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RESUMEN

El trabajo de investigacion fue llevado a cabo en la institucion educativa Jorge
Martorell Flores Tacna 2019, y cuyo objetivo principal fue describir el perfil del
liderazgo institucional en la mencionada institucion educativa. El tipo de
investigacion utilizado fue descriptivo, mientras que el disefio fue no experimental.
La muestra quedé compuesta por 80 trabajadores de la Institucion Educativa Jorge
Martorell Flores, de la ciudad de Tacna. Mientras que la técnica para recoger la
informacion fue la encuesta y su instrumento el cuestionario compuesto de 40 items
en la escala de Likert. Las conclusiones del estudio sefialan que el liderazgo

transformacional si tiene influencia en el desempefio de los docentes.



ABSTRACT

The research work was carried out at the educational institution Jorge Martorell
Flores Tacna 2019, and whose main objective was to describe the profile of
institutional leadership in the aforementioned educational institution. The type of
research used was descriptive, while the design was non-experimental. The sample
was made up of 80 workers from the Jorge Martorell Flores Educational Institution,
in the city of Tacna. While the technique to collect the information was the survey
and its instrument was the questionnaire composed of 40 items on the Likert scale.
The conclusions of the study indicate that transformational leadership does have an

influence on the performance of teachers.



INTRODUCCION
1.- Antecedentes y Fundamentacion cientifica

Agreda, Manosalva y Sonapo (2020). Articulo de revisién: EI liderazgo
transformacional como estilos de liderazgo. Se realiz6 a través investigacion
bibliografica con técnicas de andlisis documental. Se refiere al liderazgo
transformacional en 87 articulos donde es revisado los titulos, resimenes y
resultados. Se selecciona 42 articulos del total estimado con el 48.27% encontrado en
los articulos. Concluye en lo siguiente: son instrumentos donde los seguidores y
lideres cooperan su logro y productividad de las metas organizacional por medio de
su mejora en la moral, motivacién y su desenvolvimiento de los trabajadores. Ser
lider hace que las personas sean trabajadoras y creativas al logro de las finalidades,

donde hace que sean unidos entre el gerente y empleado.

Anahua (2019) realizo un trabajo de liderazgo transformacional pedagogico y
los compromisos de gestion, aplicando una investigacion explicativa descriptiva que
no es un disefio experimental. Trabajo con una encuesta y para recoger informacién
Se utilizd una version corta del cuestionario de escala Likert 5X multifactorial
(MLQ). La muestra incluye 57 profesores. Concluyo: Los directores alcanzaron el
5.8% de los tipos de liderazgo transformacional (Tabla N ° 45), debido a: 50.0%
(Tabla N ° 26) baja motivacion motivacional, 69.2% (Tabla N ° 35) baja
estimulacion de la inteligencia y falta de personalizacién Considere llegar a 57.7%
(Cuadro N °© 44) (p.196).

Corpus y Velarde. (2019), en su investigacion denominado “Liderazgo
transformacional, clima laboral y satisfaccion en profesores I.E de San Juan de
Lurigancho, Lima 2019”; utilizo la metodologia tipo cuantitativa, disefio no
experimental, transversal y correlacional. Cuenta una muestra que esta constituida
120 educadores de I.E. publicas donde es adaptado por Davalos, aplicado una escala
de Liderazgo Transformacional de Griffin y Rafferty, de las dos dimensiones del

estudio. Arriba a las siguientes conclusiones: en sus dos variables del estudio hay una



existencia de relaciéon significativo (rs = .532 rs =547 y rs =. 689) en sus
dimensiones en docentes de I.E de San Juan Lurigancho, Lima- 2018. En conclusion,

hay una existencia de relacion en las escalas Clima laboral y Satisfaccion.

Mascard (2017). Trabajo una pesquisa sobre Liderazgo Transformacional y gestion
pedagogica, utilizando una gran cantidad de articulos, que incluyen procesamiento
cuantitativo, niveles descriptivos, disefios descriptivos relacionados, y una muestra
de 65 docentes. Las técnicas utilizadas son encuestas y cuestionarios como
herramientas. Determina lo subsiguiente: de acuerdo con las creencias y puntos de
vista de los docentes, se determina que no existe un vinculo significativo entre la
variable liderazgo transformacional y la gestion docente del director al nivel de
significancia r = 0.087 y bilateral de p = 0.315. (p. 136).

Tupifio (2019), realiza la investigacion Liderazgo transformacional en directivos de
un colegio emblemaético de lima metropolitana, 2019. La metodologia que utiliza es
cualitativa, analisis teméatico como disefio, donde analiza los conceptos y acciones de
lider en la LLE. La poblacion cuenta de 5 directivos de diferentes grados en la IL.E
(inicial, primaria y secundaria) Concluye en lo siguiente: En la LE la directiva
comprende dicho lugar y su relacion que evidencia los elementos de liderazgo el cual
favorece en el desempefio de la guia de organizacion.

Romero (2016) Realiz6 un estudio sobre liderazgo docente con relacién al liderazgo
transformacional. La metodologia de estudio de caso fue de caracter cualitativo. Las
muestras fueron tomadas por conveniencia. Se utilizd el instrumento rejilla de
Observacion y la entrevista. Se empled una entrevista semiestructurada. Tiene
como conclusiones: Las entidades educativas comprometerse a fomentar areas de
socializacion entre pares, convenir a la permuta de opiniones y la restauracion de
ideales. Se hallé limitantes para el desarrollo del estudio como la cantidad
muy reducida de colaboradores y los hallazgos no tienen representacion

probabilistica, razon por que, la generalizacion de los datos no se da.



