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INTRODUCCION

En los tiempos actuales la educacién se sita en un contexto de
grandes desafios, la misma que requiere de directivos, docentes y
estudiantes que respondan a las demandas de la sociedad del
conocimiento y los cambios globales. Las instituciones educativas son la
unidad donde se realizan de manera palpable los cambios para la mejora
de los aprendizajes tan requeridos por la sociedad. Para este cambio se
requiere de directivos lideres que sean modelos para los docentes, que
motiven e inspiren con su ejemplo, que cuenten con la capacidad de
ejercer el liderazgo pedagdgico, que generen el sentimiento de
compromiso de los docentes con la meta a lograr y de esta manera la
educacion de nuestro pais alcance los estandares de aprendizaje
propuestos por el Ministerio de Educacién en los diversos niveles
educativos (Ministerio de Educacion del Perd, 2016)

La presente investigacion aborda el tema de liderazgo
transformacional como un estilo de liderazgo que se debe ejercer en las
instituciones educativas de educacion inicial de Chiclayo como propuesta
del Estado para el tan deseado cambio de la escuela.

El estudio tiene como poblacidén 237 docentes de educacion inicial
del distrito de Chiclayo, la muestra se eligié de manera aleatoria y esta
compuesta de 150 docentes ubicadas en 22 instituciones educativas
publicas de educacion inicial.



En la actualidad las instituciones educativas en mencion estan
dirigidas por directoras que accedieron al cargo por concurso publico el
afio 2014, las mismas que se encuentran llevando la segunda especialidad
en gestion que tiene como propuesta el liderazgo transformacional; esta
segunda especialidad la otorga el Ministerio de Educacion a través de
prestigiosas universidades.

La investigacion tiene por objetivo principal identificar las
dimensiones del liderazgo transformacional que predominan en las
directoras, a través de la percepcion de los docentes.

Para recoger informacion de la percepcion docente, se utilizé un
instrumento muy confiable, cuyos autores Bernal Bass y Avolio lo
perfeccionaron en el afio 2000, este instrumento se denomina
“Multifactor Leadership Questionnaire, en su versiéon corta, conocido
como MLQ (5x) Este instrumento es altamente confiable y ha sido
utilizado en diversas investigaciones en contextos internacionales,
nacionales y locales.

El presente estudio tiene la siguiente estructura; en el primer
capitulo se presenta la problematica que motiva esta investigacion
relacionada con el ejercicio del liderazgo transformacional en las
instituciones educativas publicas de educacion inicial del distrito de
Chiclayo; la justificacion se centra en los aportes que proporciona el
estudio, una parte importante lo constituyen los objetivos que guiaran la
investigacion. El segundo capitulo corresponde al marco tedrico, donde
se presenta una minuciosa y exhaustiva investigacion bibliografica sobre
temas de liderazgo, estilos de liderazgo, liderazgo transformacional y
dimensiones del liderazgo transformacional. El tercer capitulo aborda la
metodologia de la investigacion, se describe el disefio y paradigma del
estudio, también se operacionaliza la variable de estudio segun las
dimensiones del liderazgo transformacional. En el cuarto capitulo se
analiza los resultados de la investigacion y la valoracion a la que se llegd
a la luz de los hallazgos encontrados segun la percepcion de las docentes
sobre el ejercicio del liderazgo transformacional en las instituciones
educativas.



Las conclusiones desde el punto de vista pedagogico resultan un
aporte importante para resaltar los logros obtenidos y ademas sugerir las
respectivas acciones en pro de mejorar aspectos aun débiles en el
liderazgo transformacional ejercido en las instituciones publicas de
educacion inicial del distrito de Chiclayo; asi como también sirva de
punto de referencia en los otros niveles educativos de las instituciones
publicas del distrito.

La autora.






CAPITULO | ,
PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

1.1. Caracterizacion del problema

Liderazgo directivo es un factor determinante en la calidad del
proceso educativo, el mismo que para ser efectivo y relevante en la
mejora de los aprendizajes demanda altas capacidades, cualidades y
actitudes de quienes ejercen cargos directivos; las mismas, que les
permitan responder a los fines, necesidades, caracteristicas y exigencias
de los estudiantes.

En el Marco del Buen Desempefio Directivo, (Ministerio de
Educacidn del Pert 2014) se menciona que el pais y el mundo requieren
que la profesion docente se resitte en los cambios que vienen sucediendo
y responda a las demandas que la sociedad requiere. Asimismo,
contempla la importancia del rol del Director como lider pedagogico
responsable de gestionar una escuela centrada en los aprendizajes,
convivencia democratica e intercultural y de establecer el vinculo
escuela-familia-comunidad.

Por lo tanto, la gestién del director y la capacidad de liderazgo que
demuestre al momento de ejercer sus funciones es fundamental para el
logro de la mision y vision de la Institucién. Los problemas que pueden
surgir al practicar un mal liderazgo directivo pueden traer serias
consecuencias ligadas al manejo de grupos como: carencia de apoyo
mutuo, falta de comprension, comunicacion ineficaz, clima desfavorable
y deficiencias en el desempefio de los docentes y por ende en
rendimiento académico de los estudiantes(Trasvén, 2014).



Es un hecho innegable que, en la actualidad, existen en las
escuelas, problemas de gestion relacionados especificamente con el
liderazgo directivo. Asi lo manifiesta Ulloa, Nail, Castro y otros (2012)
en uno de sus estudios realizados en escuelas municipales de la provincia
de Concepcion en Chile, donde indican que los directivos carecen de
potestad para gestionar el recurso humano que tienen a disposicion,
llegando a un alto grado de carencia de gestion con un 7, 74 de promedio.
La importancia de este problema radica, ademas, en el efecto que tiene en
el proceso de aprendizaje de los estudiantes y en el cumplimiento de las
metas institucionales, ya que esta incapacidad directiva para administrar
los recursos humanos impide una pronta respuesta ante fendmenos en los
cuales se produce una ausencia de docentes por distintos motivos.
Relacionado con esta problematica, pero en un menor grado, con un 6,95
de promedio, se encontrd el uso del tiempo en las distintas areas de
gestion. Esta dificultad ocupa el segundo lugar de importancia para los
directores y se articula en torno a la planificacion que hacen los
directivos del tiempo institucional y su utilizacion en las areas de gestién
y las labores que competen a cada una de estas. Este problema de no
saber como utilizar u organizar el tiempo se traduce en efectos concretos
como el abandono de aspectos de la gestion institucional y su posterior
efecto en el desarrollo de las escuelas, ademas de impactar en el proceso
de aprendizaje de los alumnos. Como una tercera problemaética, el autor
agrega, la ausencia de facultades y/o atribuciones de los directivos para
administrar recursos materiales, alcanzado un promedio de 4,42, aunque
no tendrian mayores complicaciones como las dos primeras
probleméticas mencionadas.

De la misma manera, Gonzales (2013) en un estudio que realizé en
la Universidad Santa Maria de Chile, sobre el liderazgo directivo, obtuvo
como resultados que un 49% de  las respuestas emitidas por los
docentes, sefialan que los directivos nunca se comportan de manera
democratica, comportandose siempre segun el 33% de forma netamente
autocratica. Por otra parte, el 58% de los docentes respondié  que
algunas veces los directivos demuestran poseer los elementos
exigidos por un liderazgo acorde a los nuevos enfoques
gerenciales, mientras que un 18% indic6 que casi siempre demuestran
estos elementos. El investigador concluye que los directivos no estan
ejerciendo, un adecuado liderazgo.



Por otro lado, Reyes (2012) destaca en una de sus investigaciones
realizadas en Lima, que el estilo de liderazgo que usualmente predomina
en los directivos es el autoritario con un 75% vy el liderazgo consultivo
con un 22%, originando ciertas consecuencias negativas en el desempefio
de sus docentes.

En las instituciones educativas del nivel inicial del distrito de
Chiclayo que son objeto de estudio se observa que existen dificultades
en el liderazgo directivo aparentemente debido a que los directores no
atienden al docente de manera individualizada; sino que al contrario
brindan un trato masificado, el mismo que no responde a las
caracteristicas y necesidades de los docentes como persona individual.
Asi mismo se puede evidenciar la falta de conocimientos pedagdgicos del
director, que le permitan ofrecer apoyo y asesoramiento a los docentes
en su labor pedagogica. Por ello se considerd necesario realizar la
presente investigacion para determinar las percepciones docentes con
respecto al liderazgo que ejercen sus directores.

1.2. Formulacion del problema

De acuerdo a la problematica expuesta anteriormente se plantea la
necesidad de realizar una investigacion que responda a la siguiente
pregunta:

¢Cuél es la percepcion docente con respecto al liderazgo
transformacional ejercido por los directores de las Instituciones
Educativas Publicas de Educacién Inicial del distrito de Chiclayo, 2016?

1.3. Obijetivos de investigacién
1.3.1. Objetivo general
Determinar el liderazgo transformacional existente en los
directores desde la percepcion de los docentes de las Instituciones

Educativas Publicas de Educacion Inicial del distrito de Chiclayo,
2016.



1.3.2. Objetivos especificos

a.  Medir el nivel de la dimension consideracion individualizada
del liderazgo transformacional de los directores segin la
percepcion docente.

b.  Medir el nivel de la dimension estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional de los directores segun la
percepcion docente.

c.  Medir el nivel de la dimensién motivacion inspiracional del
liderazgo transformacional de los directores segun la
percepcion docente.

d. Medir el nivel de la dimensién influencia idealizada del
liderazgo transformacional de los directores seglin la
percepcion docente.

1.4. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica por conveniente, relevante y
novedosa.

Es conveniente porque existe una problematica en la calidad
educativa relacionada con el liderazgo del directivo y la percepcion
docente, la misma que es necesario investigar porque con ella se busca
mejorar la calidad de la educacion de los nifios de 3 a 5 afios del distrito
de Chiclayo. Es indispensable que las IIEE cuenten con un directivo lider
que propicie y se comprometa con la transformacion de la préctica
docente y de velar porque los padres de familia y comunidad cumplan el
rol que les corresponde; los mismos que deben responder a las
necesidades y caracteristicas de los estudiantes de hoy, de su contexto,
asi como a las exigencias de la sociedad del conocimiento.

Es relevante porque el problema que se investiga es medular en la
educacion peruana, el mismo que esta presentando dificultades que
afectan el aprendizaje de los estudiantes arriba mencionados y que resulta
fundamental potenciarlo dentro del marco de reformas de mejora de la
calidad educativa.

Es novedosa porque esta investigacion se desarrolla luego de dos
afios que el Ministerio de Educacion adjudico las plazas directivas de las
IIEE de todo el pais a los docentes que aprobaron el examen y



cumplieron con los requisitos establecidos, los mismos directivos que se
encuentran llevando la segunda especialidad en gestion escolar que les
ofrece el Ministerio la cual lleva como propuesta el liderazgo
transformacional motivo de esta investigacion.

1.5. Antecedentes de estudio
1.5.1. Antecedentes internacionales

Monroy (2013) realizd una tesis de maestria titulada:
“Liderazgo directivo como elemento estratégico en la efectividad
del desempefio docente caso de estudio: Escuela estatal “Rafael
Saturno Guerra”. Valencia — estado Carabobo-Espafia”, la misma
que corresponde a una investigacion no experimental, de tipo
descriptivo, de disefio de campo; cuya muestra estuvo formada por
el 100% de la poblacion; es decir, 24 docentes de aula y 8
especialistas de la escuela antes mencionada. El instrumento que
utilizaron para la recolecciéon de datos fue un cuestionario de 22
preguntas de tipo cerradas.

En esta investigacion se llego a la conclusién de que si el
director actual sigue ejerciendo modelos de liderazgo
tradicionales; los mismos que implican que el director no ofrezca
soluciones a los problemas que estan presentes en las instituciones
educativas, la practica directiva seguira siendo intrascendente; en
consecuencia, un director debe estar consciente de las
caracteristicas, necesidades, motivaciones de los docentes a sus
cargo, asi como la vision compartida de la institucion, la toma de
decisiones y la delegacion de autoridad como aspectos
fundamentales en su préctica de liderazgo directivo.

Este antecedente aporta a la investigacién porque sirve para
determinar que el liderazgo directivo actual en muchos casos, sigue
modelos de liderazgo tradicional y de no darse un cambio, la
situacién critica del liderazgo directivo seguird impidiendo el
cambio de las instituciones educativas y la mejora de los
aprendizajes.

Gutiérrez (2015) en la tesis de maestria titulada: “Liderazgo
del personal directivo como factor influyente en la formacion de



equipos de alto desempefio en las instituciones educativas”.
Investigacion de tipo cuantitativa, cuya poblacién estuvo integrada
por un grupo de cuarenta docentes, siendo la muestra treinta
docentes; utilizando la encuesta como técnica y como instrumento
un cuestionario con alternativas de respuesta de tipo dicotomicas
(SI-NO). Esta investigacion tuvo como objetivo proponer un
programa dirigido al liderazgo directivo como elemento estratégico
en la formacion de equipos de alto desempeiio en la U.E “Antonio
José de Sucre” ubicada en la Urb. Popular Antonio José de Sucre
Norte, Parroquia Santa Rosa Municipio Valencia, Estado
Carabobo, dicha investigacion se sustenta en la Teoria del
Liderazgo Transformacional de Bass y Burns y la Teoria de
camino-meta de Robert House.

En sus resultados se determind que existe deficiencias en el
liderazgo del equipo directivo de la institucion, lo que propicia el
bajo nivel de compromiso en los miembros del equipo directivo,
razén por la cual se determind que es factible la aplicacion de un
programa de liderazgo directivo como elemento estratégico en la
formacion de equipos de alto desempefio en la U.E “Antonio José
de Sucre”, para lo cual se disefid dicho programa basado en los
resultados obtenidos.

Este estudio es importante para la investigacion porque
permite determinar que la responsabilidad del directivo es crear a
través de la comunicacién, la motivacion y el liderazgo, un
ambiente propicio para que los docentes lo encuentren satisfactorio
y atractivo para desempefiarse.

Mendoza y Ortiz (2006) en el articulo titulado “El liderazgo
transformacional, dimensiones e impacto en la cultura
organizacional y eficacia de las empresas” describe las dimensiones
del liderazgo transformacional y el impacto en la organizacion
cuando estas dimensiones son ejercidas por el lider; este ejercicio
se da dentro de la dindmica de interrelaciones entre el lider y su
grupo en un contexto y situacion determinada. En esta
investigacion se desarrolla el modelo de liderazgo propuesto por
Bass y Avolio, quienes afirman que un lider ejerce diferentes
estilos de liderazgo, el mismo que dependera de la situacion, el
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entorno y la demanda de sus seguidores; en el que combinaran el
estilo de liderazgo transaccional y transformacional.

Este estudio aporta a la investigacion, porque permite
establecer comparaciones en el ejercicio de las dimensiones del
liderazgo transformacional y su aporte en las organizaciones.

1.5.2. Antecedentes nacionales

Zarate (2011) en la tesis de maestria titulada: “Liderazgo
directivo y el desempefio docente en instituciones educativas de
primaria del distrito de Independencia-Lima”, realizd una
investigacion no experimental, de tipo descriptivo y de disefio
transversal correlacional. Su muestra fue 729 estudiantes, 5
directores, 210 docentes de educacion primaria 5 IEE del distrito
de Independencia de Lima; la misma que tuvo como instrumento
una encuesta para directores y docentes, ademas de un cuestionario
para alumnos.

