proximo a cero. El resoltabstrado (D=0,005)
dice que el requisito se cumple.

Tabla N° 11. Prueba #&O y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-
Prueba de Aprox. Chi-
esfericidad cuadrad

de Bartlett gl
Sig.

101,48¢

671

28
,00(

Fuente: Elaboracion propia basada entiomesio MLQ5X.

Se debe tener una medida de adecuacién muestralr raay,6
para que el Analisis Factorial sea viable. EI KM@ atorga el analisis
es del 0,677, lo cual es correcto para seguir tanaisis.

Finalmente se tiene una prueba de esfericidad deleBa
significativa ya que se tiene un valor p menor,GOB Sig = Valor p=
0,00), lo cual dice que el Andlisis Factorial esble.

El AF indica que las 8 variables propuestas seceta un factor.
Esta nueva variable logra reproducir el 53,028%lalanformacion
inicial. Tal como lo detalla la siguiente tabla:

Tabla N° 12. Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de extraccion de caagag
% de % % de %

Component]  Total varianza | acumulado| Total varianza | acumulado
1 4,247 53,028 53,028 4,242 53,028 53
2 1,216 15,19 68,225
3 ,964 12,10p 80,330
4 498 6,229 86,559
5 AT7H 5,948 92,502
6 ,36( 4,499 97,002
7 ,159 1,98p 98,943
8 ,081 1,01y 100,000

028

Fuente: Elaboracién propia basada en cuestionari@3w.
Método de extraccion: Analisis de componentes fpailes.
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Finalmente, se puede decir al ordenar los reactidesesta
dimensién que se identifican dos escenarios. Upcesentado por las
preguntas 23, 21 y 25. Este escenario hace refarahcsentido de
autoridad del director que genera confianza endosentes por su
comportamiento ético y que como se puede obserpaméaje es alto.

El otro representado por el resto de preguntasnouestran la

admiracion que el director genera en los docerdesyp forma de actuar
gue es coherente con lo que piensa y dice.

Tabla N° 13. Matriz de component&

Componentg
1
P23 ,88(
P21 871
P25 84
P6 77
P34 643
P10 62
P14 55
P18 547
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionario

MLQ5X. Método de extracciéon: Analisis de componente

Motivacién Inspiracional.

Esta dimension recoge informacién sobre la insgimc
motivacional que el profesor atribuye una motivacd el logro de retos
al lider. Ademas se atribuye al lider el entusiasyn@mptimismo
desarrollado por todos los profesores. Las preguotdizadas en el
instrumento para esta dimension son:

P9.- Habla de forma optimista sobre el futuro.

P13.- Habla entusiastamente acerca de qué necesiddeben ser
satisfechas.

P26.- Presenta una convincente vision del futuro.

P36.- Expresa confianza en que las metas seranlidasp

El Alfa de Cronbach, determina si la escala utilz&s la adecuada. El
siguiente cuadro nos muestra el coeficiente pasadamension:
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Tabla N° 14. Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach| elementos
,843 4

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestiodr@5X.

La presente tabla nos muestra que el indice de ddf&€ronbach
para la dimension Motivacion inspiracional es d&48, lo cual quiere
decir que la escala de medida es correcta porgquoe tin valor superior
al 8.

Tabla N° 15. Estadistica de total de elemento

Alfa de
Media de | Varianza de¢ Correlacion| Cronbach i
escala sie| escala sie| totalde | elelementd
elemento s¢elemento s¢ elementos se ha
ha suprimidgha suprimid¢ corregida | suprimido
P9 11,25 6,196 ,548 ,854
P13 11,63 4,505 ,888 ,696
P26 11,58 5,297 ,665 ,810
P36 11,67 6,406 ,656 817

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

El coeficiente de Alfa de Cronbach para esta dimdenses
excelente pues al ser su valor de 0,843 indicalaj@scala utilizada es
fiable. Asimismo, todas las preguntas, o reactiya@sa esta dimension
son correctos pues todas ellas tienen un Alfa daliarch igual o mayor
a 7. al eliminar la pregunta 13, es mayor a 0,80pregunta que mejor
configura esta dimension es P9, que indica queedtdr habla de forma
optimista sobre el futuro. Al eliminarse la preguri3 el Alfa de
Cronbach disminuye de 0,843 a 0,696.

Al aplicar el AF se tienen los siguientes resultado

Matriz de correlaciones

a. Determinante = 0,86

73



El determinante es proximo a cero, lo que indica guAnalisis
Factorial es viable.

Tabla N° 16. Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer- ,602
Prueba de Aprox. Chi-
esfericidad cuadrad 51011
de Bartlett gl 6
Sig. ,00(
Fuente: Elaboraciooga basada en cuestionario

MLQ5X.

El indice KMO es mayor a 0,6 y una prueba de easfizi
significativa reafirma la validez del Andlisis Faical con estas cuatro

variables.

Tabla N° 17. Varianza total explicada

Autovalores iniciale Sumas de extraccion de carga
% de % % de %
Component Total varianza | acumulado Total varianza | acumulado
1 2,741 68,679 68,619 2,747 68,679 68|679
2 ,699 17,474 86,1%2
3 455 11,37p 97,527
4 ,099 2478 100,000

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@3%
Método de extraccion: Analisis de componentes jpailes.

El Andlisis Factorial indica que las cuatro vareablse reducen a una
nueva variable denominada Motivacion InspiracionBkta nueva
variable logra reproducir el 68,679% de la inforrdadnicial, tal como

lo detalla la presente tabla:
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Estimacion Intelectual

Esta dimension recoge informacién sobre como lavexctn del
lider en innovacién y creatividad ayuda al profesorenfrentar un
problema. Las nuevas ideas de solucion son salasta los docentes
guienes se comprometen con el proceso de encaomni@asolucion.
Las preguntas utilizadas en el instrumento para distension son: P2,
P8, P30, y P32. Sin embargo, luego de un anakgi®eatorio la P30 no
se considera porque distorsiona la construcciofededr.
P2.- Me proporciona formas nuevas de enfocar pnudie
P8.- Considera diferentes perspectivas cuando tantealucionar los
problemas.
P32.- Sugiere nuevas formas de completar el trabajo

Tabla N° 18. Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach| elementos
,604 3

Fuente: Elaboracion propia basada en CuestiondriQa.
El Alfa de Cronbach, determina si la escala utilz&s |la adecuada. El

presente cuadro muestra el coeficiente para @st@ndion: Se observa
gue es 0,604 por lo que se ha procedido a elinanaregunta 30.

Tabla N° 19. Estadistica de total de elemento

Alfa de
Media de | Varianza d¢ Correlacion| Cronbach di
escala sie| escala sie| totalde | elelementd
elemento s¢elemento s¢ elementos se ha
ha suprimidgha suprimid¢ corregida | suprimido
P2 6,54 3,129 452 472
P 6,04 2,47¢ ,40¢ 527
P32 6,25 2,717 ,402 ,520

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioVdr@5X.
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El coeficiente de Alfa de Cronbach para esta dimdenss bueno
pues al ser su valor de 0,604 al eliminarse laypreg30. Se recomienda
un Alfa de Cronbach mayor a 0,6. En ese sentidaosficiente
encontrado indica que la escala utilizada es fiabé#mismo, todas las
preguntas, o reactivos, para esta dimension saaatas pues todas ellas
tienen un Alfa de Cronbach alto al eliminar la pratg.

Tabla N° 20. Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-
Prueba de Aprox. Chi-
esfericidad cuadrad
de Bartlett gl

Sig.