Para la fundamentacién cientifica de la variable a estudiar tenemos los siguientes

conceptos:

Lider

Todo el liderazgo se ejerce por medio de alguien, llamado lider, por lo tanto, la
definicion proporcionada a través de la Real Academia Espafiola (2005, p. 63),
que la define como “Persona a quien un conjunto de sujetos mantiene y asumen
como cabeza o guia”. Tuleja (2002) lo define como el hombre o mujer capaz
de influir en los demas, obteniendo la observacion, motivacion y disposicion de
él. Para su componente, Carrasco (2006, p. 83) especifica que uno de los
pioneros es "ese hombre o mujer que tiene el potencial de persuadir a los
contribuyentes de una coleccion para ganar los objetivos de cualquier otra

institucion".

Como dice Castro (2007), “ser un lider implicar remediar problemas
complicados y tener la capacidad necesaria para aclarar condiciones que se
encuentran poco estructuradas con un deficiente grado de eficiencia” (p. 182).
Si buscamos elementos no inusuales en esas 3 definiciones, comprobaremos,
sin preocuparnos del hecho de que un lider sea cuyo desempefio afecte a todos
en la organizacion, especialmente a quienes creen en él. Ahora, tengamos en
cuenta que incluso el personaje mas introvertido afecta a muchas personas en

su vida.

A diferencia de un lider, el jefe es alguien que dirige a los demas al logro de
una intencién comun, sefialando el camino y desarrollando un entorno en el
que sus opuestos del equipo sienten que participan en todo el método. El lider
se considera ser el respaldo del grupo, el que empodera a los humanos para
desarrollarse personal y profesionalmente, promoviendo el compromiso, el
espiritu de equipo, la superacion no publica y, especialmente, es el artifice de la

unificacion de los empleados.

Liderazgo



Sobre las concepciones de liderazgo, Chiavenato (2000), sefiala que:

El lider posee primero una capacidad prevista para inspirar a los seres
humanos a hacer lo que desean completar. EIl segundo es la directriz
de que sus seguidores llegaran a cumplir con lo dispuesto por su
persona, para obtener deseos y satisfacer deseos u ambiciones

personales (p. 315).

Para su componente, Hersey y Blanchard (2000), argumentan que la gestion es
el sistema de influenciar las actividades de un hombre o mujer u organizacién
en su esfuerzo por lograr un propdsito en un escenario dado. Mientras,
Chiavenato & Idalberto (1999) lo delinean por la influencia que tiene sobre los
seres humanos de su entorno en la basqueda para alcanzar metas muchas mas

grandes o suefios.

De acuerdo con la Real Academia de Lengua Espafiola (1986), se describe
como la ruta, liderazgo o control de una celebracion de politica, una
organizacion social u otra red. El Dictionary of Behavioral Sciences (1956) por
su parte la indica como una "“caracteristicas de la persona y que posee

capacidades para la orientacion y el manejo de diferentes personas” (p. 53).

De acuerdo con lo anterior se puede asumir que toda organizacion, sin importar
cuén pequefia sea, habrd continuamente un pionero, que asuma la funcion de
liderar en la direccién del logro de las funciones institucionales y agradables
los pasatiempos y demandas. de sus individuos. Para ello, el jefe puede ser
capaz de influir, inspirar y persuadir, si es viable mediante el ejemplo, de que
los senderos que se acompafian son los adecuados y consecuentemente
provocaran el éxito. Cabe mencionar que, aunque el liderazgo esta intimamente
asociado con las actividades administrativas y lo primero puede ser muy vital
para las segundas, la idea de gestibn no siempre es similar a la de

administracion.

Importancia del liderazgo



Las formas y maneras de lograr que la union de individuos funcione, y que sea
de valor en toda institucion se llama Liderazgo. En todo centro educativo y de
mayor importancia es la sala de clase, alli el educador es el guia que lidera,
ubica a sus alumnos para el provecho de sus objetivos uno de mayor

importancia es el rendimiento académico.

La importancia del liderazgo recae en todo docente que debe estar
dispuesto a asumir retos de liderazgo y para esto se demanda una actitud
orientada a cambios positivos, pero a la vez debe estar preparado para la
realizacion de los permutaciones, con el deseo de llevar a sus estudiantes al
logro de sus aprendizajes viéndose reflejado en su alto rendimiento
académico, asi mismo, de movilizar personas, padres de familia,
directivos y colegas hacia propositos positivos, gratificantes y de excelencia

en la gestion institucional.
Liderazgo directivo

La gestion escolar es un método de afecto que conduce al cumplimiento de
metas positivas y fines favorecidos, “por lo tanto posee vision compartida con
el conjunto de trabajadores y diferentes sujetos en razon de la filosofia, las

tareas, acciones que orientan al profesorado” (Bush y Glover, 2003, p. 95).

Como dice Alvarez (2010), “la direccion tiene autoridad institucional
oficialmente diagnosticada a través de la institucion y por medio de sus
subordinados a través del ejercicio de su autoridad” (p. 82); aun cuando en el
liderazgo tiene el potencial producido en términos de fuerza para guiar a otros,

para comprometerse con aquello que consideran.