En sus resultados arroja lo siguiente:

El 95% de los docentes estan de acuerdo con el liderazgo
directivo que presenta las dimensiones Gestion pedagdgica,
Institucional y Administrativo. También se encontré la existencia
de un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y
desempefio docente con sus respectivas dimensiones. Esto significa
que el lider director que despliega en su labor las dimensiones:
Gestion pedagdgica, Institucional y Administrativo; obtiene como
consecuencia un resultado optimo en el desempefio docente; en sus
dimensiones profesional, personal y social; existiendo una relacion
de dependencia entre ambas variables.

Este estudio sirve a la investigacion porque confirma la
importancia del liderazgo del director segun la percepcion del
docente; la misma que influye de manera significativa en el
desempefio docente y por ende en la mejora de los aprendizajes.

Castro (2014) en la tesis de maestria titulada: “Los factores

del liderazgo transformacional en los miembros del consejo
educativo del colegio particular Stella Maris” de Piura. Se enmarcd
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dentro del paradigma cualitativo, de disefio abierto y flexible, en el
mismo que para la recoleccion de informacion se utilizé un
cuestionario (Repertory Grid Technique). Esta investigacion tuvo
como poblacién-muestra cuatro directivos y veintiocho docentes y
llegd a las siguientes conclusiones: a) Los factores predominantes
en los miembros del consejo educativo son el Carisma, el cual se
evidencia en el entusiasmo, confianza y respeto en las relaciones
interpersonales que ejercen los directivos. Otro factor sobresaliente
es el factor Inspiracional, este factor se evidencia cuando las
propuestas e ideas de los docentes son tomadas para establecer los
objetivos de la institucion educativa; de esta manera el docente se
constituye en colaborador eficaz de la institucion educativa. Asi
mismo la Actuacion del Directivo prevalece en los rasgos del
consejo educativo, el mismo que se manifiesta en su forma de
comunicar de forma efectiva sus ideas a la comunidad educativa
cuando debe tomar decisiones que lleven al cambio de la
institucién, logrando la adhesion de los docentes. El liderazgo del
consejo educativo queda entonces orientado al fortalecimiento y
desarrollo de las relaciones en la escuela mediante la motivacion, el
apoyo constante, el establecimiento de la confianza, el optimismo y
el respeto y la implicacion del profesorado en el desarrollo de la
mision y vision del colegio. b) Uno de los factores menos
predominantes en el equipo directivo es Tolerancia Psicoldgica
relacionada con su capacidad de afrontar y solucionar conflictos
con alternativas coherentes y validas escuchando a sus
colaboradores para evitar tomar soluciones inflexibles. c) El factor
Consideracion Individualizada es otro de los factores que el
consejo educativo debe mejorar, aprendiendo a tratar y atender a
los docentes de manera individual tanto en lo profesional como en
lo personal, reconociendo sus fortalezas y atendiendo a las
dificultades que el docente presenta.

En cuanto al factor Estimulacion Intelectual, tambieén se
presenta en menor grado en el consejo directivo porque no
permiten al docente asuman mas responsabilidades y desarrollen
todas sus posibilidades. d) Por altimo el factor Participacion se ve
mermado cuando el consejo educativo en reuniones con los
docentes no permite confrontar ideas, generandose el aislamiento
entre directivos y docentes, generando de esta manera la
desaparicion del trabajo en equipo.
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El aporte de este estudio a la investigacion se ve en la
importancia de las dimensiones del liderazgo transformacional y la
percepcion del docente para que este participe en la escuela de
manera eficaz y comprometida, sintiéndose parte importante de la
institucion convirtiendo al docente en un colaborador activo.

Castro-Silva, (2015) en la tesis de maestria titulada:
“Dimensiones del liderazgo transformacional predominantes en la
directora de la IE Privada Federico Villarreal del Distrito de
Talara”, realizd una investigacion enmarcada dentro del paradigma
positivista, de disefio trasversal; esta investigacion tiene una
variable que es el liderazgo transformacional y cuatro sub variables
que son las dimensiones del liderazgo transformacional; siendo el
sujeto de la investigacion la directora de la IE en estudio; la
poblacion de la investigacion es de tipo intencional y esta
conformada por 23 docentes. Esta investigacion determina que la
directora de la IEP Federico Villarreal de la provincia de Talara
desarrolla algunas dimensiones del liderazgo transformacional
segun la percepcion de los docentes y la propia autopercepcion de
la directora; siendo las dimensiones de estimulacion intelectual y
consideracion individualizada, las que mejor se perciben por la
directora y los docentes. También se encontré que otra dimension
predominante en la directora es la influencia idealizada. Los
docentes consideran que las caracteristicas mas sobresalientes de
esta dimension que posee la directora son los valores, la autoridad y
la confianza que demuestra; aspectos con los cuales se ha ganado el
respeto de los docentes.

En este sentido se puede apreciar que este estudio coincide
con la investigacion realizada en que los directores tienen un
acertado ejercicio en casi todas las dimensiones del liderazgo
transformacional; siendo un aspecto de notoria importancia los
valores éticos y morales que contempla la dimensién influencia
idealizada.
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1.5.3. Antecedentes locales

Mera (2014) en la tesis de maestria titulada: “Liderazgo
directivo: factores que determinan su estilo en la IEP Algarrobos de
Chiclayo”, enmarc6 su investigacion dentro del Paradigma
Positivista, la misma que trabajé con toda la poblacion (51
profesores y 1 director).

Esta investigacion buscd describir los factores que
determinan el estilo del liderazgo directivo en la IE. Para ello se
aplico como instrumento un cuestionario de 104 items con una
escala de Likert. El instrumento estaba compuesto por las
dimensiones de estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional, no liderazgo e |Instruccional) y factores
determinantes de los estilos de liderazgo, determinandose que el
directivo de la 1.E.P. Algarrobos presenta un estilo de liderazgo
mixto, predominantemente transformacional con un porcentaje del
73% por parte de los docentes y por el mismo director con 100% en
un nivel muy alto; rasgos del estilo transaccional (59%) y estilo
instruccional (51%). No presentandose el estilo no liderazgo como
modo de direccion. El estilo de liderazgo predominantemente del
directivo de la IEP, es el transformacional, el mismo que esta
determinado por distintos factores, entre los que sobresalen sus
caracteristicas personales, los factores motivacionales de manera
especial motivacién de logro y de poder socializado con un 100%.

Este estudio, aporta a la investigacion porque a través de él se
puede determinar que un directivo posee una combinacién de
estilos en su liderazgo, siendo el mas significativo el liderazgo
transformacional, motivo de la investigacion. Ademas, este
antecedente permite conocer el impacto que causa la relacion
existente entre el directivo como lider y el desempefio docente.

Ruiz (2015), en el articulo titulado: “Liderazgo vy
Empoderamiento Directivo en Instituciones Educativas de
Chiclayo™, investigacion de tipo ex post facto, de disefio
descriptivo correlacional; cuya muestra es no probabilistica
consistente en 65 directivos de instituciones educativas, en la que
se uso la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario
con el objetivo de determinar la relacion entre el liderazgo de los
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directivos de las instituciones educativas segun la teoria de Likert y
su nivel de empoderamiento, basado en la teoria de Menon (2001).
Entre sus conclusiones podemos encontrar que el estilo de
liderazgo predominante en los directivos escolares de Chiclayo es
del tipo autoritario coercitivo segun el sistema administrativo de
Likert.

Este estudio sirve a la investigacion porque confirma que, en
las 1IEE de Chiclayo, se sigue ejerciendo un liderazgo autoritario
coercitivo, el mismo que es urgente cambiar para lograr el cambio
en las IIEE y en la mejora de los aprendizajes.
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~ CAPITULOII ,
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Teoria cientifica que sustenta la investigacion

A lo largo de los estudios realizados sobre liderazgo; la experiencia
demuestra claramente que los lideres desarrollan distintos estilos de
liderazgo; algunos ejercen el liderazgo condicionados por la tradicion y
el procedimiento administrativo, otros por el contexto y otros lideres
ejercen un modelo de liderazgo mixto. Asi mismo los estilos de liderazgo
tampoco son estables, estos varian segun la personalidad del lider que lo
ejerce y de su crecimiento personal y profesional.

2.1.1. Estilos de liderazgo segun el modelo organizativo

Segun Ayoub (2010), la definicion de estilos de liderazgo
estd dada por las pautas coherentes del comportamiento de un
individuo; las mismas que son percibidas por los demas e influyen
en sus actividades.

A continuacion, se mencionan de forma breve los estilos de
liderazgo segun el modelo organizativo recogido por Alvarez
(2010).



2.1.1.1. Modelo burocratico y administrativo

Seguin Alvarez (2010), este modelo fue desarrollado en
sus inicios por Taylor, Fayol y Weber en los afios treinta y
por Elton Mayo en los cincuenta. Asi, se observa que este
estilo de liderazgo es el primer intento por establecer una
direccion y rumbo de las organizaciones; este estilo de
liderazgo respondia al interés de quien dirigia la
organizacion; el mismo que actuaba sin un plan definido.

Para lograr mayor claridad se creyd conveniente
analizar el estilo burocratico y administrativo por separado.

a) Estilo Laisser Faire (Burocrético)

Este estilo llamado también como el no liderazgo; se
caracteriza por el mal llamado respeto a las actividades
profesionales de los docentes, asi como a la legislacion
vigente y su fria aplicacidn sin mediar las circunstancias. Este
mencionado respeto se acerca més a la indiferencia y la falta
de compromiso del lider ante una situacion problematica por
el temor que pueda llevar a romper el orden establecido
dentro de la institucion educativa. El director que ejerce este
estilo de liderazgo, es evasivo, introvertido, no se involucra
con la comunidad educativa; demostrando una notoria falta
de compromiso con la institucion y con sus miembros
(Alvarez, 2010).

Segun Pasci (2014) este liderazgo describe a un lider
que no tiene compromiso con la institucion que dirige, es una
persona inactiva que evita tomar decisiones, no marca los
objetivos ni las metas con claridad, es ineficaz en resolver
conflictos, los cuales evita de cualquier manera; es decir sus
seguidores no reciben ningun tipo de apoyo de su parte y la
institucién marcha sin un liderazgo comprometido que guie el
rumbo de la institucion.

Asi, se puede apreciar que denominado estilo Laisser

Faire denota una falta de compromiso total en quién tiene la
responsabilidad y el liderazgo de una organizacion; como su
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nombre lo dice Laisser Faire “Dejar hacer”. Esta falta de
liderazgo genera caos, conflicto y falta de rumbo en una
institucion educativa.

b)  Estilo Transaccional (Administrativo)

Este estilo es una variante del modelo burocrético, el
mismo que responde a un avance significativo en el perfil del
lider laisser faire; siendo una version actual del liderazgo
administrativo, el cual se caracteriza por el intercambio de
recompensas Yy reconocimientos que otorga el director,
debido al desempefio sobresaliente o acostumbrado del
docente; en este estilo de liderazgo el docente sigue estando
subordinado al director. El ejercicio del estilo transaccional
ofrece sugerencias para mejorar el desempefio docente,
informacion sobre cémo realizar la tarea encomendada,
controla el proceso que el docente sigue para realizar la
tarea y monitorea los resultados; es decir, el lider
transaccional presta apoyo y orientacién a lo largo del
proceso que el docente sigue para alcanzar el objetivo
establecido, a cambio de que el mismo cumpla con la tarea
requerida y alcance los resultados esperados; asi también el
lider transaccional, reprende o amonesta a los docentes que
no alcanzan los resultados esperados (Alvarez, 2010).

Cuadra (2010) sostiene que los Ilideres transaccionales
centran su trabajo en un acertado intercambio de recursos; es
decir, en el intercambio de recompensas y reconocimientos
que hace el lider al docente, cuando este alcanza o realiza la
tarea encomendada.

En el estilo de liderazgo transaccional se puede apreciar
una notable evolucion del estilo laisser faire, porque el lider
guia, dirige y apoya al docente durante el proceso de alcanzar
la meta; de esta manera se puede apreciar un lider
comprometido con los docentes seguidores y con la
institucion educativa.

Este modelo tiene dos grandes dimensiones:
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. Recompensa contingente: esta dimension se refiere a
premiar o penalizar las acciones de los docentes. Es asi
que una recompensa puede darse de diferentes formas
como  premios por trabajo  bien  hecho,
recomendaciones, bonos y promociones. Asimismo, el
lider también puede utilizar una gran variedad de
sanciones cuando la tarea no se realiza
satisfactoriamente, como llamadas de atencion verbal,
memorandos, pérdida de bonos, etc. (Rojas, 2012)

. Direccion por excepcion (activa y pasiva). Esta
dimension est4 orientada a monitorear el actuar de los
docentes y responder ante sus errores O aciertos.
Cuando el director ejerce la dimension por excepcion
activa; este controla los errores de los docentes durante
su actuar y cuando ejerce la dimension por excepcion
pasiva; implica que espera pacientemente a que el
docente cometa errores 0 se desvie de la norma para
ejercer accion correctiva; es decir, para sancionarlo
(Rojas, 2012).

2.1.1.2. Modelo Situacional

Las bases de este liderazgo son sentadas por Hersey y
Blanchard, quienes sostienen que una organizacion; en este
caso, la institucion educativa, estd compuesta por docentes
con percepciones, intereses, capacidades, habilidades y
objetivos distintos; que no siempre coinciden con el plan de
la institucion educativa; esta diversidad, hace cada vas méas
dificil que una sola persona dirija la institucion. De esta
manera, se hace necesaria la formacion de un equipo
directivo que tenga las condiciones de responder a las
necesidades y retos que cada situacion exige, es decir, segun
el liderazgo situacional se necesita de un grupo de personas
gue conformen un equipo directivo, para de esta manera cada
quien aporte con sus fortalezas y al mismo tiempo se
complemente como equipo (Alvarez, 2010).
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Segun Sanchez (2000) el modelo situacional teorico
esta orientado a la relevancia de las variables situacionales
que intervienen en el proceso del liderazgo; es asi como
Hersey y Blanchard manifiestan que ninglin estilo de
liderazgo es Optimo en cualquier situacion, sino que esto va a
depender, de las caracteristicas, habilidades, etc., que los
docentes seguidores posean. Es por esta razon que los
docentes deben ser tratados segun sus caracteristicas. Asi, la
efectividad del liderazgo situacional en la institucién
educativa, depende de la interaccion entre el director, los
docentes y otras variables situacionales.

En este modelo se menciona la existencia de cuatro
posibles estilos de liderazgo situacional; los que indican el
nivel de control que ejerce el director sobre los seguidores;
siendo estos los que se describen lineas abajo.

a)  Ordenar: este estilo se pone de manifiesto cuando el
director da instrucciones especificas y supervisa de
cerca el cumplimiento del trabajo encomendado.

b)  Persuadir: aqui el director explica a los docentes las
decisiones ya tomadas por él y las ventajas que ellos
obtendran si cumplen con lo que se les pide.

c) Participar: este estilo se caracteriza porque el director
comparte sus ideas con los docentes, usa el didlogo para
planificar y tomar decisiones de manera conjunta.

d) Delegar: este estilo se caracteriza por tratar al docente
como un colaborador; es decir, como alguien que tiene
la capacidad de aportar al crecimiento de la institucion
educativa; es el mismo docente quien toma las
decisiones sobre qué acciones tomar para lograr los
objetivos de la institucion en general y de su puesto de
trabajo en particular.

En el modelo situacional, se puede observar la
importancia de un equipo directivo que se complemente y
que con el aporte de las fortalezas de cada uno de sus
miembros se alcance un liderazgo eficaz que conduzca a la
institucion educativa a logro de sus objetivos. Asi también es
importante sefialar que cada situacion que se presenta en la
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institucion requiere un trato diferente; no pudiendo asumir el
mismo estilo de liderazgo en diferentes contextos y
situaciones determinadas.