641
6,978

3
073

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

Esta vez se obtiene un KMO de 0,641 el cual ecisufe para
continuar con el AF. Asimismo, la prueba de esigsid de Bartlett es
significativa al 10%, ya que se tiene un valor 0,673. Asimismo, el
KMO para cada una de las tres variables es ma@d,do cual reafirma
el uso de estas variables para el AF, tal comefalld la siguiente tabla:

Tabla N° 21. Matrices anti-imagen

=4

P2 P8 P32
Covarianza P2 ,794 -,23p -,23
anti-imagen P¢ -,232 ,83( -,16¢
P32 -,231 -,16P ,83
Correlacion P2 627 -,286 -,28%
anti-imagen pg -.286 652 -204
P32 -,285 -,204 657

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.
Medidas de adecuacion de muestreo (MSA).
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El Andlisis Factorial con las tres variables progtas logran
reproducir el 56,506% de la informacion inicial. sLeesultados se
muestran a continuacion:

Tabla N° 22. Varianza total explicada

Autovalores iniciale Sumas de extraccion de carga
% de % % de %
Component Total varianza | acumulado Total varianza | acumuladg
1 1,694 56,506 56,506 1,695 56,506 56[506
2 ,69( 22,99 79,497
3 ,615 ZO,SOE 100,000

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.
Método de extraccion: Analisis de componentes jpales.

Consideracion individualizada

Esta dimension recoge informacion sobre como Werdls prestan
atencién a las necesidades individuales de crecimielel docente
mediante la asesoria. Las nuevas oportunidadespandizajes son
creadas en un clima de crecimiento atendiendodessidades y deseos
reconocidos en cada profesor
Las preguntas utilizadas en el instrumento paedistension son:
P15.- Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al eqiegarofesores.
P19.- Me trata como persona individual mas que corienbro de un
grupo.
P29.- Considera que tengo necesidades y habilidditksentes de los
otros.
P31- Me ayuda a mejorar mis capacidades

Tabla N° 23. Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach| elementos
,648 4

Fuente: Elaboracion propia basada en CuestioNir@5X.

El Alfa de Cronbach, determina si la escala utilzaes la
adecuada. El presente cuadro nos muestra el eogécipara esta
dimensién asi se observa que el indice del Alf€ambach es 0,648 es
decir menor al estandar por lo que se recomiendadice mayor.
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Tabla N° 24. Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de | Varianza dq Correlacion Cronbach di
escala sie| escala sie| totalde | elelementd
elemento s¢elemento s¢ elementos se ha
ha suprimidgha suprimidg corregida | suprimido

P15 9,0 4,6d[51 288 4p5
P19 8.9 5,64 189 Sp2
P29 8,7 6,299 212 4p2
P31 9,2 4,694 492 ,2p5

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioVdr@5X.

El coeficiente de Alfa de Cronbach para esta dim@nses
aceptable pues al ser su valor de 0,648. Se rendmien Alfa de
Cronbach mayor a 0,6. En ese sentido el coeficienmntrado nos
indica que la escala utilizada es fiable. Asimistodas las preguntas, o
reactivos, para esta dimension son correctas s tellas tienen un
Alfa de Cronbach que permite determinar que toaspiteguntas forman
un solo constructo.

Al aplicar el AF se obtienen los siguientes resld&a

Tabla N° 25. Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer- 468
Prueba de Aprox. Chi- )
esfericidad cuadrad 19,56;
de Bartlett gl 6

Sig. ,00]

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.
El indice KMO es mayor a 0,468 y una prueba deriegdad

significativa reafirma la validez del Andlisis Faical con estas cuatro
variables.
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Tabla N° 26. Varianza total explicada

Autovalores iniciale Sumas de extraccién de carga
% de % % de %
Component Total varianza | acumulado Total varianza | acumulado
1 1,676 41,949 41,949 1,678 41,949 41949
2 1,509 37,717 79,666
3 511 12,78p 92,446
4 ,302 7,554 100,000

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.
Método de extraccion: Analisis de componentes jpales.

Los resultados indican una prueba de esfericidadBddlett
significativa al 5% (Valor p=0,003), lo cual sefiadae el Andlisis
Factorial es viable. Sin embargo hay que tenereptesque para este
factor se tiene un KMO muy bajo (KMO=0,468) cuarhdadeal es que
éste sea mayor a 0,6. Este detalle sera importaatelo se cruce con las
variables socio demogréfico.

Todas las dimensiones

Si bien la investigacion se centrara en las cudimensiones de
Liderazgo Transformacional: Influencia idealizaddylotivacion
inspiracional, Estimulacion intelectual y Considida individualizada,
el cuestionario aplicado recoge informacion detrédgo Transaccional
y liderazgo Laissez Faire. En ese sentido, el sigaiandlisis determina
la fiabilidad de la escala utilizada para el instemto total, esto es en sus
45 reactivos o preguntas:

Tabla N° 27. Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach| elementos
,926 45

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioWdri@5X.

Como se puede observar en la presente tabla ekidéi Alfa de
Cronbach es 0,926, por lo que se afirma que laleesi=a medida es
adecuada para recoger la informacién que pretergl@ncel presente
trabajo de investigacion
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Tabla N° 28. Estadistica de total de elementos

Alfa de

Media de |Varianza df Correlacién Cronbach di

escala sie| escala sie| totalde |elelementd

elemento s¢elemento s¢ elementos se ha

ha suprimid¢ha suprimid¢ corregida | suprimido
P6 142,67 434,319 ,693 922
P10 143,21 441,998 502 924
P14 141,88 457,1%8 ,2p6 925
P18 143,0p 444,870 ,5p3 923
P21 1426 438,667 647 922
P23 142,4p 438,715 72 922
P25 142,50 433,7i9 ,7p1 921
P34 142,54 441,389 ,7B38 922
P9 142,08 441,548 ,662 922
P13 142,46 437,042 ,6[/9 922
P26 142,4p 436,812 ,6p1 922
P36 142,50 447,130 ,6R0 923
P2 143,38 447,362 587 923
P8 142,88 444,319 455 924
P30 143,2D 451,781 ,3p4 925
P32 143,04 436,216 ,686 922
P15 143,2p 430,911 ,6[19 922
P19 143,18 451,1%8 2p7 926
P29 143,00 460,696 ,1p8 926
P31 143,4p 434,688 713 922
P1 142,88 450,145 ,396 925
P11 142,50 456,261 ,2p6 926
P16 143,68 435,549 ,7P9 921
P35 142,88 441,623 642 922
P4 142,92 462,341 ,1B9 926
P22 142,68 441,375 6[12 923
P24 143,18 436,114 ,6p4 922
p27 142,71 448,129 4p3 924
P3 143,38 466,145 014 927
P12 143,68 490,332 -,4B1 933
P17 143,54 462,781 ,019 929
P20 144,00 473,694 -,1p7 930
P5 143,88 480,232 -,3p4 931
P7 143,50 476,987 -,3p9 929
P28 143,9P 471,558 -,116 929
P33 143,18 455,940 ,3p8 925
P39 142,88 438,319 683 922
P42 142,76 430,543 7179 921
P44 142,96 442216 582 923
P37 142,88 445,679 ,6p7 923
P40 142,18 441,766 ,6D2 923
P43 143,0p 442,783 5[5 923
P45 143,04 433,694 716 921
P38 143,18 435,853 ,7p1 921
P41 142,71 431,433 ,788 921

Fuente: Elaboracion propia basadeuestionariaMLQ5X
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Los resultados indican una excelente fiabilidacagdarescala del
instrumento ya que se obtiene un Alfa de Cronbach,826. Apoyados
con este resultado asi como las medidas de Alfardebach para cada
dimensién y el andlisis factorial aplicado paraacadnstructo Se puede
indicar que es correcto el instrumento aplicadmy Ip tanto se puede
utilizar el promedio de cada constructo para deateamla influencia de
las variables socio demografico de los profesorebres estas
dimensiones.