La esencia del liderazgo dentro de la gestion escolar, se orienta a seguir
guiando tanto los procesos como a los sujetos, la causa de la gestion es la
eleccion de las personas para seguir a un pionero a quien entienden guia a la

institucion.



Segin el Ministerio de Educacion (2014), los nombres de dominio
relacionados con el Buen Liderazgo del Gerente se entienden como “un duro y
rapido de seis capacidades que conforman una regidn especifica de movimiento
gerencial y dialogan con las actuaciones esenciales para realizar el proceso de
reforma universitaria” (p. 56). La datacion entre los nombres de dominio es

dindmica, es decir, se muestra como una parte de un conjunto de acciones.

Por su parte la gestion de condiciones para la mejora del conocimiento engloba
las habilidades gerenciales orientadas a construir e imponer la reforma escolar,
manejar las situaciones para elevar lo satisfactorio del sistema ensefianza-
conocer a través de la elaboracion de planes, el merchandising de la
democracia y la interculturalidad. la convivencia y la participacion de los

hogares y la comunidad.

En el caso de las orientaciones de enfoques pedagdgicos para la mejora del
aprendizaje incorpora las competencias dirigidas a mejorar el desarrollo en la
profesionalidad del profesorado y a hacer cumplir el acompafiamiento

sistematico al procedimiento de coaching realizado por los instructores.

El liderazgo directivo en la Institucion

Dentro de los plazos establecidos, los modelos de gestion educativa que
triunfan apuntan a la funcién mas importante de las tareas administrativas y
burocréticas. Entre los afios cincuenta y mil novecientos setenta, el profesorado

mas importante se vuelve obligado a manipular bien la escuela (Alvarez 2010).

Siendo el directivo uno de los principales actores, juega un papel importan
dentro de la gestién se tiene que reelaborar y adaptarse a los cambios y
necesidades, dado que, actualmente, la proscripcion del control burocratico y
administrativo es insuficiente. Hoy en dia, es muy critico comprender factores
participativos dirigidos a mejorar las practicas pedagdgicas que se logran
dentro de la escuela, porque lo mas simple de esta manera sera o no viable y

poder mejorar los logros educativos institucionales (Bolivar, 2010)



Respecto a lo indicado, Borja y Gaibor (2007), mencionan que el liderazgo y
gestion instruccional convoca a quienes se anticipen a las caracteristicas de
hacer planes e organizacion y direccion de los diversos recursos humanos,
fisicos, materiales de la institucion, para alcanzar los suefios perseguidos
mediante el uso de una empresa de negocios. Los roles que desempefian los
directivos le permiten un manejo de los seres humanos relacionados con la

organizacion.

Es fundamental, como la persona principal en la escuela, desempefia una
funcién critica articulando y dirigiendo la secuencia de enfoques dentro de la
escuela. La primera clase de facultades se apoya en el agrado del grupo
directivo, siempre y cuando sus colaboradores ejerzan una gestién potente, lo
que incide en la motivacion de los profesores, quienes, formaran parte de la
labor pedagogica dentro de aulas y, por tanto, influyen directamente en el
estudiantado (Barber y Mourshed 2008).

Liderazgo Transformacional

Mendoza y Ortiz (2006) definen:

Los individuos incentivan a miembros del equipo interioriza las capacidades y
habilidades espera que realicen variaciones reales; en la organizacion y sociedad

crea en impacto. (p.120).

Para (Burns, 1978) Las personas investiga y busca la presente obligacién o en los
seguidores su potencial de demanda, buscando satisface su necesidad;

comprometiendo al usuario de los seguidores.

Siguiendo las ideas de Bass (1990), el liderazgo transformacional es cuando la
persona infunde a seguidores, para cumplir sus metas plantea ir mas alla de las
posibilidades al rendimiento laboral, una clara vision, logra la confianza

inspirando a su compromiso y motivando a los subordinados, el alto rendimiento



10

causa expectativas donde otorga el trabajo en equipo, en medio de compromiso y

colaboracién de las personas incluidas.

Para (Zarate y Matviuk, 2012) Expresa que el lider esta apto en la implantacion
del crecimiento y la vision de si mismo del equipo mediante su confianza y

seguridad.

Tipos de liderazgo transformacional:

Segin Bass B. (1981) expresa sobre '"liderazgo transformacional” alcanza
sus originales efectos en sus dependientes modificando los soportes de la
motivacion donde esta Opera. El lider transformacional logra ser exitoso cuando
cambia su base motivacional del sujeto desde un motivo normal y transbordarla a
la accion comprometida. Los lideres transformacionales llevan  sus
aspiraciones de resultados y auto logros de los incondicionales, y a la vez
originan el progreso de conjuntos y organizaciones. Contrario a expresar a un
interés propio, estimulan en la persona un elevado saber de contenidos

puntuales para la organizacion, y se tiene los siguientes tipos:

a) Liderazgo carismatico

Estos tipos de lideres son fuertes entre lideres, el docente inspira confianza; por
esta razon se conquistan el respeto, la confianza y la seguridad; logrando
identificarse individualmente y fuerte con sus seguidores. Aquellos lideres
que influyen ideoldgicamente tienen las capacidades de lograr esfuerzos
adicionales de los admiradores permitiendo lograr performances Optimos de

desarrollo y desempefio.