2.1.1.3. El movimiento de las escuelas eficaces y mejora
de las escuelas (1975-1990)

Aqui se hace mencion de dos movimientos que surgen
de forma paralela; el primero, el movimiento de las escuelas
eficaces, cuyo fin esta orientado a obtener los mejores
resultados académicos de los estudiantes y el segundo, el
movimiento de mejora de las escuelas que no sélo busca
mejores resultados académicos en los estudiantes, sino una
educacion integral que abarque el &mbito cognitivo, afectivo,
emocional y social del estudiante.

En 1996 estos dos movimientos son fusionados, siendo
Creemers uno de los protagonistas principales con el Modelo
Compresivo de la Eficacia Educativa (1997). Para Creemers,
una verdadera educacién integral de los estudiantes necesita
de cuatro factores imprescindibles como agentes de
aprendizaje; estos son: estudiante, docente y aula, la
institucién educativa como espacio organizativo y el contexto
(familia e instituciones), es asi que estos movimientos
conciben la mejora de la educacién involucrando a la
comunidad educativa en general

De la fusién de los dos movimientos surgen, dos estilos
de liderazgo que Alvarez (2010) considera como los més
importantes: el liderazgo instructivo o educacional o también
llamado  liderazgo  pedagogico 'y el liderazgo
transformacional.

2.1.1.4. Liderazgo Pedagdgico o Instruccional

Carriego (2006) expresa que dentro de los diversos
factores y agentes que intervienen en las escuelas,
encontramos el liderazgo pedagdgico, el mismo que consiste
en un trabajo de gestion y otro de ensefianza. Los lideres
pedagdgicos, son lideres orientados a brindar apoyo al
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docente en su tarea pedaglgica; este apoyo pedagogico
repercutird de manera directa en el cambio de los docentes y
por ende en los aprendizajes de los estudiantes. Por lo tanto,
el liderazgo pedagogico cumple un rol muy significativo en la
mejora de las escuelas. De esta manera, se concluye que las
escuelas eficaces cuentan con lideres que ejercen el liderazgo
pedagdgico.

Cuevas Ldpez (2008) manifiesta que la calidad de las
escuelas depende en gran medida de la competencia,
dedicacion y estilo de liderazgo del equipo directivo; la
misma que es decisiva para mejorar los resultados escolares,
al influir en las motivaciones y en las capacidades de los
maestros, asi como en la situacion y el ambiente escolar.

Greenfield (1987) citado por Alvarez (2010) en
palabras sencillas, sostiene que el liderazgo pedagdgico es la
capacidad del directivo en hacer que los docentes se
entusiasmen con su trabajo, creando para ello un ambiente
adecuado para los aprendizajes y facilitando a docentes y
estudiantes todos los recursos necesarios para el logro de los
mismos.

Para Gorrochotegui (1997) el liderazgo instruccional,
como su nombre lo dice, es la combinacion de liderazgo e
instruccion; este liderazgo busca que el lider director sea
verdadero lider de la ensefianza, de la adquisicion de
conocimientos, asi como de las destrezas en las instituciones
educativas; es un lider accesible y visible a su entorno, esto
se hace posible porque interactla permanentemente con las
personas que forman parte de la institucién educativa.

En este sentido, se puede apreciar la gran importancia
de que el director de la institucion educativa posea
conocimientos y manejo pedagdgico para que de esta manera
pueda orientar y guiar a los docentes en su labor pedagdgica;
es decir, el director que ejerce el liderazgo pedagdgico es el
soporte de sus docentes y el profesional al que pueden acudir
ante alguna dificultad en el proceso de ensefianza-
aprendizaje; el mismo que esta en permanente actualizacion
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de sus conocimientos; asi como monitoreando la labor
pedagogica del docente.

A continuacion, se mencionan las estrategias y acciones
del lider instruccional.

El directivo como lider instruccional debe
inicialmente conocer claramente cuales son sus
convicciones personales sobre la gente, la escuela, la
educacion y la profesion del educador...

a) ...debe saber que todas sus actuaciones en la
escuela -por aisladas que parezcan- pueden tener
relacion directa con la eficacia de su liderazgo
instruccional...

b) ...debe ser disefiador de una vision y mision
(basadas en las convicciones sefialadas en el
primer punto) con la que todos los profesores
puedan encontrar estimulo, entusiasmo Yy
significado a su trabajo...

C) ...debe ser ejemplo de vida de esa mision y vision,
dejandose ver en los espacios de la escuela a través
de las relaciones informales, de la comunicacion
constante con el profesorado y del continuo interés
por el mismo...

d) ...debe hacer que la ensefianza se dé y se
desarrolle apoyando y supervisando muy de cerca
el trabajo del profesorado... Gorrochotegui (1977,
pp.145,146)

2.1.1.5 Tareas del lider pedag6gico

El lider pedagdgico basa su trabajo en dos tareas
macro:

“Formular, hacer seguimiento y evaluar las metas y
objetivos del establecimiento, los planes y programas de
estudio y las estrategias para su implementacion.
Organizar, orientar y observar las instancias de trabajo
técnico-pedagdgico 'y de desarrollo  profesional”
(Rodriguez-Molina, 2011, p.257).
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Segun Balzan Sanchez (2008) estas tareas las podemos
resumir en tres acciones: Planificar, organizar y evaluar.

De esto, se concluye que el rol del lider director que
ejerce el liderazgo pedagdgico es de suma importancia para la
gestion del curriculo, la misma que debe estar orientada a
brindar a los docentes las estrategias y conocimientos
pedagdgicos necesarios que les permitan ofrecer a sus
estudiantes aprendizajes de calidad.

2.1.1.6. Liderazgo transformacional

El estilo de liderazgo transformacional, es visto por
muchos investigadores dedicados al tema de liderazgo en
organizaciones de toda indole como el liderazgo del futuro; el
mismo que estd concebido para lograr una verdadera
transformacion en las instituciones educativas; este lider de
estilo transformacional esta concebido como el lider que
aprenden, que cambian y que se adaptan permanentemente,
mediante la mejora continua de sus procesos, es decir es un
lider capaz de transformar la institucion educativa y sus
préacticas. (Alvarez, 2010).

El liderazgo transformacional, si bien surge como
necesidad para transformar las empresas, luego es llevado al
ambito educativo con la finalidad de mejorar la calidad de la
educacion y las escuelas por investigadores como Bass y
Avolio (1994), Alvarez (1996), Gorrochotegui (1997) vy
Leithwood (2009) entre otros.

Para Bernard Bass (2000) citado por Alvarez (2010), se
Ilama liderazgo transformacional al comportamiento de
algunos directivos que con su manera de actuar eleva el nivel
de confianza de los docentes, los motivan en su labor,
facilitandoles recursos para que su nivel de logro en la
actividad de ensefiar sea el mejor, los comprometen con el
resultado y  subordinan sus propios intereses a los de la
institucion educativa, convirtiendo de esta manera a los
docentes en lideres de la labor que desempefian.

25



Gorrochotegui (1997)  sefiala “el  liderazgo
transformacional es el liderazgo que facilita la
redefinicion de los miembros de la escuela, la renovacion
de sus compromisos y la reestructuracion de sus sistemas
de metas a lograr; este liderazgo aspira alcanzar de
manera eficaz los cambios para la mejora de la escuela”

(p. 49).

Leithwood (2009) sefiala que “en la actualidad un
liderazgo directivo orientado a cumplir cualquier objetivo
que no sea el aprendizaje escolar es percibido como ilegitimo
e inefectivo” (p. 19). También sefiala que el liderazgo
transformacional esta centrado al desarrollo de capacidades y
a un mayor grado de compromiso personal con las metas de
la institucidn educativa por parte de los docentes; esto se vera
reflejado en mayor esfuerzo adicional y en una mayor
productividad en su labor docente. (Burns, 1978; Bass, 1985
citados por Leithwood, 2009)

El modelo de liderazgo transformacional, desarrollado
por Leithwood establece diez dimensiones que el lider
director debe desarrollar; las que a continuacion se sefialan:

a)  Vision y metas para la escuela

b)  Estimulacion intelectual

c)  Apoyo individualizado

d)  Simbolizar las précticas y los valores profesionales

e)  Expectativas de alto desempefio

f)  Fomentar la participacion de los docentes en las
decisiones de la escuela.

g) Manejo del equipo educativo

h)  Apoyo pedagdgico

i) Monitoreo

j) Foco en la comunidad

En este sentido se puede concluir que el liderazgo
transformacional, es el liderazgo que estd orientado a la
transformacion de la escuela; es decir, tiene como propdsito
transformar la préctica docente; esta practica docente
renovada tendra como uno de sus frutos principales la tan
necesaria mejora de los aprendizajes de los estudiantes.
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Es necesario resaltar que el lider transformacional,
empodera a sus docentes haciéndolos confiar en sus
capacidades porque los motiva permanentemente a la
actualizacion de sus conocimientos, les brinda un trato
individualizado y sobre todo con su ejemplo influye para que
los docentes sientan la necesidad de brindar lo mejor de ellos
y a la mejora constante.

2.1.1.7. La dimension emocional y su influencia en la
mejora de las instituciones educativas

Este punto se basa en una reciente investigacion
referida a la dimension emocional y la mejora en la escuela
realizada por Leithwood.

Desde la perspectiva del liderazgo Leithwood se
plantea la siguiente pregunta “;Si el objetivo de la educacion
0 de la reforma educativa es mejorar los aprendizajes
escolares, ¢cual es la via mas importante para alcanzar esa
meta?” (Leithwood, 2009, p. 175)

Ante dicha pregunta continta Leithwood, la respuesta
que se obtendra sera: los docentes y sus practicas; debido a
que docentes y alumnos interactian gran tiempo en la
escuela.

Leithwood (2009) afirma:

a) Un pufiado significativo de emociones de los
profesores tienen una gran influencia sobre los
procesos de ensefianza-aprendizaje.

b)  Las condiciones laborales de los profesores, a su
vez, tienen una gran influencia sobre esas
emociones.

c)  El liderazgo escolar, especialmente las practicas
de los directores, es uno de los elementos mas
importantes relacionados, directa 0
indirectamente, con las condiciones laborales que
influyen sobre las emociones de los profesores

d) Las précticas de liderazgo que claramente
generan emociones positivas en los profesores
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son parte de varios modelos més generales de
liderazgo. (p. 176)

En este sentido, se puede apreciar que la mejora de
los aprendizajes es consecuencia en gran medida de las
practicas docentes en el aula, las mismas que estarian
condicionadas por los sentimientos y emociones de los
docentes; estos sentimientos y emociones estarian entre
otros aspectos influenciados por las condiciones en las
que ellos trabajan; siendo las condiciones mas
importantes los recursos pedagdgicos con los que cuenta
la institucién educativa; el apoyo del director en su labor
docente y las condiciones que el docente encuentra fuera
del aula y la escuela.

2.1.1.8 Emociones de los docentes que influyen en la
mejora de los aprendizajes

Asi también, Leithwood en su investigacion referida a
la dimension emocional y su influencia en la mejora de los
aprendizajes, mencionada en el punto anterior, plantea siete
emociones de los docentes que influyen en la mejora de los
aprendizajes; las mismas que a continuacion se mencionan:

a) Eficacia docente individual:
“definida como la capacidad que un docente cree
tener para mejorar el aprendizaje escolar... s una
percepcion acerca de las propias capacidades y no
las capacidades reales ” (Leithwood 2009, p. 177).

b)  Eficacia docente colectiva:
“referida a la percepcion de los docentes de lo que
como equipo pueden lograr en beneficio de los
estudiantes ” (Leithwood 2009, p. 179).

C) Compromiso organizacional: definido como:
...un constructo tridimensional que incluye una
fuerte creencia en las metas y valores de la
organizacion y una voluntad de aceptarlas; lealtad
y voluntad de desarrollar un esfuerzo considerable
en nombre de la organizacion; y un fuerte deseo de
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d)

9)

seguir siendo de la organizacion. Mowday, Steers
y Porter (1979) citados por Leithwood (2009, p.
180)

Satisfaccion laboral: es el estado de animo placentero
que experimenta el docente u otro trabajador cuando
realiza su trabajo.

Estrés y colapso: estd referido a la saturacion que
experimenta el docente en su trabajo diario producto de
la sobrecarga en su labor, la misma que genera en el
docente incapacidad para desenvolverse de manera
satisfactoria en su labor.

Animo: es un estado mental positivo, que surge de una
vision optimista del trabajo propio y de equipo y esta
ligado a la satisfaccion laboral.

Compromiso con la profesion: asumido como grado
de responsabilidad o desgaste de la misma ante la labor
que el docente realiza. El docente puede mostrar un alto
grado de compromiso con su profesion o al contrario,
mostrar una falta de compromiso casi total con su
profesion y el desempefio de su labor.

2.1.1.9. Practicas del liderazgo directivo que influyen

positivamente en las emociones de los docentes

A continuacion se mencionan algunas practicas de

liderazgo directivo que influyen positivamente en las
emociones de los docentes.

a)

Establecer directrices: aqui encontramos dos practicas
importantes que el lider transformacional debe tener en
cuenta dado que influyen significativa en evitar el
estrés docente; estas son el sentido de eficacia
individual y el compromiso organizacional de los
docentes. (Leithwood, 2009)
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b) Desarrollar a las personas: en estas practicas se
mencionan las siguientes caracteristicas en el lider
director; actuar colegiadamente, ser considerado y
brindar apoyo, escuchar las ideas de los docentes y
buscar el bienestar de los mismos, protegerlos de
distracciones en su trabajo pedagodgico, reconocer y
premiar el trabajo  bien  hecho, entregar
retroalimentacion positiva, distribuir el liderazgo dentro
de la escuela y que los directivos practiquen lo que
predican. (Leithwood, 2009)

c) Redisefio de la organizacion: consiste en la aplicacion
flexible de las reglas por parte del director, la misma
que tiene consecuencia significativa en las emociones
de los docentes (Leithwood, 2009).

d) Manejo del programa de estudios: consiste en que el
director brinde orientacion pedag6gica de manera
formal o informal, para que el docente mejore su
practica en el aula; esto origina un impacto positivo en
las emociones de los docentes (Leithwood, 2009).

En este sentido se concluye en la necesidad que el lider
director promueva en sus docentes un alto indice de
autoeficacia, desarrollar actitudes positivas de los docentes
hacia su labor en general y hacia los estudiantes en particular,
la misma que se vera evidenciada en la persistencia en ayudar
a sus estudiantes al logro de sus aprendizajes, con relaciones
interpersonales calidas entre docente y estudiantes, asi
también es de suma importancia que el lider director
convenza a los docentes a experimentar nuevas formas de
ensefiar y construyan una vision compartida de la institucion
educativa.

Se concluye entonces que el liderazgo de los directores
influye en las emociones de los docentes, lo que repercute
positivamente en el proceso de ensefianza-aprendizaje; siendo
esta la manera mas significativa en que los directores
influyen en este proceso.
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2.2.

Cuando el liderazgo transformacional y el liderazgo
pedagogico son combinados aportan elementos basicos para
un liderazgo exitoso, el cual tiene logros significativos en la
mejora de los aprendizajes en particular y de la escuela en
general. Los directores que ejercen estas practicas pueden
contar que obtendran de la mayoria de sus docentes
respuestas emocionales positivas. No obstante, es necesario
recordar que cada escuela tiene un contexto particular; por lo
tanto, necesita de la atencidon de sus propias necesidades y
caracteristicas.