Tabla N° 29. Dimensiones del liderazgo transformacnal
gue predominan en el director de la Institucion Edgativa
Domingo Savio

Desviacién
Media estandar
Influencia idealizada 3,59 73
Motivacion inspiracion: 3,7¢ 82
Estimulacion intelectu 3,0¢ ,67
Consideracion
individualizada 3,00 .71

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

El presente andlisis busca probar que las dimesesitmfluencia
Idealizada y la Motivacion inspiracional, del lidego transformacional,
son las que predominan en el director, segun laeperdn de los
docentes, porgue alcanzan una media cercana ak 4sigunifica casi
siempre por lo que podemos inferir que el direepercibido como un
personaje que es admirado por sus docentes, qe&lemn que tiene
unos valores evidenciados en su actuar. Del mismdones percibido
como un personaje optimista respecto al futuro aeinkstitucion,
optimismo que trastoca al ambito de sus docentes.
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Influencia idealizada  Motivacion inspiracional  Estimulacion intelectual Consideracion
individualizada

Grafico N° 8. Dimensiones del liderazgo transformaonal que
predominan en el director de la Institucion Educatva Domingo

Savio
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionatiQ9X.

A la luz de los resultados se puede indicar qudadimensiones
Influencia Idealizada y Motivacion inspiracionas lgue predominan en
el director, la que menos predomina es consideraicidividualizada.
Esto prueba la hipétesis planteada en la invesfigaen el sentido de
que en el director predominan algunas dimensiongs liderazgo
transformacional.
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Tabla N° 30. Influencia Idealizada segun el niveen que labora el

docente
Influencia
idealizadi
Media
Nivel en el Inicial 4,00
gue labora Primarie 3,58
Secundaria 3,68

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@aX.

La presente tabla detalla la dimension Influendiealizada segun
nivel de ensefianza. Los resultados indican que el@epcion de
admiracion, respeto y confiabilidad de los docei@&sia el director es
mayor en el nivel inicial con una media de 4, lgusi secundaria y

finalmente primaria.

Tabla N° 31. Motivacion inspiracional segun el nideen que labora
el docente

Motivacion
inspiracione
Media
Nivel en el Inicial 3,33
que labora Primaric 3,61
Secundaria 4,25

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@aX.

Para la dimension Motivacion Inspiracional, se ejre que los
docentes del nivel secundario tienen un mayor &som® y optimismo
gue los profesores de los niveles de inicial y prim Como se puede
observar los docentes de secundaria segun su pemegcanzan una
media de 4,25 que es equivalente a casi siempaeadsla mayor parte
de las veces perciben que el director es optinsistarespecto al futuro

de la institucion.

El siguiente grafico permite tener una vision maace de las
dimensiones del liderazgo transformacional que @redan en el
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director de la institucion educativa Domingo Sawegun la percepcién
de los docentes y de acuerdo al nivel en el quedab

Nivel en el
que labora
= Inicial
Primaria
Secundaria

Media

T T
Influencia idealizada Motivacion inspiracional

Grafico N° 9. Influencia idealizada y Motivacion irspiracional segun
el nivel en el que labora el docente.
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

Por lo observado en el presente grafico, paradosrites de inicial
en el director predomina la influencia idealizadggra los maestros del
nivel secundaria, la motivacion inspiracional, gtoeque el grafico
indica que estas alcanzan valores iguales o cescahd que es casi
siempre, lo que quiere decir que para estos daxaitdirector es un
modelo a seguir y un constante motivador para glolale las metas
propuestas en la institucion educativa Domingo &avi
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Tabla N° 32. Influencia Idealizada segun el génermdel docente

Influencia

idealizadi
Media
Género Masculino 3,52
Femenino 3,65

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionar(@bi.

Los resultados indican que la percepcion de adimimacespeto y
confiabilidad de los docentes hacia el directomayor en los docentes
de género femenino que en los varones. Esto pdaigigficar una
identificacion de las docentes hacia el directoabeC sefialar que los
varones también perciben la influencia idealizagle® gn menor medida
gue sus colegas mujeres.

Tabla N° 33. Motivacion inspiracional segun el garo del docente

Motivacion
inspiracional
Media
Género Masculino 3,69
Femenino 3,81

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@aX.

Con respecto a la dimension Motivacion Inspiradiosa aprecia
gue tanto los varones como las mujeres percibedirattor como
optimista con relacién a las metas fijadas en $itucion, sin embargo
mayor predominancia es percibida por los docergegé&hero femenino
pues sienten que su lider casi siempre muestraidesi esperanzadoras
respecto al futuro.

El siguiente gréfico ilustra en lo relacionado adanensiones del

liderazgo transformacional predominantes en ettbresegun el género
de los docentes de la institucién educativa DomiBgao.
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Grafico N° 10. Influencia idealizada y motivacion mspiracional

segun el género del docente.
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionari@ax

El presente grafico permite tener una idea claspaeto a la
percepcion de los docentes segun el género enidmrlamon las
dimensiones del liderazgo transformacional que @adedirector de la
institucion educativa Domingo Savio de Talara. C@eguede observar
las mujeres son las que perciben que su directonesodelo a seguir
por ser congruentes sus palabras con sus acci@sésmismo se
contagian del optimismo que su lider evidencia pmrque estan
dispuestas a un esfuerzo extra en su labor.

86



Tabla N° 34. Influencia Idealizada segun la edad ¢ldocente

Influencia
idealizad
Media
Edad [31;40] 3,76
[41;50] 3,58
Mas de 51 3,53

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestioVdr@5X.

Los resultados indican que la percepcion de admimacespeto y
confiabilidad de los docentes hacia el directopesdominante en los
docentes de los diferentes grupos etarios, sin yob&s mayor en los
docentes cuya edad esta entre 31 y 40 afios. Eptdicsl que los
docentes de la edad promedio de la instituciorspopersonas jévenes y
maduras a la vez se sienten mas identificados lcdineetor, puesto que
este grupo etario es mas reflexivo con relacic@acalar del director.

Tabla N° 35. Motivacion inspiracional segun la edadel docente

Motivacion
inspiracione
Media
Edad [31;40] 3,67
[41;50] 3,8¢
Mas de 51 3,57

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@aX.

Con respecto a la dimension Motivacion Inspiradiosa aprecia
gue predominan los profesores con edad de 41 ads) &sto es que los
docentes comprendidos en esta edad sienten maybvaoion del
director para el logro de metas porque son mas rasdn su forma de
actuar y de pensar y son conscientes de que [@onsabilidad que tiene
quien dirige la institucion es muy grande, pero asihlo perciben como
una persona confiada en que la vision del colegiaable.

El siguiente gréfico presenta una perspectiva masa de las

dimensiones influencia idealizada y motivacion ireponal segun la
edad de los docentes.
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Grafico N° 11. Influencia idealizada y motivacion mspiracional
segun la edad de los docentes.
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionatiQ9X.

El presente grafico permite tener una idea congespecto a las
dimensiones predominantes en el director seguddd del docente. Asi
tenemos que los docentes comprendidos entre lgs4Rlafios sienten
gue su director la mayoria de las veces realiz@mes que correlacionan
positivamente con sus palabras, por lo que lo hageersonaje creible y
digno de confianza. Por otro lado el grupo de digcgue tienen entre 41
y 50 aflos creen que su director se siente conftatorespecto a los
objetivos de la institucion, por esa razon la medianzada es de 3,857
que es casi siempre.
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Tabla N° 36. Dimensiones del liderazgo segun ageni&ocente -
Director

Influencia | Motivacion |Estimulaciér] Consideracion
idealizada [inspiracional intelectual| individualizada

Media Media Media Media
Agente Docente 3,59 3,75 3,08 3,00
Director 4,00 5,00 4,00 4,00

Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

El siguiente analisis busca determinar como seeptas las
dimensiones del liderazgo Transformacional segis docentes y el
director. Con ello se busca probar que tienennd&si percepciones con
relacion a la actuacion.