b) Liderazgo inspiracional
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Su accionar esta en comunicar un enfoque de proximo seductor hacia
los seguidores. El enfoque debe articularse con el uso de emblemas para
invocar al seguidor a trabajar. El lider inspiracional infunde al que hacer
de los seguidores, es entusiasta, genera la animacién, agranda el
optimismo, generando en ellos un animo de conjunto con reglas, valores
de gran provecho, abnegacion propia e informa sus puntos de vista de futuro
realizable con claridad y seguro. Provee vision estimulante, da la fuerza

para llegar a niveles de progreso. (Bass, 1985).
Consideracion individualizada

El liderazgo es de caracter individualizado se identifica por aceptar las
contradicciones particulares incondicionales. El lider genera espacios de
instruccion para el supeditado y a la vez le brinda soporte y entrenamiento. Las
relaciones con los discipulos son personificadas, el lider es oyente activo del
seguidor y comisiona actividades que brindan desafios y desarrollo a los

seguidores.
Estimulacion intelectual

El lider estimula la intelectualidad enfatizando la creacion de los seguidores
guiandolos a recapacitar de sus dogmas y estrategias para afrontar
pasados conflictos y tomar arbitrajes. Se elude la diatriba, mads que todo
publicamente y se alienta a los seguidores a tomar riesgos con el fin de
acrecentar su creacion. Los seguidores son incluidos en el esbozo de las
dificultades y la conquista de disposiciones. De este modo, los lideres
promueven una nueva contemplacién a pasados conflictos, impulsando la
creatividad y destacando una reflexion y nuevos examenes de pretendidos
profundos problemas. Utiliza la percepcion y la légica mas prudente para
la solucion de las dificultades. Cuando los lideres provocan intuitivamente a
sus partidarios, estos acometen los conflictos dando uso a sus propias

visiones Unicas e innovadoras. Los admiradores se convierten en
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revolvedores de dificultades de mayor eficiencia con y sin la ayuda del lider.

Llegando a ser modificadores con relacién a su investigacion de dificultades y

de las maniobras que dan la solucién.

Dimensiones del liderazgo transformacional:

En relacion a las dimensiones se considera las siguientes:

Para Bass (como se citd en Vidal, 2010), sobre liderazgo transformacional se

considera las siguientes dimensiones influencia carisma o idealizada, inspiracion y

motivacion, consideracion estimulacion e individualizada. Se describe cada una de

ellas:

1.

3.

Influencia idealizada o carisma: Al lider le siguen sus seguidores ya que
ven en él, su persistencia, el logro de metas y la organizacion de sus
objetivos. Bass y Riggio (2008) el lider es respetado, da confianza y es
admirados. Se identifican los aficionados en los lideres y quieren imitarlos;
tiene capacidades extraordinarias, determinacion y persistencia de los

lideres.

Motivacion e inspiracion: Busca en el lider su optimismo y entusiasmo en
la obtencion de su finalidad y metas a un corto plazo, el cual los seguidores
no solo cumple con es sino logran a cumplir con sus ideales de la
organizacion. Siguiendo las ideas de Bass y Riggio (2008), este liderazgo
transformacional en relacion a esta dimension tiene distintos
comportamientos donde inspira y motiva a quien esta rodeado y al trabajo
de los seguidores. Al equipo despierta el espiritu, donde el optimismo vy el
entusiasmo se exhiben. Hace que los seguidores sean participe a una
visualizacion segun los lideres. Tiene un claro compromiso con su vision y

objetivo.

Consideracion individualizada: Los seguidores donde son eficientes y

eficientes que logran sus metas, se dice que las propuestas de las metas



13

logradas por el lider; el lider tiene que tener una consideracion importante
en sus seguidores el cual debe de valorarlo, conocer, reconocer y la
promovida del desarrollo personal por uno de ellos, es valorado y

reconocido cada seguidor y es parte de la organizacion mas no un invitado.

Segun Goleman (como se cit6 en Vidal, 2010) afirma “estos lideres muestra
en la comprension de sus finalidades y un interés natural, las debilidades vy
fortalezas. También es constructivo y oportuno, excelentes coaches vy

mentores”. (p.42).

4. Estimulacion intelectual: Bass & Riggio (2008) el lider apoya a los
seguidores a ver de una manera distinta los problemas, ya que tiene distintas
modos de trabajos, y las diferente forma de opinion estimula a la tolerancia.
Busca el desarrollo en sus capacidades de los seguidores en pensamiento
creativo y critico; porque esta convencido ya que logra en la meta prevista y
logra el crecimiento de la persona en su averiguacion de la grandiosidad

personal y profesional.

El Lider pedagogico (directivo) promueve su progreso de la capacidad en
los docentes de su espiritu creativo, reflexivo y critico, donde es necesario
tomar decisiones, da posibilidad real en la formacion continua y
capacitacion, el cual ayuda que mejore la capacidad de los docentes para su

cumplimiento de la finalidad del lugar.

2.- Justificacion

La presente investigacion se justifica porque los hallazgos obtenidos permitiran la

construccion del inicio para la formulacion tedrica cientifica, constituyéndose en
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fundamentos y lineas directrices que permitiran respaldar si el directivo asumiendo
su liderazgo transformacional comprenda las formas de aprender de las docentes.

En el aporte practico, esta investigacion se convertird en una linea directriz de la
gestion del lider pedagogico en su rol de gestor de las comunidades de aprendizaje y
las actividades de acompafiamiento y seguimiento en diversos dispositivos
formativo: talleres, capacitaciones, reuniones de trabajo colegiado, circulos de inter -
aprendizaje, etc. En este contexto se va consolidando los desempefios del directivo
como se describe en la documentacion de Marco del buen desempefio del director y
profesor planteado por el MINEDU vy esta manera garantizar el logro de mejores
aprendizajes para nuestros nifios y nifias.