Base conceptual liderazgo transformacional
2.2.1. Concepto de liderazgo

Ha sido definido por diferentes autores, destacando que es el
conjunto de habilidades gerenciales que una persona tiene para
influenciar sobre otras personas, en su forma de ser y actuar,
persiguiendo el logro de sus metas. A continuacion, se recogen y
sistematizan las definiciones més significativas:

Chiavenato (1993) entiende el liderazgo como la influencia
que se da de una persona a otra u otras; la misma que se ejerce en
una situacion determinada, siendo indispensable en esta relacion
una adecuada comunicacion para lograr los objetivos y llegar a las
metas propuestas.

Chiavenato (2002, 512) citado por Flores (2014) indica al
referirse a liderazgo, “hablamos de un fenémeno social que ocurre
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones .

Alvarez (2010) define que el liderazgo esta referido a las
capacidades y habilidades que tiene el lider del grupo para
capacitar, facilitar, orientar, entusiasmar, motivar, comunicar,
modelar conductas, implicar, crear cultura, entre otras; todo esto
estaria dado a través de la interaccion y relacion personal del lider y
sus colaboradores.

Hersey y Blanchard, citados por Gorrochotegui (1997)
refieren que liderazgo es el proceso en el que el lider influye en las
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actividades de sus seguidores, para que estos alcancen las metas
establecidas en una determinada situacion. Este concepto esta
enmarcado dentro del liderazgo situacional, el mismo que plantea
una adecuacion de cuatro estilos de liderazgo al grupo formado por
el lider y sus seguidores: el estilo directivo, el estilo tutorial o de
apoyo, el estilo participativo y el estilo delegativo; esta adaptacion
de los cuatro estilos estaria dado en funcion a la madurez del grupo
para realizar la tarea, esta madurez para la tarea, es considerada la
variable situacional critica.

Céamere (2013) sugiere que el liderazgo es cambio,
movimiento o transformacion, es hacer emprender, dirigir, actuar,
etc. El lider se desenvuelve tanto en el campo empresarial como en
el campo politico; en los cuales desempefiara determinadas
funciones para el logro de objetivos y metas medibles. Es asi, que
el liderazgo esta directamente relacionado al éxito de la funcién.
Acota también que, para ser lider, requiere querer serlo; pero
ademés el lider debe pertenecer a un ambiente u organizacion
especifica; no habiendo la posibilidad de ser lider de una
organizacion y estar en otra distinta.

2.2.2. Liderazgo escolar

Leithwood (2009), manifiesta que el liderazgo escolar existe
dentro de las relaciones sociales de un grupo determinado y sirve a
fines sociales, no es un fendmeno individual o personal; es decir,
que para que exista liderazgo, es necesaria la existencia de un
grupo humano con necesidades y metas comunes.

Asi mismo, considera que el liderazgo escolar es la accion de
movilizar e influenciar a otros; tanto en su actuar como en su
pensar, creando de esta manera en los docentes acciones que le
permiten ser efectivos para lograr determinadas intenciones y metas
propuestas y compartidas en la escuela. Las funciones del liderazgo
pueden realizarse de muchas maneras, dependiendo del lider
individual, del contexto y del tipo de metas que se persiguen.

Alvarez, (2013), expresa que el liderazgo escolar es una

pieza clave para la mejora de las instituciones educativas; siendo la
tarea mas significativa de los directores armonizar situacionalmente
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la eficiencia, la eficacia y la equidad, ya que bajo estas premisas se
potenciara un clima relacional positivo en el que se vivencie una
cultura institucional centrada en el trabajo en equipo y en el
aprendizaje permanente de todos y cada uno de los miembros de la
institucion.

Los estudios sobre liderazgo realizados en diferentes ambitos
como los negocios, la industria, el gobierno, en el campo militar,
instituciones sin fines de lucro y en instituciones educativas han
demostrado que el liderazgo transformacional ha sido el mas
efectivo y satisfactorio, debido que promueve el desarrollo del ser
humano como persona y como profesional. A continuacion, se
expondra la definicion de liderazgo transformacional; el mismo que
es propuesto e implementado por el Ministerio de Educacién del
Per(, para ser ejercido por los actuales directores de las
instituciones educativas.

2.2.3. Liderazgo Transformacional

Bass (1994) considera que el liderazgo transformacional se
visualiza cuando el lider estimula los intereses de sus docentes para
que estos vean su labor bajo nuevas perspectivas; cuando desarrolla
conciencia de una vision de equipo y cuando genera altos niveles
de habilidad y potencial; finalmente cuando motiva a ver detras de
sus propios intereses, los intereses que puedan beneficiar al grupo.
Asi mismo, el director que ejerce el liderazgo transformacional
motiva a sus docentes a ir mas alla de los limites que ellos creian
imposibles superar.

Jiménez (2014), sefiala que el liderazgo transformacional
busca motivar, llevar a los docentes mas alla de sus propias
pretensiones; orientandolos hacia el logro de un prop6sito comun;
es decir, liderazgo transformacional desarrolla a los docentes, tanto
en su plano personal y profesional, a través de un clima
organizacional adecuado, el mismo que les ofrece, estimulacion
intelectual, atencion individualizada de las necesidades personales
y profesionales, motivacion y tolerancia.

Leithwood y Steinbach, (1993) citado por Murillo (2006), el
ejercicio de este estilo de liderazgo en la escuela se basa en tres
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constructos: habilidad del director para fomentar el funcionamiento
colegiado; el desarrollo de metas explicitas, compartidas,
moderadamente desafiantes y factibles; y la creacion de una zona
de desarrollo proximo para el directivo y para su personal. Por lo
tanto, este liderazgo se evidencia en los medios que los directores
usan para generar mejores soluciones a los problemas de la escuela,
en la manera como desarrollan compromisos y las soluciones ante
los mismos, asi como en el fomento del desarrollo del personal.

De acuerdo a lo propuesto el liderazgo transformacional esta
orientado a transformar las instituciones educativas, a través de
mejores visiones para las escuelas construidas en conjunto. El
modelo de liderazgo transformacional ha recibido en los Gltimos
afios una gran atencion en el campo educativo; este liderazgo
permite la reestructuracion de la escuela a través de cambios
positivos, comprometiendo a los docentes en el logro de las metas,
a través del trabajo en equipo; todo ello influye en la mejora del
desempefio docente y por ende en la mejora de los aprendizajes.

2.2.4. Dimensiones del Liderazgo Transformacional
2.2.4.1. Influencia ldealizada

Esta dimension Ilamada también carisma, es el nivel
mas alto del liderazgo transformacional, se observa cuando el
lider se convierte en ejemplo 0 modelo de conducta para sus
seguidores y estos desean imitarlo. El lider es digno de
respeto y de confianza. Este respeto es ganado por el lider
cuando entre otras actitudes, coloca los intereses de sus
seguidores o de la organizacion por encima de los propios,
cuando demuestra altos niveles de conducta ética y moral y
hace uso del poder sélo cuando la situacion lo amerita
(Gorrochotegui, 1977).

Esto estd referido al prestigio que el lider
transformacional tiene ganado por su correcta y acertada
manera de actuar. Este prestigio le otorga al lider director
respeto y autoridad, dos aspectos fundamentales que le
permiten transmitir confianza y seguridad a sus docentes
(Alvarez, 2010).
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Huici, et al. (2012), citado por Castro-Silva (2015)
indica que la influencia idealizada se da en dos aspectos; el
primero hace referncia a la influencia idealizada (atribuida),
la misma que considera que es el factor que implica a los
lideres a ser admirados, respetados y dignos de confianza; los
docentes seguidores tratan de imitar al lider director; en igual
sentido, la influencia idealizada (conducta) se centra en una
conducta especifica del lider director.

Mendoza y Ortiz (2006) mencionan que:

Los lideres de este tipo son descritos como carismaticos
y son percibidos por los seguidores como poseedores de
un grado alto de moralidad, confianza e integridad. Se
colocan a la cabeza de la crisis y celebran el éxito con su
gente. Por eso este estilo aparece con dos dimensiones
que comprende los atributos y caracteristicas personales
del lider y la conducta de ese lider. La frase

representativa es. “Si cree que es correcto, entonces...”
(p. 121).

En este sentido, como se menciono lineas arriba, la
influencia idealizada es el nivel més alto del liderazgo
transformacional; lleva a que los docentes mejoren en lo
personal y profesional, inspirados por el gran respeto y
admiracion que sienten por el lider director, al que tratan de
imitar; la vision, mision, valores, normas y propésito de la
institucién son trazados de manera conjunta, motivo por el
cual los docentes se sienten comprometidos con el
cumplimiento de los mismos y con emular al lider director.

2.2.4.2. Consideracién Individualizada

Segun esta dimensién los lideres transformacionales
prestan la atencion necesaria a las necesidades individuales
de sus seguidores, actuando como mentor para la superacion
de las mismas. El lider crea oportunidades de un nuevo
aprendizaje en un clima de apoyo, ademdas reconoce las
diferencias individuales en términos de necesidades y deseos
demostrando aceptacién. La interaccion con los seguidores es
personalizada (Gorrochotegui, 1997).
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Esta dimension indica que la relacién y comunicacion
existente entre el lider director y los docentes se realiza de
manera personalizada, teniendo siempre en consideracion los
intereses personales de cada docente, los que el director
intentara encajar con los objetivos y la vision de la
institucion educativa (Alvarez, 2010).

Mendoza y Ortiz (2006) indican que:

En esta dimensidn se incluye el cuidado, la empatia y el
proveer retos y oprtunidades para los otros. El lider tipico
es un escucha activo y comunicador fuerte. Este es el
primero de los estilos transformacionales. La frase
representantiva es: “Me interesa que usted desarrolle

profesionalmente y haga carrera en esta organizacion...”
(p. 121).

En este sentido, cuando se habla de consideracion
individualizada se hace referencia a la atencion que presta el
lider director de manera individualizada a sus docentes; los
ayuda segin sus caracteristicas y necesidades tanto
personales  como  profesionales  asesordndolos y
acompafiandolos.

2.2.4.3. Estimulacion Intelectual

Esta dimension describe a un lider transformacional
que estimula a sus seguidores para esforzarse, adquirir
habilidades intelectuales, ser innovadores y creativos a través
del cuestionamiento a su labor, este cuestionamiento puede
ser a nivel individual y a nivel de grupo; el mismo que
permitira hallar nuevos caminos a viejas situaciones.
(Gorrochotegui, 1997).

Asimismo se refiere a la formacién permanente de los
docentes, esta preparacion continua les permitira su
crecimiento personal; ademas la aplicacion de las nuevas
tecnologias a su trabajo pedagdgico; de esta manera el
docente se desenvuelve a la par de los avances tegnoldgicos.
Asi también el director es el primero que dedica tiempo a
formarse continuamente, esta preparacion le dara prestigio y
autoridad para asesorar, orientar, acompafiar y monitorear
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tanto el desempefio en aula como en la planificacion de sus
actividades (Alvarez, 2010).

Asi se puede hablar de estimulacion intelectual cuando
el docente hace la reflexion sobre su practica pedagdgica,
analiza sus fortalezas y dificultades y busca superarlas, para
lo que serd necesario investigar y recibir el apoyo del
director y sus colegas.

Gonzalez (2008) precisa que el lider que estimula
intelectualmente a sus seguidores, es quien proporciona
nuevos enfoques y nuevas soluciones a los problemas. Asi
también promueve intelectualmente a sus seguidores a
reflexionar su trabajo realizando cuestionamientos sobre las
formas habituales de hacer las cosas y mejorando su practica
desde el analisis de sus errores. La caracteristica principal de
la dimension estimulacion intelectual radica en proponer un
nuevo enfoque para resolver viejos problemas.

Mendoza y Ortiz (2006) sefialan lo siguiente con
respecto a la dimensién estimulacion intelectual. “Lleva al
lider a empoderar a otros para que piensen acerca de los
problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo
es frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos
comun en las organizaciones. La frase representativa es:
¢ Qué piensa hacer frente a...”” (p.121).

2.2.4.4. Motivacion por Inspiracion

Esta dimension esta referida al sentimiento que el lider
causa en sus seguidores, el mismo que los inspira y motiva,
proporcionandoles sentido y reto en su trabajo. Se puede ver
un equipo motivado en donde el optimismo y entusiasmo por
el futuro son expresados, existiendo entre lider y seguidores
una comunicacién estrecha, los mismos que muestran su
compromiso con las metas y vision de la organizacion.
(Gorrochotegui, 1977)
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Ramos (2005), expresa que la motivacién inspiracional
es la conducta del lider que proporciona el significado y los
objetivos del trabajo. Estos lideres motivan e inspiran a su
equipo de docentes, dando a conocer lo que es necesario
hacer e inspirandolos para llegar al objetivo con la realizacion
de su trabajo y clarificando las metas. El lider director logra
implicar a los docentes convirtiendo a las situaciones en
atractivas, desafidndolos con metas altas y el trabajo en
equipo.

Molero y Recio (2010) plantean que la motivacion
inspiracional hace mencion a los lideres que son capaces de
motivar a los miembros de su equipo, proporcionando
significado a su trabajo y formulando una vision de futuro
atractiva para los docentes y la institucion educativa.

Mendoza y Ortiz (2006) expresan lo siguiente sobre la
dimensién motivacion inspiracional: “Este tipo de lider tiene
la habilidad de motivar a la gente para alcanzar un
desempefio superior, ya que es bueno para lograr esfuerzos
extras y convencer a los seguidores de sus habilidades. El
crea la disposicion para el cambio y alienta un amplio rango
de intereses. La frase representativa es: “Espero su mejor

esfuerzo” (p.121).

La motivacion que el lider pueda inspirar en sus
docentes resulta un aspecto fundamental en el compromiso
docente, en la mejora de su practica pedagogica y en el logro
de altos niveles de desempefio; para esto el lider director debe
mostrar lo atractivo de la tarea encomendada y ser claro en la
meta a lograr.

2.2.4.5. Tolerancia Psicoldgica

“La dimension de la tolerancia psicoldgica, se da cuando
el lider transformacional tiene la capacidad de utilizar el
sentido del humor como recurso para enfrentar
situaciones probables de conflicto”. (Fernandez 2014,
p.4, citado por Mera 2014, p. 36).
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Es el espacio en el que se desarrolla las relaciones
entre director y docentes de las instituciones educativas; en
estos espacios encontramos casi siempre grandes dosis de
tension y ansiedad que surgen en el dia a dia; en este contexto
es fundamental y de suma importancia que el lider director
cuente y manifieste una gran dosis de sentido del humor que
relativice y suavice las situaciones de conflicto, tension y
ansiedad a las que se someten las relaciones entre director y
docentes (Alvarez, 2010).

En este sentido, esta dimension se refiere al uso del
humor para que el lider director indique equivocaciones,
resuelva conflictos y mejore momentos dificiles (Bernal,
2001).

Las relaciones humanas estan cargadas de emociones;
siendo esta interrelacion entre alumnos y maestros y entre
pares, pieza fundamental en el dia a dia de la institucién
educativa. Siendo de suma importancia, que el lider director
aprenda a manejar los altibajos de esta convivencia de
manera equilibrada. Es asi que la la dimension tolerancia
psicolégica surge como una excelente alternativa en
situaciones de conflicto.
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CAPITULO IlI ,
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la
investigacién se circunscribe dentro del paradigma cuantitativo, porque
se aplico un instrumento sistematico que se ha procesado con mediciones
estadisticas, de manera especifica, segun la manipulacion de variables es
no experimental.

Segun su nivel de profundidad es descriptiva porque se destaca
caracteristicas de la variable liderazgo transformacional considerando las
dimensiones: consideracion individualizada, estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional e influencia idealizada aplicadas a los docentes
de educacion inicial del distrito de Chiclayo.