Los resultados indican que la percepcidon del direes siempre
mayor a la de los docentes en todas las dimensi@xéste una sobre
estimacion por parte del director. Esto significe gl director considera
gue su actuacion dentro de la institucidon es leecta y que sus palabras
y acciones son coherentes con el ideario del cesduxativo, que su
optimismo logra influir en los docentes de tal maneue estan
dispuestos al esfuerzo extra, que asesora a saosdgwddlos, tratando de
gue logren su superacion personal y profesionaimiamo tiempo es
consciente que cada docente tiene sus propiasigedes e inquietudes
gue requieren ser atendidas. Sin embargo los dexent presentan la
misma percepcién porque en el actuar del direchsewvan algunas
conductas que no consideran como las mas adecpadadiderar el
colegio.

El presente gréfico permite observar la diferenerdre las
percepciones de los docentes y del director:
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Grafico N° 12. Dimensiones del liderazgo segin agenDocente —

Director
Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionati@9X.

Tal como se aprecia en el presente grafico, elctirede la
institucion educativa Domingo Savio considera qusep todas las
dimensiones del liderazgo transformacional y qudadgo ellas se
evidencian casi siempre y siempre, entonces patlirestor él siempre
hace lo correcto en la tarea de dirigir el coledgiin embargo la
percepcion de los docentes es distinta porque esi bs cierto que
reconocen que su director posee conductas que denhan lider
transformacional, no todas sus acciones son las adésuadas para
dirigir el centro, es por esa razon que para edqrexl docente el director
evidencia predominancia de algunas dimensiones lairazgo
transformacional que son la influencia idealizadalay motivacion
inspiracional, por lo que segun la percepcion dent@estros el director
es digno de confianza por los valores y princigittsos ostentados en el
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ejercicio de su funcion y por otro lado, existédea que el director es un
motivador que alienta a sus subordinados parageb lde las metas de la
institucion y para que se lleven a cabo accioneacderdo al ideario de
la institucion.

4.3. Discusion y valoracion de los resultados.

Los resultados permiten afirmar que en el dire@oimstitucion
educativa Domingo Savio predomina la dimensidluencia idealizada
del liderazgo transformacional, porque en la escih 1 al 5 del
instrumento utilizado obtiene una media de 3,59 egieercana al 4 lo
gue se traduce erasi siempre, segun la percepcion de los docentes
Segun Bernard Bass (1985) el lider se gana el tagespenfianza y
seguridad de sus seguidores. De igual modo segtms §li983) existe
un reconocimiento del parte del lider hacia su islegu En ese sentido
el director es una persona admirada por su acttieo, éhay una
correlacion positiva entre lo que dice y lo queehdesto lo hace una
persona admirada y tomada un ejemplo a seguir.

En el director de la institucion educativa Domindiavio
predomina la dimensibnmotivacion inspiracional del liderazgo
transformacional, porque en la escala del 1 all 3ndeumento utilizado
obtiene una media de 3,75 que es cercana al 4alcseuraduce ecasi
siempre, segun la percepcion de los docentesSegun Bernard Bass
(1985) el lider provee de una vision realizableus Sseguidores, por lo
gue estos se llenan de optimismo para realizaeesia extras. Por otro
lado segun Maureira (2004) el director es capapldetear objetivos
comunes y de motivar a todos sus docentes paogrel te los mismos.
Se puede decir que el director ejerce influenciaallananera en los
docentes que despliegan esfuerzos para lograr lgetivios de la
institucién, por lo que se dice que existe un gentie identificacion con
ella.

En el director de la institucion educativa Domin§avio no
predomina lastimulacién intelectualdel liderazgo transformacional, ya
gue en la escala del 1 al 5 del instrumento utibzabtiene una media de
3,08 que es cercana al 3 y corresponde a la céegoecessegun la
percepcion de los docentesSe contradice entonces a Bernard Bass, ya
que el director de la institucién educativa, seto algunas ocasiones
promueve maneras diferentes de afrontar los prasdedel centro
educativo y no da lugar a que los docentes se edami en
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solucionadores efectivos de los problemas, y m&s é&stan encasillados
en viejos modelos, estrategias y técnicas parardéiaasu labor de cada
dia. Por otro lado segun Mcfarland y otros (1997ijder en los tiempos

actuales ensefia nuevas formas de afrontar losepnably dificultades

presentadas, sin embargo por lo que se apreciasmekultados el

director de la institucion descuida estos aspegtaso promueve el

desarrollo de otras capacidades en sus dirigidos.

En el director de la institucion educativa Domin§avio no
predomina la dimensidronsideracion individualizada del liderazgo
transformacional, puesto que en la escala del & de&l instrumento
empleado, la percepcién de los docentes arrojanuedia de 3 que
equivale a a veces. Segun Bernard Bass (1985) el lider atiende las
necesidades, expectativas de sus seguidores, emrsidlo como una
persona y no como un miembro mas de la organizaEiodirector de la
instituciéon educativa no se muestra como aquelt tjde hace sentir a sus
docentes que se preocupa por su desarrollo pergopaifesional, no
siempre es un consejero que busca la superaciéaddemiembro de la
comunidad educativa. Asi mismo no hay una reladigecta con lo que
manifiesta Thieme (2005), pues el director es lag® que en su labor
debe tratar a sus docentes como personas quen terge propias
necesidades e intereses y que en la medida queatessomo tal, podra
conseguir que estos se involucren en el alcanzar dbjetivos
institucionales.

El nivel que més admiracion siente por el dired®ia institucion
educativa es el nivel inicial, por lo que la diménsinfluencia
idealizada alcanza una media de 4 en la escala del 1 ak® sEdraduce
encasi siempre por lo que los docentes de este nivel considguanel
director es una persona que ha logrado que estofespres se
identifiquen con él. Es asi que tomando en cuemtmdnifestado por
Alles (2000) el lider tiene un conjunto de valogee los evidencia en su
actuar por lo cual se muestra como un personagodanza ante sus
seguidores. Por sus atributos éticos, es considenaa persona integra,
gue coloca por encima de todo el ideario de latutsbn antes que los
intereses particulares. Del mismo modo se puedenafi que los
docentes del nivel primario también le tienen abeisicion, pero en
menor medida debido a que el director evidencidaseonductas que le
impiden ser totalmente admirado y existirian algumasgos de su
comportamiento que no son los adecuados segunréapodn de los
docentes de este nivel.
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Del total de docentes de la institucion educatils, mujeres
consideran que la dimensidnfluencia idealizada es la que predomina
en el director, porque en la escala del 1 al Sirdgtumento utilizado
alcanza una media de 3,65 en las mujeres freBi82aque obtiene por
parte de los varones. Este es un porcentaje cealath@ue equivale a
casi siemprepor lo que el director despierta mayor admiracyose
percibe como un personaje con un alto grado delidaday ética que lo
hacen ver como una persona digna de seguir su lge®@iguiendo a
Martinez (2011) el director es reconocido como pEEona que muestra
coherencia en su prédica y su actuacion. Entoneeisten
comportamientos del director que son coherentesl@®rnvalores que
difunde, lo cual lo convierte en un referente daitucion educativa.