Desde el aporte social, la investigacion permitira establecer orientaciones, pautas,
acciones de mejora donde contribuye a la necesidad del conocimiento desarrolla un
liderazgo transformacional a las circunstancias de las exigencias de educacion inicial
y el desarrollo profesional de las maestras y por lo tanto mejores y significativos
aprendizajes para los estudiantes y dentro del enfoque, principios de nuestro nivel.

3. Problema

A escala internacional se sigue afectando la incapacidad de los lideres educativos
para dirigir y motivar a los empleados que tienen la responsabilidad de mejorar
continuamente las instalaciones y ejecutar proyectos colaborativos, y sus
caracteristicas de liderazgo para instituciones educativas que dejan de lado el recurso

humano a su disposicién. Cambiar positivamente la calidad de la educacion.

En publicaciones de revistas Leithwood (2009) plantean donde el liderazgo es un
fendmeno social, mostrando nuevamente que algunas practicas son validas
independientemente del contexto de desarrollo del liderazgo. Liderar el camino
definiendo y articulando claramente una vision y estableciendo altas expectativas de
desempefio, desarrollando talento y redisefiando organizaciones, especialmente

culturas escolares, entre otros.
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Gracias a este enfoque, la direccion de la institucion educativa no presté a su
personal la atencidon que merecia, y todavia no se asume que construir buenas
relaciones entre los docentes de la institucion educativa los ayudara en la gestion.
Solo recientemente América Latina ha reconocido la importancia de incorporar la
promocién del liderazgo escolar en la politica educativa. Como resultado, durante los
altimos cinco afios, varios paises han comenzado a desarrollar iniciativas para
empoderar a los directores de escuela, pero la falta de estudios sistematicos o incluso
de estadisticas mas fundamentales sobre el tema significa que muchas de estas

medidas son “ciegas” o simplemente implementado fuera de contexto.

Por lo general los directores escolares, por ser lideres, tienen la obligacién de
aplicar dos tipos de funciones: las funciones académicas y las funciones
administrativas. Ademas de asignar los roles en los grupos, incentivar el desempefio
y cumplimiento de los plazos para lograr los objetivos institucionales y mejorar el
proceso de aprendizaje. Finalmente, tienen la potestad de disefiar las politicas

institucionales y promover las relaciones interpersonales.

En consecuencia, podemos destacar la presencia de instituciones educativas que
no tienen un buen liderazgo directivo o gerencial, y que conlleva a una ausencia de

un lider eficiente.

Es por eso que el liderazgo de los directivos debe de garantizar que la gestion sea

eficaz y con buena calidad para el logro de los objetivos.
De acuerdo a lo explicado, planteamos la siguiente interrogante como problema

general de la presente investigacion:

¢Como se desarrolla el perfil del liderazgo transformacional en la Institucion

Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019?



4.- Matriz de operacionalizacion de las variables
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Liderazgo
Transformacional

Influencia Idealizada

Atributo

Conducta

Inspiracion
Motivacional

Institucional

10

11

12

Individual

13

14

15

16

Estimulacion
Intelectual

Promoci6n del cambio

17

18

19

20

Potenciacién de
esfuerzo mayor

21

22

23

24

Consideracién
Individual

Trato personal

25
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26

27
28

Apoyo 29
30

31

32

Tolerancia Uso del humor 33
Psicologica
34

35

36

Manejo de errores 37
38

39

40

5.- Hipotesis

El perfil del liderazgo transformacional presenta dificultades en la Institucién

Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019.

6.- Objetivos

6.1 General

Describir el perfil del liderazgo transformacional en la Institucion Educativa Jorge
Martorell Flores Tacna 2019.
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6.2. Especificos

= Caracterizar la influencia idealizada (carisma) del directivo de la Institucién

Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019.

= Precisar la Inspiracion motivacional del directivo de la Institucién Educativa

Jorge Martorell Flores Tacna 2019.

= Caracterizar la estimulacion intelectual del directivo de la Institucion

Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019.

= |dentificar la consideracion individual del directivo de la Institucion

Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019.

= Determinar la Tolerancia psicologica del directivo de la Institucion Educativa
Jorge Martorell Flores Tacna 2019.
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METODOLOGIA

1.- Tipo de investigacion

El estudio realizado estd enmarcado en el tipo de investigacion descriptiva.
Segln Herndndez, Fernadndez y Baptista: "...pretende medir o recoger informacion
de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refiere”. (Herndndez, R; Fernandez, C y Baptista, P. 2003)
El disefio de campo, descriptivo no experimental:
= Disefio descriptivo cuyo diagrama es el siguiente.
M- O
Dénde:
M = Muestra

O = Encuesta (observacion)

2.- Poblacion y muestra

INSTITUCION EDUCATIVA DOCENTES Y
ADMINISTRATIVOS

Jorge Martorell Flores 80

FUENTE: Elaboracién propia.
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3.- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el estudio se hizo uso de la técnica del encuesta, que es el medio técnico que
utiliza el investigador para recopilar informacion, que le permita solucionar el
problema investigado y consiste en el interrogatorio que realiza éste en forma

individual a los docentes de la poblacion materia de estudio.