3.2. Disefio de investigacion
La presente investigacion corresponde al grupo de disefios no

experimentales trasversales o transeccional. Especificamente se
denomina descriptivo simple.

M )

En el diagrama, la simbologia tiene el siguiente significado:



M : Representa la muestra de docentes de IIEE publicas de educacién
inicial.

O : Representa la observacion y medicion de la variable: Liderazgo
directivo desde la percepcion docente.

Segun Hernandez y Fernandez (2006)

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Es decir, unicamente pretenden medir o recoger informacion
de manera independiente 0 conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cémo
se relacionan éstas. (p. 102)

3.3. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por 237 docentes de las
respectivas IIEE puablicas de educacion inicial de la zona urbana del
distrito de Chiclayo, proporcionada por la oficina de estadistica de la
UGEL Chiclayo afio 2016.

Criterios de exclusién

Se tomo la decision de reemplazar algunas instituciones educativas
por la no respuesta de sus docentes; asi como excluir a los docentes que
no asistieron durante los dias de recoleccion de datos.

La muestra se calcul6 tomando como referencia el muestreo
probabilistico, especificamente el muestreo aleatorio con proporcion al
tamafio de la institucion educativa; es decir, con la finalidad de
seleccionar a las instituciones educativas con mayor nimero de docentes
y por ello las més representativas; considerando un nivel de confianza de
95% y un error de 5%. Para ello se aplicé la formula de Cochran.

NZ? pq

n = —m——
NE? + Z% pq

La muestra quedé conformada por 150 docentes que laboran en el
nivel inicial del distrito de Chiclayo (Anexo 5).
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3.4. Variable de investigacion

En la presente investigacion se ha considerado como Unica variable
el liderazgo transformacional.

3.4.1. Definicion conceptual

Tomando las palabras de Gorrochotegui (1997) “el liderazgo
transformacional es el liderazgo que facilita la redefinicion de
los miembros de la escuela, la renovacién de sus compromisos
y la reestructuracion de sus sistemas de metas a lograr; este
liderazgo aspira alcanzar de manera eficaz los cambios para la
mejora de la escuela” (p. 49).

Partiendo de esta definicion se puede definir que el liderazgo
transformacional aplicado a la educacion; asi como su nombre lo
dice, es el liderazgo que transforma las practicas docentes; en
primer lugar, de quien no ejerce, sirviendo de motivacion e
inspiracion para los docentes seguidores. Esta transformacion trae
consigo una vision compartida, compromiso, satisfaccion,
bienestar, trabajo en equipo; factores que repercuten en beneficio
de la mejora de los aprendizajes de los estudiantes, motivo de ser
de la educacion.
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3.4.2. Definicién operacional

Variable o?)gfrg]clfc:?wgl Dimensiones Indicadores
El liderazgo | Consideracion | ~Tiempo dedicado a ensefiar
Liderazgo transformacio | individualizad | “Capacitacion al equipo  de
i nal a profesores.
Transformaciona licad | -Trato individual a docentes.
| 2Sl:ggci%n? ei -Cop§ideracit'?n de necesidades y
el liderazgo habilidades d_lferentes. '
que -Ayuda a mejorar capacidades.
transforma_ la | Estimulacion -Proporciona formas nuevas de
préctica intelectual enfocar problemas. _
docente a —Con5|dgra dlfgrentes
través de una perspectivas en la solucion de
vision problemas.
compartida, el -\_/e Ios, problemas  desde
ejemplo, la dlfergntes angulos.
motivacién, el -Sugiere nuevas formas de
respeto y la completar el trabajo._ _
admiracion: Motivacién -Habla de forma optimista sobre
estableciendo | inspiracional | & futuro.
objetivos  y —Habl_a entusiastamente de las
metas  claras nece5|dadesasat|sf_acer. o
promoviendo ' -Presenta una convincente vision
el trabajo en de futuro. .
equipo y las —Expre_sa_ confianza en el
habilidades cumplimiento de las metas.
intelectuales Influencia -Da a conocer sus valores y
de los | idealizada principios mas importantes.
docentes —Me_hace s,entir orgulloso de
sequidores. trabajar con él.

-Enfatiza la importancia de tener
un fuerte sentido del deber.
-Prioriza los intereses del grupo
ante los suyos.

-Cuenta con mi respeto por su
forma de actuar.

-Considera los aspectos morales

y éticos en la toma de
decisiones.
-Demuestra sentido de autoridad
y confianza.

-Enfatiza la importancia de una
vision comun.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnica

Para recoger informacion se ha utilizado la técnica de la
encuesta, porque esta técnica permite una mejor sistematizacion y
medicion de los datos.

3.5.2. Instrumento

Se utiliz6 un cuestionario multifactor ledership Questionnarie
conocido en sus siglas en inglés MLQ (form 5X- short).

“El MLQ 5X versién corta es un instrumento elaborado por
Bass (1985) y Avolio (2000), y esta compuesto por 45 items que
miden maltiples variables”. (Rowold, 2005, pp. 1-28)

Es un instrumento validado en diversos estudios e
investigaciones.

En esta investigacion se tomé la version en castellano que
empled el docente piurano Jesus Castro Silva en su tesis para optar
el grado de Magister titulada: “Dimensiones del liderazgo
transformacional predominantes en la directora de la institucién
educativa privada Federico Villarreal de la provincia de Talara”.
Esta version de 45 items fue adaptada a un cuestionario de 20 items
en el que se consideraron cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: Consideracion individualizada, estimulacion
intelectual, motivacion inspiracional e influencia idealizada.
Ademas, se hicieron modificaciones en la redaccion de los items,
los mismos que se ordenaron por dimensiones.

3.5.3. Validacion

Se solicito la opinidn de expertos, los mismos que dieron el
siguiente veredicto:

El Magister Camilo Garcia Decano de la Facultad de
Educacion UDEP, califico al instrumento con validez muy buena.
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Asimismo, el Doctor Julio Kcomt, docente de la
Universidad de Piura, califico el instrumento con una validez muy
buena.

De igual manera el Magister Juan Carlos Zapata Ancajima,
docente de metodologia de la investigacion de la Universidad de
Piura, indico que el instrumento tiene una validez muy buena.

3.5.4. Confiabilidad

Posteriormente se aplico una prueba piloto a 15 docentes que
laboran en instituciones publicas del distrito de Chiclayo. Esta
prueba piloto se realiz6 para conocer si la redaccion del
instrumento era entendible, no presentaba ambigiedad y para
calcular la confiabilidad de esta version adaptada del cuestionario.
Posteriormente se realizd la prueba estadistica de Alfa de
Cronbach, la cual arroj6 0,977

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada N de elementos
en elementos
estandarizados

977 979 20

3.5.5. Procedimiento de analisis de datos

El anélisis de datos se realizd utilizando el software
estadistico SPSS, de acuerdo al procedimiento que se explica a
continuacion

3.5.6. Elaboracion de base de datos
Se disefid una vista de variables y una vista de datos para
registrar y organizar las respuestas dadas por los informantes, asi

como para ejecutar el agrupamiento y recodificaciones que se
requeria.
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3.5.7. Tabulacion

Se procedié a elaborar tablas de distribucion de frecuencias
para organizar el nimero de ocurrencias 0 registros con su
respectivo porcentaje y de acuerdo a los objetivos de la
investigacion.

3.5.8. Graficacién

Se disefio graficos de distribucion (columna) de frecuencias
relativas (%) organizadas a través de las tablas estadisticas para
determinar el comportamiento de las dimensiones.

3.5.9. Andlisis estadistico

Se calcul6 frecuencias y estadisticos descriptivos (medidas de
tendencia central) para identificar promedios (media aritmética) y
la dispersion de resultados respecto a la media (desviacion
estandar).

3.5.10. Interpretacion

Se explicé el significado de los valores mas representativos
de cada tabla o grafico, orientando los hallazgos que corresponden
a cada objetivo.

Se destacd y argumentd el significado de cada uno de los
resultados sistematizados en tablas y gréaficos.

El investigador interpretd, segin el marco teorico, los
resultados que se obtuvieron de las dimensiones del liderazgo
transformacional de los directores de las instituciones publicas del
distrito de Chiclayo, segun las percepciones de los 150 docentes;
los mismos que se relacionaron con las variables, edad, experiencia
docente, cargo directivo, etc., para ir obteniendo conclusiones a
través de promedios, asi como midié el nivel de las cuatro
dimensiones contempladas en el cuestionario del liderazgo
transformacional existente en los directores de las instituciones
educativas antes mencionadas, que el investigador posteriormente
interpret6 segun los objetivos de la presente investigacion.
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CAPITULO IV ,
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Descripcion del contexto y sujetos de investigacion

La investigacion se realiz6 en veinticinco instituciones educativas
publicas de educacién inicial del distrito de Chiclayo, el mismo que se
localiza en la region Lambayeque, parte norte de la costa del Peru, cuyos
limites son: Por el norte: Piura, por el sur: La Libertad, por el este:
Cajamarca y por el oeste: Océano Pacifico.

Las instituciones educativas son publicas, brindan servicio en los
niveles de educacion inicial (la mayoria) de 3 a 5 afios, pertenecen a la
UGEL Chiclayo. La poblacion escolar estd conformada por 1189
estudiantes de tres afios, 1395 de cuatro afios y 1316 de cinco afos.
Todas las instituciones educativas estdn ubicadas en la zona urbana del
distrito de Chiclayo.

El estudio involucré a 150 docentes de educacién inicial, de los
cuales la totalidad son mujeres.

4.2. Descripcion de resultados
A continuacion, se describen los resultados obtenidos en la

investigacion, en la cual se aplicd un cuestionario multifactor, cuya
frecuencia (F) se midio de la siguiente manera:

Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre
(NU) (PV) (AV) (CS) )
1 2 3 4 5




4.2.1.Consideracién  individualizada en el liderazgo
transformacional y la percepcion del docente

Con los items del objetivo especifico 1 se midié el nivel de
consideracion individualizada del liderazgo transformacional de los
directivos a partir de la percepcion docente. Los resultados se
exponen en la tabla siguiente:

Tablal : Frecuencia de préactica de la dimension: Consideracion
Individualizada del liderazgo transformacional

Indicadores F NU PV AV CS Sl Total

a) Dedica tiempo a F 7 22 29 37 55 150
ensefiar y capacitar al

equipo de profesores o4 4,7 147 193 247 367 1000

b) Me trata como F 19 10 25 37 59 150
persona individual

% 21,7 6,7 16,7 24,7 39,3 100,0

¢) Considera que tengo F 16 6 35 40 53 150
necesidades y

habilidades

diferentes % 107 40 233 267 353 1000

d) Me ayuda a mejorar F 6 14 23 41 66 150
mis capacidades

% 4,0 9,3 15,3 27,3 44,0 100,0

Promedio (%) 102 86 186 258 388

Fuente : Cuestionario aplicado a docentes
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Figura 1l : Frecuencia de practica de la dimension: Consideracion
Individualizada del liderazgo transformacional

Interpretacion

En la tabla y figura 1 se observa que predomina una
percepcion favorable de los docentes respecto a la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional, siendo mas alta esa
percepcién en la ayuda que reciben para mejorar sus capacidades
(71,3%); este porcentaje es el resultado de sumar los datos
relativos a “siempre” y “casi siempre”; seguido del trato que
reciben como persona individual (64,0%); este porcentaje también
se obtiene de sumar “siempre” y “casi siempre”. No obstante, se
debe destacar que existe cierto grado de percepcion negativa en el
mismo indicador (28,4%); seguido del item tiempo dedicado a
ensefiar y capacitar a docentes (19,4%).

Los resultados determinan que el directivo esta ejerciendo
liderazgo transformacional sobre los docentes, ayudandolo como
seres individuales, atendiendo a sus necesidades en la labor
pedagdgica y brindandoles acompafiamiento y monitoreo para
superar estas dificultades y fortalecer sus capacidades.
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Tabla 2: Dimension Consideracion individualizada

Nivel F %
+ Bajo (4-9) 14 9,3
+ Medio (10-14) 42 28,0
« Alto (15-20) 94 62,7
Total 150 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes

Interpretacion

En la tabla previa, la mayoria de docentes percibe que la
dimension  consideracion  individualizada  del  liderazgo
transformacional tiene nivel alto (62,7%). Esto significa que los
directores obtuvieron en esta dimension una calificacion que oscila
en una escala de 15 a 20; es decir, el lider director brinda atencion
individualizada a los docentes seguidores reconociéndolos como
personas Unicas, con caracteristicas propias, necesidades y talentos
diferentes. Es con esta diferenciacion a cada docente que el lider
director logra potenciar los talentos y superar las necesidades o
dificultades de cada uno de los docentes.

4.2.2.Estimulacién Intelectual en el liderazgo transformacional
y la percepcion del docente

Con los items del objetivo especifico 2 se midid el nivel de
estimulacién intelectual del liderazgo transformacional de los
directivos a partir de la percepcion docente. Los resultados se
exponen en la tabla siguiente:
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Tabla3 : Frecuencia de préactica de la dimension: Estimulacion
Intelectual del liderazgo transformacional
Indicadores F NU PV AV CS Sl Total
* Me proporciona 9 15 23 4 62 150
formas nuevas de
enfocar problemas % 6 10 15,3 27,3 413 100,0
» Considera diferentes F 4 12 30 42 62 150
perspectivas al
solucionar los % 2,7 8 20 28 41,3 100,0
problemas
« Me hace ver los F 5 14 25 46 60 150
problemas desde
) ) % 33 9,3 16,7 30,7 404 100,0
diferentes angulos
* Sugiere nuevas formas F 4 12 25 46 63 150
de completar el trabajo % 2,7 8,0 16,7 30,7 42,0 100,0
Promedio (%) 3,675 8,825 17,175 29,175 41,25

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes

45.0

%

Estimulacion Intelectual

ENU =PV mAV =CS =S|

Figura 2 : Frecuencia de practica de la dimension:

Intelectual del liderazgo transformacional
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Interpretacion

En la tabla 3 y figura 2 se indica que predomina una
percepcion positiva de los docentes respecto a la estimulacion
individualizada del liderazgo transformacional; siendo el item con
mayor porcentaje el referido a la sugerencia de nuevas formas de
completar el trabajo (72,7%) seguido de ver los problemas desde
diferentes angulos (71,1%). No obstante, se debe destacar que
existe cierto grado de percepcidn negativa un (16%) considera que
el director no le proporciona ayuda en ver nuevas formas de
enfocar un problema.

Los resultados determinan que el directivo esta ejerciendo
liderazgo transformacional alto en esta dimension sobre los
docentes, animando permanentemente a sus docentes a adquirir
habilidades intelectuales, a cuestionar su practica docente para en
base a ese cuestionamiento buscar nuevas formas de ejercer su
labor.