Del total de docentes de la institucion educatammujeres creen
gue la dimensiomotivacion inspiracional es la que predomina en el
director, porque en la escala del 1 al 5 delumsénto utilizado alcanza
una media de 3,81 que es muy cercana al 4 equigadeasi siempre 'y
gue al compararse con el promedio 3,69 obtenidtoswmarones permite
afirmar que las mujeres sienten que su directapéisnista respecto al
futuro de la institucion, plantea una vision falgille concretizar en el
futuro y su optimismo es contagiante al personaedte, lo cual les
permite avizorar un futuro prometedor para la fostdn educativa. Es
asi que segun lo planteado por Leithwood (2009irgctor tiene la
capacidad de persuadir a sus docentes para trabajar busqueda del
bien comun, lo cual constituye la vision de la etzuodo a partir de
poner en practica la mision que hara posible edrelo del conjunto de
la comunidad educativa.

Los docentes comprendidos en el grupo etario de 8Q afios de
edad son los que consideran que el director epensana merecedora de
su admiracién, pues en una escala de 1 a 5 dalnmstto utilizado, su
percepcion alcanza una media de 3,76 por lo geeantrarse cerca del
4 que significacasi siempre permite afirmar que el director tiene una
mejor relacién con este grupo de docentes al egidegue sus acciones
van mas alla del interés individual. Es asi queesioma en cuenta lo
manifestado por Gerrity (1996) en Mcfarland y st(@997) el director
es reconocido por su habilidad de poder actuarnsema escala de
valores lo cual permite tener relaciones sanaseeluts diferentes
miembros de la comunidad educativa.
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Los docentes del grupo etario 41 a 50 afios de petatben que en
el director predomina la dimensidnotivacion inspiracional, puesto
gue al observar los resultados, se aprecia qua esachla del 1 al 5, la
media alcanzada es de 3,86 equivalente a la cé#egasi siempre por
lo que se afirma que el director presenta unaivisanvincente sobre el
futuro de la institucion por lo que su optimismgaslza también a los
docentes de este grupo etario quienes por la emacthds comprensivos
con el director. Asi, segun Sulley (1996) en Mefad y otros (1997) el
director delega funciones y le da la posibilidasua docentes de poder
opinar y trabajar en busca de la mejora, por Itotahser considerados
para decisiones importantes, asumen mayor compoooais el ideario
de la institucion.

Al comparar los resultados de la investigacionpsede afirmar
gue el director aprecia que posee todas las diomesidel liderazgo
transformacional, se observa que el director tiememedia de 4, 5, 4, 4
gue corresponden anfluencia idealizada, motivacion inspiracional,
estimulacion  intelectual 'y  consideracion  individuazada
respectivamente, por lo que se siente una persapaz de influir en sus
docentes, de motivarlos para el logro de metas nesjude brindarles
asesoria permanente y considerarlos hacerlos sangirmportantes para
el logro de metas institucionales; sin embargodosentes consideran
gue el director tiene predominantemente dos dimeesiinfluencia
idealizada y motivacion inspiracional, ya que estas alcanzan una
media de 3,59 y 3,75 respectivamente. En ambas s acercan al 4
gue escasi siempre mientras que en las otras dimensiones, o0 sea,
estimulacién intelectual y consideracion individeadia, la media es 3,08
y 3, que estan mas cercanos al 3 lo que se trahacgeceor lo que el
director, segun la percepcion de los docentes m® Ieinda,
frecuentemente a sus colaboradores, la ases@ikespermita mejorar
su labor educativa. Por otro lado los docentesnceeee el director no
brinda permanentemente, una atencion personal&zadda miembro de
la comunidad educativa. No se le considera a caof@gor como una
persona individual, sino que se estima al cuerpcemi® como un
conjunto homogéneo que comparte las mismas nedesiday
perspectivas.
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CONCLUSIONES

Las dimensiones del liderazgo transformacionalgygdominan en
el director de la institucion educativa Domingo iBade Talara son
influencia idealizada y motivacion inspiracionaliegto que los docentes
aprecian que tiene un alto sentido del deber, B @gia por encima de
cualquier interés personal, razén que lo hacenrathieiy digno ejemplo
a seguir. Los docentes se sienten orgullosos delisgrdos por esta
persona y ven el futuro con mayor optimismo al m@ersr que los
atributos del director permitiran el logro de Idgetivos institucionales y
del bienestar de la comunidad educativa.

El director de la institucion educativa Domingo Bade Talara
ostenta la dimension motivacion inspiracional, pertjene la capacidad
de generar entre los docentes altos desempefioda&mos educativa. Asi
tenemos que frecuentemente consigue que los decezakcen labores
extras a sus funciones normadas por la ley y elusllashe Organizacion y
Funciones del centro, debido a que el directosdiado presentar una
vision creible y unos obijetivos alcanzables pamacrizarlos en los
plazos establecidos. El entusiasmo desbordantdietor es a raiz de
gue considera que los docentes son personas depemavencidas de
gue tienen destrezas que no habian sido capacesat®cer

El director de la institucion educativa Domingo Batiene la
percepcion que posee todas las dimensiones delrazigie
transformacional, puesto que tiene la idea de guactiar es el idéneo
para dirigir al personal que tiene a su cargo. @ens que sus palabras y
su actuar son coherentes conforme al ideario ataceducativo, que su



optimismo influye en el resto del personal, questamemente le hace
acompafamiento a sus dirigidos para mejorar su habsto es segun las
necesidades e intereses de cada uno, porque @emada persona es un
caso diferente.

El director de la institucion educativa Domingo Bade Talara
tiene algunas dimensiones del liderazgo transfaonal; segun la
percepcion de los docentes, a través de las coslesque obligar a los
docentes a realizar su labor, se dedica a busaangbromiso de cada
uno para con el ideario del centro educativo, edatlo la idea de que
cada miembro de la comunidad educativa es unyidee puede aportar
mucho mas de lo que se podria esperar. Asi mismdivegtor promueve
un significado del trabajo que se articula conitadwn realizable por el
conjunto de personas que integran la organizacion.

Segun la percepcion de los docentes el dire@da dnstitucion
educativa Domingo Savio de Talara posee la dimanaduencia
idealizada del liderazgo transformacional, porques ldocentes
consideran que tiene un alto sentido de integridachl al ser coherente
entre lo que dice y hace. Es una persona que afiast situaciones
dificiles que se presentan en el dia a dia, aderoAgarte con su
personal el reconocimiento del que es objeto poidgros obtenidos de
la institucion, considerando que estos son produdebd trabajo
mancomunado de sus integrantes, ya que esta cadeegae en la
institucién se comparte una misién comun que aiehtamino a seguir.

Los docentes del nivel inicial son los que mas aamal director,
porque se ha ganado su respeto debido a que camsigee le da mas
importancia al logro de los objetivos comunes, santpie a los
individuales, lo que se evidencia en su forma dentar el trabajo
educativo, concatenando los valores y principiosrates con su
comportamiento y relacion con el personal doceristos atributos le
otorgan la autoridad y confianza suficiente pandgidila institucion
educativa.