El instrumento empleado fue el cuestionario. Este instrumento, sefiala Balestrini:
"es considerado como un medio de comunicacion escrito y basico, entre el
encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y variables, de la
investigacion a través de una serie de preguntas muy particulares, previamente

preparadas de forma cuidadosa...”" (Balestrini, M. 2002)

El cuestionario consta de 40 items, fue aplicado a la muestra de personal docente
y administrativo de, primaria y secundaria de las institucion educativa, cuyos
reactivos (afirmaciones) estan redactados de la siguiente manera, del item 1 al 8
correspondiente a la dimension Influencia Idealizada, del 9 al 16 correspondiente a la
dimension Inspiracion Motivacional, del 17 al 24 correspondiente a la dimension
Estimulacion Intelectual, del 25 al 32 correspondiente a la dimension Consideracion

Individual, y del 33 al 40 correspondiente a la dimension Tolerancia Psicologica.

El cuestionario se respondié a través de una escala tipo Likert, asi: 1: NUNCA; 2:
CASI NUNCA,; 3: A VECES; 4: CASI SIEMPRE y 5: SIEMPRE.

4.- Procesamiento y analisis de la informacion

De acuerdo a la naturaleza de la presente investigacion, una vez aplicado el
instrumento a la muestra seleccionada, los datos obtenidos fueron estudiados y
analizados aplicando la técnica de analisis descriptivo y cuantitativo, es decir, se
aplico6 el método estadistico perimétrico denominado cuadros porcentuales,

utilizamos el programa Microsoft Office Excel, que nos permitié obtener los cuadros
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y graficos estadisticos, cuyos elementos principales son: indicadores, frecuencia y

porcentaje con la finalidad de realizar un analisis claro de los datos obtenidos.
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RESULTADOS
Tabla 1
Dimension influencia idealizada
Iitems S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %
1. Me siento orgulloso/a 3 375 16 20 36 45 19 2375 6 7.5 80 100

de trabajar con él/ella.

2. Se ha ganado mi

respeto por su forma de

actuar.

5 6.25 18 225 33 4125 14 175

10 125 80 100

3. Demuestra un sentido 8 10 15 18.75 39 48.75 9 11.25 9 11.25 80 100
de autoridad y confianza.

4. Desarrolla un fuerte 4 5 20 25 34 425 10 125 12
sentido de lealtad vy
COMPromiso conmigo.

15 80 100

TOTAL %

6.25 21.56 44.38

16.25

11.56 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal

50
45
40
35
30
25
20
15
10

4438 %

L1.507%

16.25%

6.25%

I 11.56%
. . I

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES

CASI NUNCA

NUNCA

Figura 1: Dimension influencia idealizada



23

INTERPRETACION

En la tabla y grafico 1 sobre el indicador atributo de la dimensién influencia
idealizada o carisma, que posee el director para ser respetado se observa que en el
item 1, sobre si se sienten orgulloso/a de trabajar con él/ella., se puede observar que
el 3.75 % de encuestados asevera que siempre, el 20 % casi siempre, el 45 % a
veces, el 23.75 % casi nunca, finalmente el 7.5 % que nunca. en el item 2, sobre si se
ha ganado mi respeto por su forma de actuar, se puede observar que el 6.25 % de
encuestados asevera que siempre, el 22.5 % casi siempre, el 41.25 % a veces, el 17.5
% casi nunca, finalmente el 12.5 % que nunca. en el item 3, sobre si demuestra un
sentido de autoridad y confianza, se puede observar que el 10 % de encuestados
asevera que siempre, el 18.75 % casi siempre, el 48.75 % a veces, el 11.25 % casi
nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. en el item 4, sobre si desarrolla un fuerte
sentido de lealtad y compromiso conmigo, se puede observar que el 5 % de
encuestados asevera que siempre, el 25 % casi siempre, el 42.5 % a veces, el 12.5 %

casi nunca, finalmente el 15 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 6.25 % de docentes encuestados asevera que siempre,
el 21.56 % afirma que casi siempre, el 44.38 % indaga que a veces, un 16.25 % casi

nunca, y finalmente el 11.56 % asevera que nunca.
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Tabla 2

Percepcion de la conducta

items S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

5. Considera importante 9 1125 12 15 30 375 19 23.75 10 125 80 100
tener un objetivo claro

en lo que se hace.

6. Considera los aspectos 10 12,5 11 13.75 34 425 13 16.25 12 15 80 100
morales y éticos en las

decisiones que toma.

7. Tiende a comportarse 8 10 12 15 36 45 15 1875 9 11.25 80 100
de modo de poder guiar a

sus subordinados.

8. Es competente en su 7 875 12 15 37 46.25 16 20 8 10 80 100
trabajo como Director

(a).

TOTAL % 10.62 14.69 42.81 19.69 12.19 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente

1]
o]
IR
x®

45 42.