Tabla4: Dimension Estimulacion intelectual

F %
Bajo (4-9) 15 10,0
Medio (10-14) 29 19,3
Alto  (15-20) 106 70,7

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes

En la tabla previa, la mayoria de docentes percibe que la
dimension estimulacion intelectual del liderazgo transformacional
tiene nivel alto (70,7%). Esto significa que los directores
obtuvieron en esta dimension una calificacion que oscila entre 15 a
20; es decir, el lider director anima permanentemente a sus
docentes a adquirir habilidades intelectuales, ser innovadores,
creativos, a cuestionar su practica docente y en base a ese
cuestionamiento buscar nuevas formas de ejercer su labor y buscar
nuevas formas de solucionar problemas.
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4.2.3. Motivacion Inspiracional en el liderazgo
transformacional y la percepcion del docente

Con los items del objetivo especifico 3 se midi6 el nivel de
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional de los
directivos a partir de la percepcién docente. Los resultados se
exponen en la tabla siguiente:

Tabla5 : Frecuencia de practica de la dimension: Motivacion
Inspiracional del liderazgo transformacional

Indicadores F NU PV AV CS SI Total
« Habla de forma F 4 3 22 43 78 150
optimista del futuro

% 2,7 2,0 14,7 28,7 52,0 100,0

« Habla de las F 3 7 25 41 74 150
necesidades a

satisfacer % 2,0 4,7 16,7 27,3 49,3 100,0

* Presenta convincente F 3 7 30 42 68 150

vision de futuro
% 2,0 47 20,0 28,0 45,3 100,0

* Expresa confianzaa F 3 6 22 39 80 150
gue las metas seran
cumplidas % 20 40 147 260 533 1000
Promedio (%) 2,175 3,85 16,525 27,5 49,975

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes
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Figura 3 : Frecuencia de préactica de la dimension: Motivacion
Inspiracional del liderazgo transformacional

Interpretacion

En la tabla 5 y figura 3 se determina que predomina una
buena percepcién de los docentes respecto a la dimension
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional, siendo
mas alta esa percepcion en la forma optimista de hablar del futuro
(80,7%) y en la confianza del cumplimiento de las metas (79,3%).

Los resultados determinan que el directivo estd ejerciendo
liderazgo transformacional sobre los docentes, ayudandoles como
lider, a mantener en el tiempo las energias de sus seguidores para
el cambio y la mejora que la escuela necesita.
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Tabla 6: Dimension Motivacion inspiracional

F %
Bajo (4-9) 7 47
Medio (10-14) 27 18,0
Alto  (15-20) 116 77,3

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla previa, la mayoria de docentes percibe que la
dimension motivacion inspiracional del liderazgo transformacional
tiene nivel alto (77,3%). Esto significa que los directores
obtuvieron en esta dimension una calificacion que oscila entre 15 a
20; es decir, el rol del lider director esta orientada a mantener en el
tiempo las energias de los docentes para el cambio y la mejora que
la escuela necesita; crea la disposicion al cambio y orienta los
intereses de los docentes.

4.2.4. Influencia Idealizada en el liderazgo transformacional y
la percepcion del docente

Con los items del objetivo especifico 4 se midio el nivel de
influencia idealizada del liderazgo transformacional de los
directivos a partir de la percepcién docente. Los resultados se
exponen en la tabla siguiente:

57



Tabla7 :Frecuencia de practica de la dimension: Influencia
Idealizada del liderazgo transformacional

Indicadores F NU PV AV CS Sl Total
« Da a conocer sus F 4 8 27 40 71 150
valores y principios
Importantes % 27 53 18,0 267 473 1000
* Me hace sentir F 6 8 30 29 77 150
orgullosa de trabajar
con ella % 40 53 20,0 193 513 1000
 Enfatiza la importancia F 2 9 25 30 84 150
del sentido de deber
% 1,3 6,0 16,7 20,0 56,0 100,0
* Va més alld de sus F 7 9 22 38 74 150
intereses por el bien
comun % 47 6.0 14,7 253 493 1000
* Se ha ganado mi F 4 7 26 32 81 150
respecto su forma de
actuar % 27 47 17,3 21,3 540  100,0
» Considera los aspectos F 3 7 23 40 77 150
morales y éticos en sus
decisiones % 2,0 4,7 15,3 26,7 51,3  100,0
» Demuestra sentido de F 6 6 30 40 68 150
autoridad y confianza
% 4,0 4,0 20,0 26,7 453 100,0
+ Enfatiza la importancia F 6 7 23 32 82 150
de una visién comdn
% 4,0 4,7 15,3 21,3 54,7 100,0
Promedio (%) 3,175 50875 17,1625 23,4125 51,15

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes
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Interpretacion

En la tabla 7 y figura 4 se observa que predomina una
percepcion favorable de los docentes respecto a la dimension
influencia idealizada del liderazgo transformacional, siendo mas
alta esa percepcion en el item considera aspectos morales y éticos
en sus decisiones (78%), seguido de los items: enfatiza la
importancia del sentido de deber y enfatiza la importancia de una
vision comdn; ambos con el mismo porcentaje (76%). Sin
embargo, se debe resaltar que existe cierto grado de percepcion
negativa en los items: va mas alla de sus propios intereses por el
bien comun (10,7%) y en el orgullo que manifiesta el docente de
trabajar con el director (9,3%).

Los resultados determinan que el director estd ejerciendo
liderazgo transformacional sobre los docentes, inspirando en los
mismos confianza y respeto; dos aspectos necesarios en la
institucion educativa para lograr el cambio, sin que los miembros
de la misma muestren resistencia.

Tabla 8: Dimensién Influencia idealizada

Niveles F %
Bajo (8-18) 10 6,7
Medio (19-29) 33 22,0
Alto  (30-40) 107 71,3

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes

En la tabla previa, la mayoria de docentes percibe que la
dimension influencia idealizada del liderazgo transformacional se
encuentra en un nivel alto (71,3%). Esto significa que los directores
obtuvieron en esta dimension una calificacion que oscila entre 30 a
40; es decir, el rol del lider director estd orientado al respeto y
confianza que inspira en los docentes seguidores; es el modelo a
seguir por los docentes. Es por esta confianza y respeto que emana
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el lider que se hace posible los cambios necesarios en la escuela,
sin que los miembros de la misma muestren resistencia.

4.2.5.0bjetivo General: frecuencia de las dimensiones del
liderazgo transformacional.

En la tabla del objetivo general se muestra la frecuencia con
la que los directivos practican las dimensiones del liderazgo
transformacional a partir de la percepcion docente. Los resultados
se exponen en la tabla siguiente:

Tabla9 :Frecuencia de las Dimensiones del liderazgo
transformacional

Dimensiones Bajo Medio Alto Total
Consideracién F 14 42 94 150
individualizada

% 9,3 28,0 62,7 100
Estimulacién F 15 29 106 150
Intelectual

% 10,3 19,3 70,7 100
Motivacion F 7 27 116 150
Inspiracional

% 4,7 18,0 77,3 100
Influencia Idealizada F 10 33 107 150

% 6,7 22,0 71,3 100
Promedio (%) 7.75 21.82 70,5

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes
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Figura5 : Frecuencia de préactica de la dimension de Liderazgo
transformacional.

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 5 que responden a la frecuencia en la
que el director ejerce las dimensiones del liderazgo
transformacional, se observa que predomina una percepcién
favorable de los docentes respecto al liderazgo transformacional
que ejercen los directivos de las IIEE, siendo la dimension
motivacion inspiracional la que presenta mayor percepcion
positiva por parte del docente (77,3%) seguida de la dimension
influencia idealizada (71,3%). Sin embargo; se debe resaltar que
existe cierto grado de percepcion negativa en la dimensién
estimulacion intelectual (10,3%) y en la dimension consideracion
individualizada (9,3%).

Los resultados determinan que el directivo esta ejerciendo un
alto liderazgo transformacional sobre los docentes; siendo su
mayor fortaleza en este liderazgo la motivacion que inspira al
grupo de docentes seguidores. Sin embargo, también se puede
apreciar que existe un cierto grado de descontento docente en la
estimulacion intelectual y en la consideracion individualizada que
el director ejerce.
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Tabla 10 : Frecuencia de la practica del liderazgo transformacional

ejercida por los directores, segun la percepcion docente

Nivel F %
Bajo 9 6,0
Medio 31 20,7
Alto 110 73,3

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes.

4.3.

En la tabla previa, la mayoria de docentes percibe que el
liderazgo transformacional ejercido por el director se encuentra en
un nivel alto (73,3%). Esto significa que los directores obtuvieron
una calificacion que oscila entre 74 a 100; es decir, los resultados
generales indican que los directores ejercen un alto liderazgo
transformacional en las escuelas, de acuerdo a la percepcién
docente. Esto significa que el lider director en las instituciones
publicas de educacion inicial del distrito de Chiclayo, es un lider
que transforma la préctica docente, que es un ejemplo a emular,
que motiva a la mejora personal y profesional constante y que
establece objetivos y metas claras a alcanzar por equipo docente.

Discusién de resultados

4.3.1.Nivel de la dimension: Consideracion individualizada de
los directores, segun los docentes

La consideracion individualizada es una de las caracteristicas
del liderazgo transformacional, que considera a sus seguidores (en
el caso de una institucién educativa los docentes) en su condicion
de persona que tienen necesidades diferentes que deben ser
atendidas; centrandose en el desarrollo del individuo para lograr
mejor efectividad en su desempefio. Avolio y Bass (1995), citado
por Mendoza y Ortiz (2006)

En el objetivo especifico 1, se ha detectado que un porcentaje
representativo de los docentes tiene una percepcion favorable sobre
la consideracion individualizada que ejercen sus directivos, dado
que los docentes perciben que reciben ayuda de sus directores para
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mejorar sus capacidades y ademas reciben un trato individualizado,
el mismo que responde a sus caracteristicas y necesidades; aunque
perciben dificultades en el tiempo dedicado a las acciones de
ensefianza y capacitacion.

Al respecto, los resultados anteriores coinciden con el estudio
realizado por Gutiérrez (2015) en la U.E Antonio José de Sucre de
Carabobo- Venezuela; quién encontrd que el directivo considera las
necesidades de los miembros del equipo para el desarrollo de las
actividades escolares. No obstante, los resultados obtenidos,
discrepan con la investigacion de Zarate (2011) realizada en 5 IIEE
de primaria del distrito de Independencia de la ciudad de Lima, en
cuanto a la falta de tiempo dedicado a la ensefianza y capacitacion
de los docentes, ante lo cual concluye que casi la totalidad de los
docentes estan de acuerdo con la dimension pedagdgica existente
en los directivos.

Lo anterior demuestra que existe una apreciacion positiva de
la consideracion individualizada en el liderazgo transformacional,
lo que esté en cierta medida asociado a las acciones formativas que
se han realizado con los directivos y a la renovacion de cuadros
directivos de los ultimos afios, asi como también a la influencia
positiva de las nuevas corrientes de gestion.

Asimismo, se puede determinar que la percepcion positiva de
los docentes en lo que se refiere a la dimensién consideracion
individualizada; es un factor clave para la mejora de los
aprendizajes, sin embargo, es necesario tomar en cuenta que los
directivos no estan asumiendo sus funciones desde una vision del
liderazgo transformacional en lo que se refiere al tiempo dedicado a
la accion de ensefianza y capacitacion de sus docentes, lo que
resulta negativo para el trabajo que realizan y que puede estar
asociado con un perfil funcional tradicional que adn sigue
imperando en la gestion de muchas instituciones educativas. La
situacién anterior es lamentable, si se asume desde el aporte que
hace Gorrochotegui (1997), quien enfatiza que la labor directiva en
el campo del liderazgo pedagdgico, es clave en los resultados de
aprendizaje de los estudiantes.
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4.4.2.Nivel de la dimension: Estimulacion intelectual, segun los
docentes

La estimulacion individualizada es wuna de las
caracteristicas del liderazgo transformacional a traves de
la cual el lider director anima permanentemente a sus
docentes a adquirir habilidades intelectuales, a cuestionar
su practica docente para en base a ese cuestionamiento
buscar nuevas formas de ejercer su labor, nuevas formas
de enfocar los problemas, etc. (Gorrochotegui, 1997, p.
63)

En el objetivo especifico 2, se ha detectado que un porcentaje
representativo de los docentes tiene una percepcion favorable sobre
la dimension estimulacién intelectual que ejercen sus directivos,
dado que perciben que sus directores brindan sugerencias de
nuevas formas de completar su trabajo; asi como también, los
ayudan a ver los problemas desde diferentes angulos. No obstante,
existe cierto grado de descontento de los docentes; los mismos que
consideran que el director no proporciona ayuda en ver nuevas
formas de enfocar un problema.

Los resultados determinan que el directivo estd ejerciendo
liderazgo transformacional en nivel alto en esta dimension sobre
los docentes, animando permanentemente a sus docentes a adquirir
habilidades intelectuales, a cuestionar su practica docente para en
base a ese cuestionamiento que se da con la reflexion de su practica
pedagogica; el docente busque nuevas formas de ejercer su labor y
buscar nuevas formas de solucionar problemas.

Al respecto, los resultados anteriores coinciden con el estudio
realizado por (Castro, 2014) en el colegio Stella Maris de Piura,
quien encontré que la dimensién estimulacion intelectual, del
liderazgo transformacional, es la que predomina en el directivo,
segun la percepcion del docente, quienes perciben que la directora
los motiva, toma riesgos y solicita al personal sus ideas para
solucionar las dificultades que presenta la organizacion.
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Lo anterior demuestra que existe una apreciacion positiva de
parte de los docentes sobre la dimension estimulacion intelectual
del liderazgo transformacional, el mismo que propone el MINEDU
en la segunda especialidad que ofrece actualmente a los directivos.

Las respuestas dadas por los docentes demuestran que los
directivos van asumiendo de manera paulatina pero acertada la
funcion de animar permanentemente a sus docentes a adquirir
habilidades intelectuales, a cuestionar su practica docente para en
base a ese cuestionamiento mejoren su préctica pedagdgica y por
ende se logre la mejora de los aprendizajes.

4.4.3.Nivel de la dimension: Motivacion inspiracional de los
directores, segun los docentes

La motivacion inspiracional es una de las caracteristicas del
liderazgo transformacional, que esta orientada al rol del director, la
misma que consiste en mantener en el tiempo las energias de sus
seguidores para el cambio y la mejora que la escuela necesita. El
lider que ejerce esta dimension, motiva a sus seguidores para lograr
un desempefio superior al alcanzado, logrando de ellos esfuerzos
extras y convenciéndolos de sus habilidades para llegar al logro del
objetivo (Mendoza y Ortiz, 2006).

En el objetivo especifico 3, se ha detectado que en un
porcentaje representativo de los docentes predomina una
percepcion favorable respecto a la dimension motivacion
inspiracional del liderazgo transformacional, dado que los docentes
perciben que sus directores les transmiten optimismo al hablar del
futuro y la confianza en el cumplimiento de las metas trazadas.

Los resultados determinan que el directivo esta ejerciendo
liderazgo transformacional sobre los docentes, ayudandoles a
mantener una actitud positiva en el tiempo ante su labor
pedagdgica, sobre todo en la forma optimista de hablar del futuro y
en la confianza del cumplimiento de las metas.

Al respecto, los resultados obtenidos, discrepan con los

hallazgos de Castro (2015) en los estudios realizados en la IE
Federico Villarreal de Talara, quién identificé que la dimension que
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menos predomina en la directora, es la motivacién inspiracional,
sobre la cual los docentes perciben que la directora no les infunde
optimismo; tampoco muestra con entusiasmo la vision de futuro de
la organizacion, debido a la falta de conviccion. Esta falta de
liderazgo sobre esta dimension hace notar una gran debilidad en el
ejercicio del liderazgo transformacional, puesto que un docente que
no se siente motivado se mostrard poco comprometido y por ende
un desempefio poco aceptable, el mismo que no contribuye a las
metas trazadas por el Ministerio de educacién en la mejora de los
aprendizajes de los estudiantes.

Lo anterior demuestra que existe adn dificultad para que el
director ejerza la motivacion inspiracional y esto puede deberse a la
falta de convencimiento que él mismo tiene sobre la labor que
realiza.