Los docentes del nivel secundario son los que esieah mayor
porcentaje que el director les transmite optimignoque perciben que
se tiene el convencimiento que los suefios e idealda institucion son
factibles en el futuro. Esto constituye una fuedée inspiracion para
mejorar su labor docente en el dia a dia y alcdazealidad educativa a
la que aspira la institucion.
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Existen diferencias entre la percepcion del diregtda de los
docentes respecto a las dimensiones del lideraagsformacional que
predominan en quien dirige la institucion educativa autopercepcion
del director es que él posee todas las dimensiatedsliderazgo
transformacional, es decir, considera que su aesiade acuerdo a una
escala de valores que le permiten realizar su dunen busqueda del
bien comun, por eso es optimista respecto al fudlefaolegio y orienta
a los docentes de acuerdo a sus necesidadesde@msiolos elementos
importantes para el logro de las metas instituéemaSin embargo los
docentes piensan que en su director no predomimaast las
dimensiones, puesto que hay algunas actitudes ypatdamientos
erraticos del lider que no permiten que la conaitén individualizada y
la estimulacion intelectual sean percibidas corsgaa predominantes.
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RECOMENDACIONES

Aplicar en otras investigaciones a cargo dénaersidad de Piura
u otras universidades, otros instrumentos quenmalaficacia del
director de la institucion educativa para hacer oomparacion
entre la percepcion de los docentes y director losrresultados
gue arrojen otros instrumentos.

Realizar nuevas investigaciones al interiorlaénstitucion que
recojan la percepcion de otros miembros de la catadn
educativa, para conocer como se considera el adeladirector
desde otras perspectivas.

La Universidad de Piura puede desarrollar essuekperimentales
con la aplicacion de programas que promuevan eloede
liderazgo transformacional para el logro de ladrisinstitucional
en el centro educativo.

El Ministerio de Educacion a través de la Udidie Gestion
Educativa Local debe promover en la institucion cadiva la
capacitacién y preparacion de los docentes pareiastargos
directivos, de tal manera que puedan tener un ndgeempero de
sus funciones, asi como una mejor relaciébn con demas
miembros de la comunidad educativa.

Realizar nuevas investigaciones en la instu@ducativa que
contribuyan a identificar los factores por los eiairector no es
percibido como poseedor de algunas dimensionedidkrhzgo
transformacional.
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El Ministerio de Educacion debe difundir elilsidel liderazgo
transformacional en las instituciones educativasblipds,
desterrando ideas relacionadas a que por el hechoealel director
es responsable ante el Ministerio de Educaciéne deb un lider
enfocado solo en los resultados.
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ANEXO 01

Matriz de Consistencia

Problema de | Sujeto de Variables/ Objetivo Objetivos C

A . i’ o Hipotesis

estudio estudio categorias general especificos

¢ Qué Director Liderazgo Identificar las| Describir las H. General
dimensiones transformacional | dimensiones | dimensiones del | En el director
del liderazgo del director del liderazgo| liderazgo de la
transformacio transformacio | transformacional | institucion
nal . nal que| que predominan | educativa
predominan . : .

. predominan | en el director de |3 Domingo
en el director ) . :

. en el director| I.E. Domingo Savio de

de la Influencia de | io d | |
institucion idealizada e _a I.LE. Sav[o e Talar Taara_
educativa Motivacion Domlngo segun Ig, predominan
Domingo inspiracional Savio” de| percepcion de los | algunas
Savio de Estimulacion Talara. docentes. dimensiones
Talara? intelectual del liderazgo

Consideracion
individualizada

Describir las
dimensiones del
liderazgo
transformacional
que predominan
en el director de la
I.E. Domingo
Savio de Talara
segun su propia
percepcion.

Analizar las
diferencias entre la
autopercepcion de|
director y la
percepcién de los
docentes con
respecto al estilo
de liderazgo
transformacional

transformacio
nal.
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ANEXO 02

Cuestionario aplicado a los docentes

Estimado docente

Este cuestionario estd pensado para describittikd de liderazgo
del director en un centro educativo.

En este caso se refiere a las percepciones qued tishe de la
actuacion del director en el centro.

No hay respuestas que se puedan considerar mejopeores.
Solamente es un instrumento exhaustivo para sab&es son las
percepciones de las relaciones del director carestro.

Las contestaciones son totalmente andonimas y skzadala

informacion de tal modo que ninguna persona queidiarificada, ya
gue las valoraciones seran siempre globales.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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DATOS INICIALES

1. Tipo de gestion del centro = De 11 a 15 afios ()
educativo = De 16 a 20 afios ()
=  Estatal 0) = Mas de 20 afos ()
= Privada () . o
= Parroquial ) 7. Mi experiencia con ellla

director/a ha sido

= Menos de 6 meses ()
2. Nivel del centro educativo » Dela?Z2afios ()
* |nicial () » De 2a4afios ()
* Primaria () = Mas de 4 afios ()
= Secundaria ()
* |nicial-Primaria () 8. ¢Hatenido alguna vez
* Primaria-Secundaria algun cargo directivo?
* Inicial-Primaria— = S ()
Secundaria () = No ()
_ En caso positivo, indique los
3. Nivel en el que labora cargos (mas relevantes) y el
* Inicial () namero de afios que has
= Primaria () estado:
= Secundaria () Cargo:
Afos:
Cargo:
4. Sexo Afos:
= Masculino ()
* Femenino ()
5. Edad
= 20/30 afios ()
= 31/40 afios ()
= 41/50 afios ()
» Mas de 51 afos ()
6. Experiencia docente
= De1abafos ()
= De 6 a 10 afios ()
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Las siguientes paginas contienen los items del ctiesario. Elija
solamente una respuesta de las cinco posibilidadgse le ofrecemos,
rodeandola con un circulo.

Siem
5

A veces
3

Pocas veces
2

Nunca
1

Casi siempre
4

pre

Rodee con un circulo la respuesta elegida

MI DIRECTOR/A...

1. Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos. 12345

2. Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas. 12345

3. No interviene hasta que los problemas se agravan. | 12345

4. Centra su atencion en aquello que no funcionaderdo| 12345
con lo previsto. (Irregularidades, errores o desgizes
de los estandares)

5. Evita involucrase cuando surgen temas importantes. | 12345

6. Da a conocer cuales son sus valores y principios |M& 3 45
importantes.

7. Esta ausente cuando se le necesita. 12345

8. Considera diferentes perspectivas cuando intedtd 345
solucionar los problemas.

9. Habla de forma optimista sobre el futuro. 12345

10. Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella. 12345

11. Personaliza las responsabilidades cuando se fgam 12345
objetivos.

12. Espera a que las cosas vayan mal antes de interveni| 12345

13. Habla entusiastamente acerca de qué necesidades |d&l2 34 5
ser satisfechas.

14. Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentigéb| 12345
deber.

15. Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipg 12345
profesores.

16. Establece los incentivos relacionados con la carts@c| 12345
de objetivos.

17. Muestra que es partidario de “si yo no lo he rgtono| 12345
arreglo”.

18. Va mas alla de su propio interés por el bien debhgr 12345
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Siem
5

Pocas veces A veces

2

Nunca Casi siempre

4

pre

19. Me trata como persona individual mas que como2345
miembro de un grupo.
20. Demuestra que los problemas deben ser cronicos datel 234 5

actuar.

21. Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar. 12345
22. Concentra toda su atencion cuando resuelve problema2 3 4 5
errores o quejas.
23. Considera los aspectos morales y éticos en lasidees| 12345
que toma.
24. Hace un seguimiento de los errores detectados. 12345
25. Demuestra un sentido de autoridad y confianza. 12345
26. Presenta una convincente vision del futuro. 12345
27. Comunica regularmente los fracasos con el fin| de2 345
superarlos.
28. Evita tomar decisiones. 12345
29. Considera que tengo necesidades y habilidade®niés) 12345
de los otros.
30. Me hace ver los problemas desde muy distintos ésgul 123 45
31. Me ayuda a mejorar mis capacidades. 12345
32. Sugiere nuevas formas de completar el trabajo. 12345
33. Se demora en responder los temas urgentes. 12345
34. Enfatiza la importancia de una misién comun. 12345
35. Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo ||1a2345
expectativas.
36. Expresa confianza en que las metas seran cumplidas. 12345
37. Es efectivo en satisfacer mis necesidades relagamnal 2 34 5
con el trabajo.
38. Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias. 12345
39. Me incita a hacer mas de lo que yo tenia previsto 12345
40. Demuestra su autoridad. 12345
41. Trabaja conmigo de una forma satisfactoria. 12345
42. Aumenta mis deseos de tener éxito. 12345
43. Consigue que la organizacion sea eficiente. 12345
44. Incrementa mi esfuerzo y motivacion. 12345
45. Lidera un grupo que es efectivo. 12345
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CUESTIONARIO POR DIMENSIONES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Influencia idealizada

La influencia idealizada refuerza en los lideremiaakcion, respeto y
confiabilidad. El seguidor asume compartir el raied@ ética, principios
y valores del lider.

6.- Da a conocer cuales son sus valores y prirgipi@s importantes.
10.- Me hace sentir orgulloso/a de trabajar cagllal/

14.- Enfatiza la importancia de tener un fuerteiderdel deber.

18.- Va mas alla de su propio interés por el bigrgdupo.

21.- Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar

23.- Considera los aspectos morales y éticos etelaisiones que toma.
25.- Demuestra un sentido de autoridad y confianza

34.- Enfatiza la importancia de una misién comun

Motivacién inspiracional

En la inspiracién motivacional el seguidor atribuye motivacion en el
logro de retos al lider. Ademas se atribuye alrliele entusiasmo vy
optimismo desarrollado por todos los seguidores.

9.- Habla de forma optimista sobre el futuro.

13.- Habla entusiastamente acerca de qué necesiddeleen ser
satisfechas.

26.- Presenta una convincente vision del futuro.

36.- Expresa confianza en que las metas seran aspl
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Estimulacion intelectual

Considerada como la motivaciéon del lider en innarag creatividad
asumida por cada seguidor al enfrentar un probléasnuevas ideas de
solucion son solicitadas a los seguidores quieaeiprometen con el
proceso de encontrar una solucion.

2.- Me proporciona formas nuevas de enfocar proigem

8.- Considera diferentes perspectivas cuando mtesatiucionar los
problemas.

30.- Me hace ver los problemas desde muy disténgsilos.

32.- Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

Consideracion individualizada

En la cual los lideres prestan atencidn a las mdamess individuales de
crecimiento del seguidor mediante la asesorianuasas oportunidades
de aprendizajes son creadas en un clima de creton&endiendo las
necesidades y deseos reconocidos en cada seguidor.

15.- Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al eqigporofesores.

19.- Me trata como persona individual mas que conembro de un

grupo.

29.- Considera que tengo necesidades y habilidddesentes de los
otros.

31- Me ayuda a mejorar mis capacidades.
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LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Recompensa contingente.

El lider y el seguidor acuerdan qué debe hacessa plcanzar la
recompensa o evitar la sancion. Los seguidoresncamt si sienten el
intercambio transparente y las distribuciones @tdag equitativamente.

1.- Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.

11.- Personaliza las responsabilidades cuandgaseldis objetivos.

16. Establece los incentivos relacionados con lasetucion de
objetivos.

35. Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo I|psaativas.

Direccion por excepcion activa.

El lider dirige su atencién hacia los errores cadost por un trabajador
para tomar las acciones correctivas necesarias.erfatiza en el

desempeiio de cada trabajador (colaborador) elesualonitoreado para
encontrar sus errores.

4.- Centra su atencion en aquello que no funciomaalerdo con lo
previsto (irregularidades, errores o desviacioreels estandares).

22.- Concentra toda su atencion cuando resuelvielgmnas, errores o
guejas.

24.- Hace un seguimiento de los errores detectados.

27.- Comunica regularmente los fracasos con aldisuperarlos.

LIDERAZGO LISSEZ FAIRE

Direccion por excepcion pasiva.

El lider asume una actitud de espera en el errdr trddajador

(colaborador) para luego corregirle.
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3.- No interviene hasta que los problemas se agrava
12.- Espera a que las cosas vayan mal antes decinie
17.- Muestra que es partidario de “si yo no lodte,ryo no arreglo”.

20.- Demuestra que los problemas deber ser croaites de actuar.

Dejar hacer.

5.- Evita involucrarse cuando surgen temas imptetan
7.- Esta ausente cuando se le necesita.

28.- Evita tomar decisiones.

33.- Se demora en responder los temas urgentes.

Esfuerzo extra.
39.- Me incita a hacer mas de lo que yo tenia ptevi
42.- Aumenta mis deseos de tener éxito.

44.- Incrementa mi esfuerzo y motivacion.

Eficacia.

37.- Es efectivo en satisfacer mis necesidadesiogladas con el trabajo.
40.- Demuestra su autoridad.

43.- Consigue que la organizacion sea eficiente.

45.- Lidera un grupo que es efectivo.
Satisfaccion

38.- Utiliza formas de liderazgo que son satisfaaso

41.- Trabaja conmigo de una forma satisfactoria.
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ANEXO 03

Cuestionario aplicado al director

Estimado Director

Este cuestionario estd pensado para describittikd de liderazgo
del director en un centro educativo.

En este caso se refiere a las percepciones que ustae de su
propia actuacién como directivo en el centro.

No hay respuestas que se puedan considerar mejopEores.
Solamente es un instrumento exhaustivo para sabé&es son las
percepciones de las relaciones del director carestro.

Las contestaciones son totalmente andnimas y skzadala
informacion de tal modo que ninguna persona gqueidierdificada, ya
gue las valoraciones seran siempre globales.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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10.

11.

12.

13.

14.

DATOS

INICIALES

Tipo de gestion del centro
educativo

= Estatal
= Privada
= Parroquial

—~~ N N
Nl N N

Nivel del centro educativo

» |Inicial ()
* Primaria ()
= Secundaria ()
= Inicial-Primaria ()
=  Primaria-Secundaria

= |nicial-Primaria—

Secundaria ()

Nivel en el que labora

= [|nicial ()
= Primaria ()
= Secundaria ()
Sexo

= Masculino ()
= Femenino ()
Edad

= 20/30 afios ()
= 31/40 afos ()
= 41/50 afos ()
= Mas de 51 afios ()

Experiencia docente
= Delabafios
= De 6 a 10 afos

—~~
N N

= De 11 a 15 afios (
= De 16 a 20 afios (
= Mas de 20 afos (

N— N

15.Mi experiencia con ellla
director/a ha sido
= Menos de 6 meses ()
= Dela?2afos (
= De 2 a4 afos (
- (

Mas de 4 afos

N N N

16. ¢ Ha tenido alguna vez
algun cargo directivo?
= Si ()
= No ()
En caso positivo, indique los
cargos (mas relevantes) y el
namero de afios que has

estado:
Cargo:

AROS:

Cargo:

AROS:




Las siguientes paginas contienen los items del ctiesario. Elija
solamente una respuesta de las cinco posibilidadgse le ofrecemos,
rodeéandola con un circulo.

A veces
3

Pocas veces
2

Nunca
1

Casi siempre
4

5

Siempre

Rodee con un circulo la respuesta elegida

YO COMO DIRECTOR/A...