40

35

30

25

19.69%
20

14.69%
15 199%
10.62 % s
10
5 .
0 : :

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 2: Percepcion de la conducta
INTERPRETACION
En la tabla y grafico 2 sobre el indicador conducta de la dimension influencia

idealizada o carisma, que demuestra es director para sus docente y administrativo ser
respetado se observa que en el item 5, sobre si el directivo considera importante tener
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un objetivo claro en lo que se hace, se puede observar que el 11.25 % de encuestados
asevera gque siempre, el 15 % casi siempre, el 37.5 % a veces, el 23.75 % casi nunca,
finalmente el 12.5 % que nunca. En el item 6, sobre si el directivo considera los
aspectos morales y éticos en las decisiones que toma, se puede observar que el 12.5
% de encuestados asevera que siempre, el 13.75 % casi siempre, el 42.5 % a veces,
el 16.25 % casi nunca, finalmente el 15 % que nunca. En el item 7, sobre si el
directivo tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados., se puede
observar que el 10 % de encuestados asevera que siempre, el 15 % casi siempre, el
45 % a veces, el 18.75 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item
8, sobre si el directivo es competente en su trabajo como director (a) se puede
observar que el 8.75 % de encuestados asevera que siempre, el 15 % casi siempre, el

46.25% a veces, el 20 % casi nunca, finalmente el 10 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 10.62 % de encuestados asevera que siempre, el
14.69 % afirma que casi siempre, el 42.81 % indaga que a veces, un 19.69 % casi

nunca, y finalmente el 12.19 % asevera que nunca.
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Tabla 3

Percepcion de la dimension influencia idealizada o carisma

INDICADOR S CS AV CN N %
ATRIBUTO 6.25 21.56 4438 1625 11.56 100
CONDUCTA 10.62 1469 4281 19.69 12.19 100

TOTAL 8.44 18.13 4359 1797 1187 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente

50
a5 43.59%

40

35

30

25
20 18.13% 17.97 %

15 11.87%
10 8.44%

.

D T T T

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 3: Percepcion de la dimension influencia idealizada o carisma

INTERPRETACION

En la tabla y gréafico 3 sobre la dimensién influencia idealizada o carisma, se
observa que: el 8.44 % de encuestados asevera que la influencia idealizada o carisma
que posee el director siempre esta presente en su gestion, el 18.13 % casi siempre, el

43.59 % a veces, el 17.97 % casi nunca, finalmente el 11.87 % que nunca.



Se deduce que del total de docentes y administrativos encuestados, el mayor

porcentaje responden a veces, es decir el 43.59 %; y el menor porcentaje a siempre,

es decir 8.44 %.

Tabla 4
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Dimension inspiracion institucional

items

fi

S CS AV
% fi % fi %

CN
i %

N
fi %

Total

fi

%

9. Habla de forma optimista
sobre el futuro de la
institucion educativa.

10. Habla entusiasmadamente
acerca de las metas vy
objetivos institucionales a
lograr.

11. Presenta una convincente
vision del futuro de Ila
institucion educativa.

12. Expresa confianza en que
se alcanzardn las metas y
objetivos institucionales.

9

1125 7 875 32 40 20 25

12 15 80 100

10 13 16.25 30 375 19 2375 10 125 80 100

11.25 11 13.75 36 45

75 12 15 32 40

15 1875 9 11.25 80 100

17 21.25 13 16.25 80 100

TOTAL % 10 13.44 40.62 22.19 13.75 100
FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
45
40.62 %
40
35
30
25 22.19%
20
15 13.44% 13.75%
10 %
10
o]
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 4: Dimensidn inspiracion institucional
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En la tabla y grafico 4 sobre el indicador institucional de la dimension
inspiracion motivacional, sobre la vision de futuro de la instituciéon educativa que
tiene el director se observa que en el item 9, sobre si el directivo habla de forma
optimista sobre el futuro de la institucion educativa, se puede observar que el 11.25
% de encuestados asevera que siempre, el 8.75 % casi siempre, el 40 % a veces, el 25
% casi nunca, finalmente el 15 % que nunca. en el item 10, sobre si el directivo
habla entusiasmadamente acerca de las metas y objetivos institucionales a lograr, Se puede
observar que el 10 % de encuestados asevera que siempre, el 16.25 % casi siempre,
el 37.5 % a veces, el 23.75 % casi nunca. Finalmente el 12.5 % que nunca. En el
item 11, sobre si el directivo presenta una convincente vision del futuro de la
institucion educativa, se puede observar que el 11.25 % de encuestados asevera que
siempre, el 13.75 % casi siempre, el 45 % a veces, el 18.75 % casi nunca. Finalmente
el 11.25 % que nunca. En el item 12, sobre si el directivo expresa confianza en que
se alcanzaran las metas y objetivos institucionales, se puede observar que el 7.5 % de
encuestados asevera que siempre, el 15 % casi siempre, el 40 % a veces, el 21.25 %

casi nunca, finalmente el 16.25 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 10 % de encuestados asevera que siempre, el 13.44
% afirma que casi siempre, el 40.62 % indaga que a veces, un 22.19 % casi nunca, y

finalmente el 13.75 % asevera que nunca.
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Percepcion del indicador individual de la dimension inspiracion motivacional

items

fi

S

CS
%

AV

% fi fi %

CN
fi %

N Total
fi % fi %

13. Aumenta la confianza en
mi mismo/a

14. Me orienta a metas y
objetivos que son
alcanzables.

15. Me muestra los
beneficios que me acarrea el
alcanzar las metas y
objetivos institucionales.

16. Plantea metas y objetivos
institucionales que incluyen
mis necesidades.

o o

75 16 20 31 38.75
11.25 14 175 35 43.75

8.75 13 16.25 38 475

7.5 15 18.75 30 375

19 23.75
16 20

13 16.25

24 30

8 10 80 100
75 80 100

(ep]