4.4.4.Nivel de la dimension: Influencia idealizada, segun los
docentes

La influencia idealizada es una de las caracteristicas del
liderazgo transformacional, que esta referida al respeto y confianza
que el lider director inspira en los docentes seguidores; el director
se convierte en modelo a seguir, es por esta confianza y respeto que
emana el director que se logran los cambios necesarios en la
institucidn, sin que los docentes ofrezcan resistencia (Avolio y Bass
1995, citado por Mendoza y Ortiz, 2006)

En los resultados del objetivo especifico 4, se ha detectado
gue un porcentaje representativo de los docentes tienen una
percepcion favorable sobre el ejercicio de la dimension influencia
idealizada que ejercen sus directores; siendo los aspectos mas
sobresalientes; la consideracion de aspectos morales y éticos en las
decisiones tomadas por el director, el énfasis en la importancia del
sentido del deber y el énfasis de la importancia de una vision
comun como miembros de una institucion educativa. Sin embargo,
se debe resaltar que existe cierto grado de percepcion negativa en el
interés que demuestra el director por el bien comuan y en el orgullo
que manifiesta el docente de trabajar con él.
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Teniendo en cuenta los resultados, se puede determinar que el
directivo de las IIEEII de Chiclayo se ha convertido en el modelo a
seguir por los docentes, debido a la confianza y respeto que inspira.

Asimismo, en los estudios realizados por Castro-Silva (2015)
en la lIEE Federico Villarreal de Talara, se encontré que la
dimension influencia idealizada, es una de las dimensiones que
predomina en la directora; los docentes consideran que dentro de
las caracteristicas méas sobresalientes que tiene la directora en el
ejercicio de esta dimension; se encuentran los valores que posee,
ante los cuales los docentes se sienten identificados con ella porque
también demuestra autoridad y confianza ganandose su respeto.

Sin embargo, los resultados anteriores no coinciden con el
estudio realizado por Ruiz (2015-11) en la IIEE de Chiclayo, quien
encontrd que desde la percepcion de los directivos, la toma de
decisiones debe ser autoritaria, bajo el estilo autoritario coercitivo;
se puede apreciar que segun este estudio los directivos siguen
practicando el modelo tradicional de liderazgo; el mismo que
pretende que sus seguidores rijan su participacion en la escuela por
imposicion, autoritarismo y bajo coercion, mostrandose renuentes a
ser un modelo que influya de manera positiva en los docentes; los
resultados de Ruiz, discrepan con el estilo de liderazgo
transformacional  propuesto por el Ministerio de Educacion de
Perl para el cambio de la escuela.

Lo anterior demuestra que existe una apreciacion positiva de
la dimension influencia idealizada en el liderazgo transformacional
ejercido actualmente por los directores de las IIEE de Chiclayo; lo
que en cierta medida esta asociado a la aceptacion de los actuales
directivos con la propuesta del Ministerio de Educacion.
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b)

CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional tiene una presencia alta en las
instituciones educativas del distrito de Chiclayo, tal como lo
percibe el 73,3% de las docentes de educacion inicial (tabla 10),
encontrandose que las dimensiones en las que se aprecia un mejor
desempefio de los directivos es en la dimensién motivacion
inspiracional (77,3%), seguido de influencia idealizada (71,3%) y
estimulaciéon intelectual (70,7%) (tabla 9). Estos resultados
demuestran que los directivos tienen un perfil positivo de liderazgo
transformacional.

El nivel de la dimension consideracion individualizada del
liderazgo transformacional de los directivos es alto (tabla 2); como
se aprecia lo perciben el 62,7% de los docentes de educacién
inicial de las instituciones educativas de Chiclayo. En los
indicadores se destaca que los comportamientos que mejor
perciben frecuentemente los docentes en esta dimensién, son: la
ayuda que los directivos les brindan para mejorar sus capacidades
(44,0%), el trato individual como personas (39,3%) y el tiempo
dedicado a ensefiar (36,7%) (tabla 1); estos resultados demuestran
que los directores ejercen de manera acertada estas caracteristicas
del liderazgo transformacional. Sin embargo, se debe destacar que
existe cierto grado de percepcion negativa en el tiempo dedicado a
ensefiar y capacitar a docentes (17,4%) que debe ser tomado en
consideracion.



d)

El nivel de la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional es alto, segin la percepcién del 70,7 % de
docentes (tabla 9). En los indicadores se destacan que, segun la
percepcion docente, los comportamientos del director que mas
destacan en esta dimension son: la sugerencia de nuevas formas de
completar el trabajo (72,7%), seguido de ver los problemas desde
diferentes angulos (71,1%) (tabla 3). No obstante, se debe destacar
que existe cierto grado de percepcion negativa; un 16% en la
misma tabla, considera que el director no le proporciona ayuda en
ver nuevas formas de enfocar un problema.

Los resultados demuestran que los directores estan ejerciendo de
manera acertada el liderazgo transformacional en su dimension
estimulacion intelectual.

El nivel de la dimensién motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional es alto, segun la percepcion del 77,3% de los
docentes de las instituciones educativas de educacion inicial de
Chiclayo (tabla 6). En los indicadores se destaca que los
comportamientos del director que mejor perciben los docentes son
la forma optimista de hablar del futuro (80,7%) y la confianza del
cumplimiento de las metas (79,3%) (tabla 5).

Los resultados determinan que los directores estan ejerciendo
liderazgo transformacional de manera exitosa, sobre todo en esta
dimensién que es la de mejor percepcion docente.

El nivel de la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional es alto, segln la percepcion del 71,3 % de los
docentes de las instituciones educativas de educacion inicial de
Chiclayo (tabla 8), En los indicadores se destaca (tabla 7) que los
comportamientos del director que mejor perciben los docentes son:
consideran aspectos morales y éticos en sus decisiones (78%),
seguido de enfatiza la importancia del sentido del deber (76%) vy
enfatiza la importancia de una vision comun; (76%). Sin embargo,
se debe resaltar que existe cierto grado de percepcion negativa en
los items (tabla 7): va mas alla de sus propios intereses por el bien
comun (10,7%) y en el orgullo que manifiesta el docente de
trabajar con el director (9,3%).
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Los resultados determinan que el directivo estd ejerciendo
liderazgo transformacional sobre los docentes, inspirandoles
confianza y respeto; dos aspectos necesarios para que los
seguidores participen del cambio en las instituciones educativas sin
que los miembros de la misma muestren resistencia.
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b)

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las instituciones educativas publicas de Chiclayo
emprender experiencias de diagnéstico sobre el liderazgo
transformacional en los otros niveles educativos, de tal manera que
se cuente con un estudio integral sobre el tema. Asimismo, los
directores de las instituciones educativas donde se investigé deben
seguir fortaleciendo las acciones de liderazgo transformacional que
vienen ejerciendo en beneficio de las instituciones donde laboran y
por ende en la mejora de los aprendizajes.

Se sugiere que los directivos de las instituciones educativas del
distrito de Chiclayo donde se realiz6 el estudio incluyan dentro de
sus planes operativos acciones de refuerzo de la consideracion
individualizada, tomando en cuenta dos aspectos claves: la
formacion continua de los docentes y el trato individualizado hacia
los mismos.

Se sugiere que los directivos de las instituciones educativas del
distrito de Chiclayo donde se realizo el estudio incluyan dentro de
sus planes operativos acciones de refuerzo de la dimension
estimulacion intelectual, tomando en cuenta un aspecto importante:
proporcionar ayuda al docente en ver nuevas formas de enfocar un
problema.



d)

Se sugiere que los directivos de las instituciones educativas del
distrito de Chiclayo donde se realizé el estudio mantengan con
acciones pertinentes, el alto nivel de aprobacion alcanzado en la
dimension motivacion inspiracional.

Se sugiere que los directivos de las instituciones educativas del
distrito de Chiclayo donde se realizo el estudio incluyan dentro de
sus planes operativos acciones de refuerzo de la dimension
influencia idealizada, tomando en cuenta dos aspectos importantes:
ir mas alla de sus propios intereses por el bien comun y en el que
sus docentes sientan orgullo de trabajar con el director.
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ANEXOS
DE LA INVESTIGACION







Anexo 1:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL PROBLEMA

Definicién

Variable operacional Dimensiones Indicadores
El liderazgo | Consideracion | Tiempo dedicado a ensefiar
Liderazgo transformacional | individualizada | Capacitacion al equipo de

Transformacional

aplicado a la
educacion, es el
liderazgo  que
transforma  la
practica docente
a través de una
vision

compartida, el
ejemplo, la
motivacion, el
respeto  y la

admiracion;
estableciendo
objetivos y
metas claras,
promoviendo el
trabajo en
equipo y las
habilidades
intelectuales de
los docentes
seguidores.

profesores.

Trato individual a docentes.
Consideracién de necesidades
y habilidades diferentes.
Ayuda a mejorar capacidades.

Estimulacion
intelectual

-Proporciona formas nuevas
de enfocar problemas.
-Considera diferentes
perspectivas en la solucién de
problemas.

-Ve los problemas desde
diferentes angulos.

-Sugiere nuevas formas de
completar el trabajo.

Motivacion
inspiracional

-Habla de forma optimista
sobre el futuro.

-Habla entusiastamente de las
necesidades a satisfacer.
-Presenta una convincente
vision de futuro.

-Expresa confianza en el
cumplimiento de las metas.

Influencia
idealizada

-Da a conocer sus valores y
principios mas importantes.
-Me hace sentir orgulloso de
trabajar con él.

-Enfatiza la importancia de
tener un fuerte sentido del
deber.

-Prioriza los intereses del
grupo ante los suyos.

-Cuenta con mi respeto por su
forma de actuar.

-Considera  los  aspectos
morales y éticos en la toma de
decisiones.

-Demuestra sentido de
autoridad y confianza.
-Enfatiza la importancia de
una vision comdan.
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Anexo 2:
CUESTIONARIO DE PERCEPCION DOCENTE SOBRE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado docente

Este cuestionario esta pensado para determinar la relacion que existe entre el
Liderazgo directivo y el Desempefio del docente de las 11IEE del Nivel Inicial
del distrito de Chiclayo.

En este caso se refiere a las percepciones que usted tiene de la actuacion del
director en la Instituciéon Educativa.

No hay respuestas que se puedan considerar mejores o peores. Solamente es
un instrumento exhaustivo para saber la relacion entre Liderazgo directivo y
Desempefio docente en su LE

Las respuestas son totalmente andnimas y se analizara la informacion de tal
modo que ninguna persona quedard identificada, ya que las valoraciones
serdn siempre globales,

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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RELACION ENTRE LIDERAZGO DIRECTIVO Y DESEMPENO
DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES PUBLICAS DE EDUCACION
INICIAL DEL DISTRITO DE CHICLAYO.

PROBLEMA:

L Qué relacién existe entre el liderazgo directivo y el desempefio de las
docentes de las Instituciones Educativas Pablicas del Nivel Inicial del
distrito de Chiclayo-2016?7

SUJETOS DE ESTUDIO
Directores de ILEE de educacidn micial del distrito de Chiclayo
OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio
de las docentes de las Instituciones Educativas Plblicas del Nivel Inicial del
distrito de Chiclayo-2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer la relacion entre la consideracién individualizada y el
desempefio docente.

b) Establecer la relacion entre la estimulacién intelectual y el desempefio
docente.

c) Explicar la relacién entre la motivaciéon inspiracional y desempefio
docente.

d) Establecer la relacion entre la influencia idealizada y el desempefio
docente.
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DATOS INICIALES

L. Tipo de gestidn del centro educative

*  Fistatal ()

*  Privicda )

*  Parroquial ()
3. Sexo

*  Masculino
* Femenino

— -
N

5, Experiencin docente
De | a5 abos
De 6 a 10 atos
De 1l als ados
De 16 a 20 afos
Mis de 20 aftos

— . . —. —,
N

7. (Ha tenido alguna vez algin cargo
directivo?
= SI ()
* No ()

Nivel del centro educative

Inicial ()
Inicial-Primaria ()
Inicial-Primuria-Scoundana ()

...”

Edad

20030 ados (
31/40 anos (
41/50 ahos (
Mis de 51 aflos (

.ll._.

6. Mi experiencia con ella dirvec

Menos de 6 meses (
De | a2 ados (
De 2 a4 ados (
Mas de 4 aflos (

En caso positivo, indique los cargos (mds
relevantes) y el niimero de nflos gue has estado;
Cargo:
Afos:

Las siguientes paginas contienen los items del cuestionario. Elija solamente una respuesta de las cinco
posibilidades que le ofrecemos, radedndola con un cirenlo,

Nunca Poens veces

1 2

A veoes

3
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Nunca Pacas veces A veces Cani siempre

Siempre
1 2 3 4 s
Rodee con un cfrculo la respuesta elegida

MI DIRECTOR/A ...

1. Dedica tiempo a ensefinr y capoacitar al equipo de profesores 12345
2. Me trata como persona individual méas que como miembro de un grupo 12345
3. Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros 12345
4, Me ayuda a mejorar mis capacidades 12345
5. Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas 12345
6. Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los probiemas, 12345
7. Me hace ver los problemas desde diferentes dngulos. 12345
8. Sugiere nuevas formus de completar el trabajo. 123458
9. Habla de forma optimista sobre el futuro, 12345
10. Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas 12345
1. Presenta una convincente vision de futuro. 12345
12. Expresa confianza en que las metas serdn cumplidas, 12345
13, Da a conocer culiles son sus valores y principios mis importantes. 12345
14. Mc hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella. 123458
15, Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber. 12345
16. Va mis alld de sus propios intereses por el bien del grupo. 123458
17. Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar. 12345
18 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma. 12345
19. Demuestra sentido de autoridad v confianza, 123458
20. Enfatiza la importancia de nna visién coman. 123458
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CUESTIONARIO POR DIMENSIONES

Conslderacién individunlizada
En Ia cunl los lideres prestan atencién a las necesidades individuales de crecimiento del seguidor
mediante la ascsoria. Las nuevas oportunidades de aprendizajes son creadas en un clima de

crec do las idades y descos reconocidos en cada seguidor,
1 .- Dedica tiempo a enseflar y capacitar al equipo de profesores.

2,- Me trata como persona individual mas que como miembro de un grupo,
3.« Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros,
4.- Me ayuda a mejorar mis capacidades.

Estimulacién intelectual
Considerada como la motivacion del lider en innovacién y creatividad asumida por cada seguidor
al enfrentar un problema. Las nuevas ideas de solucidn son solicitadas a los seguid i se

comprometen con el proceso de encontrar una solucion,

5.~ Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.

6.- Considera diferentes perspectivas cunndo intenta solucionar Jos problemas.
7.« Me hace ver los problemas desde diferentes dngulos.

8.- Sugicre nuevas formas de completar el trabajo

Motivacién inspiracionnl

En la inspimeion motivacional el seguidor atribuye una motivacion en el logro de retos al lider.
Ademis, se atribuye al lider el entusiasmo y optimismo desarrollado por todos los seguidores,

9.- Habla de forma optimista sobre el futuro.

10.~ Habla entusiastamente acerca de qué nceesidades deben ser satisfechas.

11.- Presenta una convincente vision de futuro
12.- Expresa confianza en que las metas serdn cumplidas

Influencia idenlizada

La influencia idealizado refuerza en los lideres admiracion, respeto y confiabilidad. El seguidor
asume compartir el riesgo, la &tica, principios y valores del lder.

13- Da a conocer cudles son sus valores y principios mas importantes,
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14.- Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella

15.- Enfatiza la importancia de tener un lfuerte sentido del deber.

16.- Va mas alla de sus propios intereses por el bien del grupo.