1. Presto ayuda a los demas cuando observo sus esfuerz 12345

2. Proporciono a los demas formas nuevas de enfot&@& 345
problemas.

3. No intervengo hasta que los problemas se agravan. 12345

4. Centro mi atencion en aquello que no funciona de@o| 12345
con lo previsto. (irregularidades, errores o desgraes de
los estandares)

5. Evito involucrarme cuando surgen temas importantes.| 12345

6. Doy a conocer cuéles son sus valores y principias|m. 2345
importantes.

7. Estoy ausente cuando se me necesita. 12345

8. Considero diferentes perspectivas cuando intedt@ 345
solucionar los problemas.

9. Hablo de forma optimista sobre el futuro. 12345

10. Hago sentir a los demas orgulloso/a de trabajamago. | 12345

11. Personalizo las responsabilidades cuando se figgn 12345
objetivos

12. Espero que las cosas vayan mal antes de intervenir. | 12345

13. Hablo entusiastamente acerca de qué necesidades [d&l2 34 5
ser satisfechas.

14. Enfatizo la importancia de tener un fuerte sentitd| 12345
deber.

15. Dedico tiempo a ensefiar y capacitar al equipo| H2 345
profesores.

16. Establezco los incentivos relacionados con la causén| 12345
de objetivos.

17. Muestro que soy partidario de “si yo no lo he rgto,no| 12345
arreglo”.

18. Va mas alla de mi propio interés por el bien dapgr 12345
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Nunca Pocas vece§ A veces Casi siempre Siemp
1 2 3 4 5

re

19.

Trato a los demas individuo mas que como mierdBran
grupo.

12345

20.

Demuestro que los problemas deben llegar a seiicosin

antes de actuar.

21.

Me he ganado el respeto del profesorado por rmidode
actuar.

22.

Concentro toda mi atencién cuando resuelvo prolde
errores o quejas.

ma

23.

Considero los aspectos morales y éticos en lasidees
que tomo.

24.

Hago un seguimiento de los errores detectados.

25.

Demuestro un sentido de autoridad y confianza.

26.

Presento una convincente vision del futuro.

27.

Comunico regularmente los fracasos con el fin
superarlos.

de

28.

Evito tomar decisiones.

29.

Considero que tengo necesidades y habilidadesdifs.

30.

Hago ver al resto los problemas desde muy disti
angulos.

31.

Ayudo a los demas a mejorar sus capacidades.

32.

Sugiero nuevas formas de completar el trabajo.

33.

Me demoro en responder los temas urgentes.

34.

Enfatizo la importancia de una misibn coman.

35.

Expreso mi satisfaccion cuando otros cumplen
expectativas.

las

36.

Expreso confianza en que las metas seran cumplidas.

37.

Soy efectivo en satisfacer las necesidades relagasncon
el trabajo de los otros.

38.

Utilizo formas de liderazgo que son satisfactorias.

39.

Incito al resto a hacer mas de lo que yo teniavigice

40.

Soy efectivo en representar mi mayor autoridacdsalénas,

41.

Trabajo con el resto de una forma satisfactoria.

42.

Aumento en los demas sus deseos de tener éxito.

43.

Consigo que la organizacion sea eficaz.

44,

Incremento en los demas sus esfuerzos y motivacion.

45.

Lidero un grupo que es efectivo.
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CUESTIONARIO POR DIMENSIONES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Influencia idealizada

La influencia idealizada refuerza en los lideremiaakcion, respeto y
confiabilidad. EI seguidor asume compartir el raied@ ética, principios
y valores del lider.

6.- Doy a conocer cuales son sus valores y priogipias importantes
10.- Hago sentir a los demas orgulloso/a de taalzanmigo.

14.- Enfatizo la importancia de tener un fuertdiderdel deber.

18.- Voy mas alla de mi propio interés por el kdehgrupo.

21.- Me he ganado el respeto del profesorado péwrma de actuar.
23.- Considero los aspectos morales y éticos eteleisiones que tomo.
25.- Demuestro un sentido de autoridad y confianza.

34.- Enfatizo la importancia de una mision coman.

Motivacién inspiracional

En la inspiracién motivacional el seguidor atribuyg motivacion en el
logro de retos al lider. Ademas se atribuye alrliele entusiasmo vy
optimismo desarrollado por todos los seguidores.

9.- Hablo de forma optimista sobre el futuro.

13.- Hablo entusiastamente acerca de las necesidguk deben ser
satisfechas.

26.- Presento una convincente vision del futuro.

36.- Expreso confianza en que las metas seran waspl

Estimulacion intelectual

Considerada como la motivacién del lider en innarag creatividad
asumida por cada seguidor al enfrentar un probléasmnuevas ideas de
solucion son solicitadas a los seguidores quieaeoiprometen con el
proceso de encontrar una solucion.

2.- Proporciono a los demés formas nuevas de anfooblemas.

8.- Considero diferentes perspectivas cuando imtesalucionar los
problemas.

30.- Hago ver al resto los problemas desde matntihs angulos.

32.- Sugiero nuevas formas de completar el trabajo.
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Consideracion individualizada

En la cual los lideres prestan atencidn a las mdamess individuales de
crecimiento del seguidor mediante la asesorianuasas oportunidades
de aprendizajes son creadas en un clima de creton&endiendo las
necesidades y deseos reconocidos en cada seguidor.

15.- Dedico tiempo a ensefiar y capacitar al eqdgpprofesores.

19.- Trato a los demas individuo mas que comaniie de un grupo.
29.- Considero gue tengo necesidades y habilidditeErentes.

31.- Ayudo a los demas a mejorar sus capacidades.

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Recompensa contingente.

El lider y el seguidor acuerdan qué debe hacessa plcanzar la
recompensa o evitar la sancién. Los seguidoresncm@mt si sienten el
intercambio transparente y las distribuciones @tdag equitativamente.

1.- Presto ayuda a los demés cuando observo siesass.

11.- Personalizo las responsabilidades cuandgeseldis objetivos.

16.- Establezco los incentivos relacionados concdasecucion de
objetivos.

35.- Expreso mi satisfaccion cuando otros cumpsrekpectativas.

Direccion por excepcion activa.

El lider dirige su atencidén hacia los errores cadost por un trabajador
para tomar las acciones correctivas necesarias.erfatiza en el

desempeiio de cada trabajador (colaborador) elesualonitoreado para
encontrar sus errores.

4.- Centro mi atencion en aquello que no funcioeaaduerdo con lo
previsto (irregularidades, errores o desviacioreeks estandares)

22.- Concentro toda mi atencion cuando resuelvblenoas, errores o
guejas.

24.- Hace un seguimiento de los errores detectados.

27.- Comunico regularmente los fracasos con eldisuperarlos.
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LIDERAZGO LISSEZ FAIRE

Direccion por excepcion pasiva.

El lider asume una actitud de espera en el errdr trddajador
(colaborador) para luego corregirle.

3.- No intervengo hasta que los problemas se agrava

12.- Espero que las cosas vayan mal antes deenierv

17.- Muestro que soy partidario de “si yo no ladi®, yo no arreglo”.
20.- Demuestro que los problemas deben llegar &réeicos antes de
actuar.

Dejar hacer.

5.- Evito involucrarme cuando surgen temas impéetsan
7.- Estoy ausente cuando se me necesita.

28.- Evito tomar decisiones.

33.- Me demoro en responder los temas urgentes.

Esfuerzo extra.

39.- Incito al resto a hacer mas de lo que yo tepfavisto.
42.- Aumento en los demas sus deseos de tener éxito
44.- Incremento en los demas sus esfuerzos y neaiiva

Eficacia.

37.- Soy efectivo en satisfacer las necesidadasiogladas con el trabajo
de los otros.

40.- Soy efectivo en representar mi mayor autoralbas demas.

43.- Consigo que la organizacion sea eficaz.

45.- Lidero un grupo que es efectivo.

Satisfaccion

38.- Utilizo formas de liderazgo que son satisfaato
41.- Trabajo con el resto de una forma satisfaatori
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