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

18.- Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma
19« Demuestra sentido de autonidad y confianza,

20.- Enfatiza la importancia de una vision comim.
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Facultad de Ciencias

. UNIVERSIDAD DE PIURA [ FICHA DE VALIDACION ]
de Ia Educacién

Ftvewsn b Cadem 7ronin Aresvion

I INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y apefidos del validador :  Juan Carlos Zapata Ancajima ;
1.2 Cargo @ insttucion donde labora :  Docente
1.3 Nombre del instrumento evaluado :  Cuestionario p: zgo transformacional |
1.4 Autor del instrumento . Mirian MontezaPalaclos

Il.  ASPECTOS DE VALDACION

Revisar cada uno de los Rems del instrumento y marcar con un aspa dentro ded recuadro (X), segin la calificacon
que asigna a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (Si menos del 30% de los items cumplen con el indicador).
2. Regular  (Sientre el 31% y 70% de los items cumpien con el indicador).
3 Buena  (Simas del 70% de los Hems cumplen con el indicador).

de validacion del Instrumento 1]213] Observaciones ‘
i Los lems miden o praviso en los objetivos de |
PERTHENCA ivestigaciin. oo #
Los ems responden a o que se debe medr en |a |
» COBRENCA | | ariable y sus dmensiones. O|0|@|
B zr:mmmdymdm Ol DI
-
Ares Los items son suficientes en cantidad para medic la 0@ D.
Los foms s» expresan en comportamientos y acciones
- CaETMOID | ooy
» ConssTEnCA | Los Hems s8 han formulado en concordancia a los olo B'
fundamentos tedricos de la variabie.
o Los Hems estan secuenciados y distribudos de
acuerdo 3 dimensiones ¢ indcadores. _“CLE]_ F_.,
Los flems estan redactados en un lenguaje enfendible -
" OO0 | oars ios sujeios a evakiar © oj0|=|
Los ftems estin escrios respetando aspectos tenicos |
«FORMTO | o oo de lera, eepiaciado, Inkrineado, nikdez) o0l
El Instrumento cuenta con Instruccionss, consignas,
- BT opciones de respuesta bien definidas. 00|e
CONTEO TOTAL q 24|
(Reaizar ¢ confoc do acuerdo @ puntuacones asnadas a caca clslA Total i
Indicador) J
Couiciente AlsC | | 0,93 [ Intervalos Resulado |
4o voldes : 0 ! 0,00-049 | » Vaidez ruds ]
’ 050-055 | » Vahdez muy baja
060-086 | . Vaidez baja
Hll, CALFICACION GLOBAL 070-078 | . Vaidez aceplable
Ubicar #f coeficients de validez obtanido an el intervalo 080-089 | . Vaide: buena !
respectivo y escriba sobre el espacio el resuitado, 080-100 |. Validezmuybuena |
[ VALIDEZ MUY BUENA J '
: .d;;-.,...".......;.l..n‘..
Investigacién
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Anexo 4:
Reporte de I1EEII del distrito de Chiclayo

\ Gost! REGIONAL LAMBAYEQUE
GERE REGIONAL DE EDUCACION
UGEL -CHICLAYO

“ARO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU™

D9 NOV. 2016
Chiclayo, .
OFICIO N* °3$$1zolwxumuucﬂ-cmwm:.
Srar. Monteza Pulacio Mirian Elena
Chiclayo
CIUDAD. -
ASUNTO REPORTE DE If EE ¥ NUMERQ DE DOCENTES,
REFERENCIA  : Sisgedo N°2699432.2172900

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialy yen ik
al documento de referencia en cuadros adjuntos el nimero de instituciones educativas del mivel
imicial y ¢l nimero de docentes de lar referidas instituciones edwcativas.

Sin otro particular, ex propicia la ocasidn para expresar @ wled mi sanor
consideracion y extima persomal
Atentamente

DE VGEL CHICLAYO

2') 126S2- 2.\’-)2‘1«00

wmummam
R aehCen eroTerte el I s Morsl LCEL Chder
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[Putics - Sectar Eoucy

Joavan

rvcial - Jardia

[PGtice - Semar Ecucy

[CARRETERA SECTOR CAMPO LA AVILA AVIACION

Jearan

ncial - Jurdin

[Putica - Sectr Eoucd

CALLE EL PALMO SN ICAYALT

11524 GRECORIO RAMIREZ FAMNG

Jeavan

Putica - Secr Eaucy

JAVENIDA PASED LA REPORMA SN

[CAYALT!

JoavaiTs [11173 VICTOR MAYA DE LA TORRE [incial - Jartin [Putiica - Secsar Buc{ CARRETERA A OYOTUN KM & |QUAYAQUIL

JCAYALT 027 EMILIA BARCIA BONPPATT  [mcial - Jarsie [Putiies - Socsar EcuedPAROUE CESAR VALLEJO SN [COUAL

| ONMEINER brvcial - Jordin [Putice - En comvenso [CALLE NAZCA SN 08 MOCHICAS 4
| Jorociavdes v ecan s rvcial - Jordie [Putics - En convenic [CALLE HUAMAN POMA 550 | =) 4
5 Jomcuavdecsa avanen rvcial - Curm Pt - En coovesio [CALLE PARS - CESAR VALLE.O 272 [CHCIAYD o
10 Jonciavduenan eLas cuveRa rvcisl - arsia [Pitica - Ovo Secey {CARRETERA VILLA OLIVERA KM 1 [CHCLAYO 4
11 JCHCLAYGPNP DVING NSO DEL MILAGRO - sargin [Puthica - Oro Seckor {CALLE FRANCISCO CARRERA 788 [CHCIAYO 8|
12 Jericiavd 11220 FELX TELLC ROMAS fvcial - jorsin [Pitice - Obo Sector {CALLE BENTO VASQUEZ - LA PRMAICHCAYD 4|
13 JCHICLAYGIT! LAS SEMILLITAS DEL SASER  [vcial - Jargin [Putica - Seciar Educ{MZ € LOTE 1 ICHCAYOD 2|
14 JCHICIAYGeM LOS NAOS DEL SEROR O LOS [incial - jartin [Pubics - Sectar ESue{AVENIDA PEORO RUIZ 1553 ICHICLAYO 5|
15 Jociand1e FELIRE ALVA ¥ ALVA bricial - surtin [Pitscs - Sectar EGc{COMPLEID MABITA A BLEGUIA  [CHIGIAYD 8|
16 Jericlavd 11024 JOSE QURONES GONZALES [incial - awrsin [Pitiica - Secior EBUc{CALLE 10UITOS M2 13 LOTE 01 CHIGAYD
17 JCHICLAYG 125 NUESTRA SERORA DEL PAAR [incial - Janin [Ptiics - Secter Gouc{ CALLE MIRALOVERDE-URS LAS BRISICHCLAYO ﬂ
s fonciavdes brcial - Jwrtia [Putiics - Sector EduedMZ 1 LOTE 1 SAL CANTORA} 3|
19 JCroCLAYG1S SANTA MARIA DE LOS NAOS  |imcial - Jarsin [Pitiics - Seciar EGXACALLE HUALLAGA SN CHICLAYO 10|

Joruciavdezs TERESA DE USIEUX hrucial - Jorgin [Pubiics - Sactor ESxc{CALLE PRECURSOR MIRANDA 300  [CHICLAYD 8|
|21 Jeraciavdeos ricial - Cura Secter /ENIDA VICTOR RALL HAYA DE LA JCHIGUAYD 12|
|2 Jowciavden aus uaaz el - Cura Jafitica - Sectsr 7 DE ENERO CHICLAYO
23 Joruciavdes: - cosowmo vocial - Cuna JalPotica - Sectar Educd LOS ZAFROS 218 CHICLAYD 18|
2¢  Josmciavdoss SEMLLUTAS DE E5us rvcial - Jarin [Putica - Sacter Euc{ AVENDA RAYMOND! 791 CHICLAYD 9)
[zs  Jornciavd 10024 NUESTRA SERORA OF I - Jwrtin [Putics - Secter ESucfCALLE JOSE CARLOS MARWTEGU! {CHICLAYD 3|
[a6  Jonciavdax amcos o€ Esus vscial - Jartin [Putica - Secior EQU{CALLE LA FE 100 Jenciavo 4
[a7 Jfouciavdiss PROGRESIVA CERROPON  |Wwcial - Javsin [Pitinca - Sactor EducuNiv ERSIDAD CAYETANO HEREDIA [CHIGLAYO 2|
[2e  Joaciavdea [inca - Jwwtin |9utuice - Secter Esucd JRON CHILE S8 ICHIGLAYOD 3|
[29  Jouciardonr anGeLTOS DBL CELO vscist - Jarsin [P itsca - Secior ESU{CALLE PJE EL MOLINO 103 CHIGLAYO 8|
o fomciavdesz ciad - Jartin[Putica - Sactr ESucd PASAE BAN PEORO SN LAS BRISAS 1
31 foaciavdose LOS PASTORCITOS DE NUESTR - Jardin [Pitica - Seckor ESsc{ AVENDA CAJAMARCA CUADRA 4 SNCHICLAYO 8|
|22 Jouciardiioms juas MEAA BACA i - Jwrsn [Putsice - Sector Egucd JRON TUNSES 247 CHICLAYO 1|
[33 Joraciavdano VCTORA SiLVA DE DAL GRSO [ - Jwsin |Pissce - Secior EQU{AVENDA ELVIRA GARCIA Y GAACA {CHIGIAYD 18|
|3« Jouciavdons Los PASTORCITOS OE LA ViRGHIwow - Jarsin [Piica - Secior EQwACALLL FRANCISCO PIZARAD 480 |CHICLAYD 10|
|ss leraciavgoas LOS MRDINES DE SANTA ROSA [Incer - Jarin [Pusics - Sector ESech CALLE VI M2 J LOS JARDINES 1)
fre  Joecavdin inicom - Jarin | Pushca - Sector Eaucd SAN FELPE MZ F LOTE 11 CraCLAYO 3|
|37 Joreciardoss capuutos oe nosa s - Jarsn [Pitsice + Secior EOACALLE GIRASOLES Y 30 DE AGCSTO |CHICLAYO 7|
Jsa  Jcreciavgoso CAPLLLITO DE AMOR ik - Jardn [Pusica - Secitr E4acd CALLE LAS MARGARITAS 1ERA CUACHICLAYO 2|
| Joraciavdooz maraviiiag o esus iescea - Cune S Pisica - Sector Eucd CALLE SILVA SALGADO SN CHCLAYD 14]
40 Joreciavdodr CAPLLLITOS DE MARA i - Jarain [Pushca - Secor EACALLE PAGINAS LIBRTS SN CHICLAYD 4
o1 Jencavdosr v - Jurdin [Puskca - Sector Eauc CALLE BERNABE COBO PJ 9 DE OCT{CHICLAYD 3|
42 JCHC AYG036 MARIA DEL CIELO irvcomt - Jardin |Pusica - Sector Edusd PASAE IDEAL SN CUADRA 2 CaCLAYO 4
63 JOHCLAYT 10042 MONSERIOR JUAN TOMIS - Jardin |Puskcs - Sector Educd CALLE TUNGASUCA 54 CHCLAYD 17|
e JOHCAT040 VAGEN OE LA MEDALLA MLAOH rical - Jardin [ Pusica - Sector Educd CALLE RACARRUMI: URS FEDERICO [CHCLAYO 18|
e FerciandaucusTo BALAZAR BONDY iriciai - Jantin [Pusica - Secar Bac{CALLE OASS S CrCLAYO 4
et FCHICLAYY 483 LOS PASTORCITOS DE FATAMA [inicial - Jwrdin [Pusica - Sactr E2Us{CALLE LUIS HEVSEN SN CHCLAYD 1|
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a7 Jenciard oo wan weiss il - Jarsn [Puseca - Secir Eud AVENDA MARISCAL NETO S0 [CHCLAYD 8|
w0 fenciarden e Javsn [Psece - Sacke BSUcAWZ P GH CHCLAYD 2|
43 cHCLAYG 11606 WRGEN DE CORTES incas - Jarsie [Pussca - Sectar Gausd W2 U LOTE 1 CHCLAYD 2
& s - Jwrgis |Pudsca - Secir Ecucd WADINGTON WADINGTON —n-l
51 JeronGofos: Mi PEQUERD LNIVERSO e - Jargn [Pisica - Swcsox CHICLAYD 5N cASTLY 8|
52 JCrONGO{0SS NSO £5US invcer - Jorgin |Pusses - Seckr Esucd MEVOD HUACA BLANCA 2|
53 JCrONGO| 10007 SAGRADO CORAZON DE MAR [irw - Javsin [Puica - Sectr Eucd CALLE CHCLAYD 2427 CHONGOYAPE 8|
5¢  Jcronaojess izt - Jardin |Pusica - Seciar EcACALLE SMON BOLVAR CORA 11 MZ [CHONGOYAPE 1
s fcroncofiizzz CORAZON DE ETu{incw - Jargin [Piice - Sector Eucd PEDRA PARADA 0£0RA DARADA 1
o fcronGo{ese imces - Jwain [Puscs - Sectr Eaed APOTAL ZAPOTAL 1
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Anexo 5:

Relacion de 11EE y numero de docentes que conformaron la muestra

de

la investigacion

_—

C USTADO DE EE QUE CONFORMAN LA MUESTHA _ 3 |
N DELALE — Jomecoiaw —[CENTRO POBLADD Jwear__Jooc

! _ o3 G o AR HH Siva CHICLAYD
2 0013 05 PASTORICTOS D€ LA VIRGEN DF FATIAA _|Cale franchco Pizarro Nt 259 AR AR San Aniceso (GECLAYD i
! 11223 FELIX TELLO ROMS Culle Benhto Vasquer - La Primavera AAHH. La Primavera ] 4
[ 032105 JARDINES OF SANTA ROSA Whe VU M2 1 ﬁm_ II
030 VICTORIA SEVA DE ALL'ORSO . ExAra Garch y Gareia WOIGT1 | A AN, Cerro e Fino CHELAYD i
120 oo [T [AAHI. San Fellpe _ CHICLAYC g‘l
036 MARIA DEL CIELO Wi Cdra. 2 AR N Diego Ferre (CHCLAY: A

QL1 JUAN UGAZ Cule 7 detnero CHCIA
] [T [Av. Pexiro Ruz NV1SED AAN C ) CHICLAYC o
10 1302 105% QUINONES GONZALES (Calle iauton Mz 13 Loke 01 Josb Abelwdo Cushoses | CHICLAYC 5
1 004 - Victor Raud Horya G la Torre 369 |AAI. Mesones Mure CHICAY 2
1 113 FELIPE ALVA ¥ ALVA [Compinfo Hab. A K. Ligusa AR, [ [CHICLAYC 3
T a1 M. £4y#1 - Lado Oeate [ Ameots CHICIA 2
T 44 CASULLITOS OF RO Calle Giravales y 30 de ageato W AR, 18 de ageato CHICLAYC i
15| OUb PASTOACITOS D NSTRA. SAA. OF GUADALUPE | Av. Cajemarce Cara. A N? /N A WA 1 u Yo B
16 ELSA GMEINER Calle Paris _ Cesar Viaheje N9273 M HH, Cotan Valicje CHICLAYO 6
7 022 . COSOMITO. (Calle ks Talitos AAIH. Pacasca CHICLAYO 1
18 047 05 DE MANIA [Cole Piginun v SN AR 1 Ricardo Palrma (CHICLAYO 0
1 O48 SEMILLIAS DE . Raymnondt N791 AL HH. T Parvenit CHICLAYO !i
Fo] 049 VIRGEN DI LA MEDALLA MILAGROSA (Catle Racacumi - Urh . Vitarreal [AASH. Federica Vilarresl _|CHICLAYY uw
n LS SANTA MARIA DE LOS NIROS Cae ualags W8 S/N AAHH. jssé A Quilones __|CHICLAYO 0
n HERMANN CAMEINER s CHIGAYO 1
1%
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