9 11.25 80 100

5 6.25 80 100

TOTAL %

8.75

18.12 41.88

22.5

8.75 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente

45

40

41.88 %

35

30

25

20

1812 %

15

8.75%

10

8.75%

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

CASI NUNCA

NUNCA

Figura 5: Percepcion del indicador individual de la dimension inspiracion motivacional
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INTERPRETACION

En la tabla y grafico 5 sobre el indicador individual de la dimensién inspiracién
institucional, sobre la preocupacion del desarrollo individual de los docentes y
administrativos se observa que en el item 13, sobre si el directivo aumenta la
confianza en mi mismo/a, se puede observar que el 7.5 % de encuestados asevera que
siempre, el 20 % casi siempre, el 38.75 % a veces, el 23.75 % casi nunca, finalmente
el 10 % que nunca. En el item 14, sobre si el directivo orienta a metas y objetivos
que son alcanzables, se puede observar que el 11.25 % de encuestados asevera que
siempre, el 17.5 % casi siempre, el 43.75 % a veces, el 20 % casi nunca, finalmente
el 7.5 % que nunca. En el item 15, sobre si el directivo muestra los beneficios que
me acarrea el alcanzar las metas y objetivos institucionales, se puede observar que el
8.75 % de encuestados asevera que siempre, el 16.25 % casi siempre, el 47.5 % a
veces, el 16.25 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item 16, sobre
si el directivo plantea metas y objetivos institucionales que incluyen mis necesidades,
se puede observar que el 7.5 % de encuestados asevera que siempre, el 18.75 % casi

siempre, el 37.5 % a veces, el 30 % casi nunca, finalmente el 6.25 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 8.75 % de encuestados asevera que siempre, el 18.12
% afirma que casi siempre, el 41.88 % indaga que a veces, un 22.5 % casi nunca, y

finalmente el 8.75 % asevera que nunca.
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Tabla 6

Percepcion de la dimension inspiracion motivacional

INDICADOR S CS AV CN N %
INSTITUCIONAL 10 13.44 40.62 22.19 13.75 100
INDIVIDUAL 8.75 18.12 41.88 22.5 8.75 100

TOTAL 9.38 15.78 41.25 22.34 11.25 100
FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
45 41.25%
40

35

30

25

20
15.78%
15 11.25%
9.38%
10
0 T T 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 6: Percepcion de la dimension inspiracion motivacional
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En la tabla y grafico 6 sobre la dimensidn inspiracion motivacional, se observa

que: el 9.38 % de encuestados asevera que la inspiracién motivacional que posee el

director siempre esta presente en su gestion, el 15.78 % casi siempre, el 41.25 % a

veces, el 22.34 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. Se deduce que del

total de docentes y administrativos encuestados, el mayor porcentaje responden a

veces, es decir el 41.25 %; y el menor porcentaje a siempre, es decir 9.38 %.

Tabla 7

Dimension intelectual

Items S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

17. Proporciona formas 4 5 10 125 40 50 15 18.75 11 13.75 80 100
nuevas de enfocar
problemas.
18. Considera diferentes 8 10 14 17.5 37 46.25 12 15 9 11.25 80 100
perspectivas cuando
intenta  solucionar  los
problemas.
19. Asiste a mirar los 4 5 12 15 35 4375 17 21.25 12 15 80 100
problemas desde distintos
puntos de vista.
20. Sugiere nuevas formas 6 75 12 15 38 475 14 175 10 125 80 100
de hacer el trabajo.
TOTAL % 6.88 15 46.88 18.12 13.12 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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Figura 7: Dimension intelectual

INTERPRETACION

En la tabla y grafico 7 sobre el indicador promocion del cambio de la dimension
estimulacion intelectual, sobre los cambios del docente y administrativo que
promueve el director se observa que en el item 17, sobre si el directivo proporciona
formas nuevas de enfocar problemas., se puede observar que el 5 % de encuestados
asevera que siempre, el 12.5 % casi siempre, el 50 % a veces, el 18.75 % casi nunca,
finalmente el 13.75 % que nunca. En el item 18, sobre si el directivo considera
diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problemas., se puede observar
que el 10 % de encuestados asevera que siempre, el 17.5 % casi siempre, el 46.25 %
a veces, el 15 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item 19, sobre
si el directivo asiste a mirar los problemas desde distintos puntos de vista, se puede
observar que el 5 % de encuestados asevera que siempre, el 15 % casi siempre, el
43.75 % a veces, el 21.25 % casi nunca, finalmente el 15 % que nunca.

En el item 20, sobre si el directivo sugiere nuevas formas de hacer el trabajo, se
puede observar que el 7.5 % de encuestados asevera que siempre, el 15 % casi

siempre, el 47.5 % a veces, el 17.5 % casi nunca, finalmente el 12.5 % que nunca.
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Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 6.88 % de encuestados asevera que siempre, el 15 %
afirma que casi siempre, el 46.88 % indaga que a veces, un 18.12 % casi nunca, y

finalmente el 13.12 % asevera que nunca.

Tabla 8

Percepcion del indicador potenciacion de mayor esfuerzo de la dimension

estimulacion intelectual

Items S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

21. Estimula la toleranciaa 5 6.25 12 15 33 41.25 21 26.25 9 11.25 80 100
las diferencias de opinion.
22. Me estimula a expresar 2 25 8 10 40 50 19 23.75 11 13.75 80 100

mis ideas y opiniones sobre

la mejora del trabajo.

23. Estimula al personal a 4 5 9 1125 36 45 22 275 9 11.25 80 100
desarrollar ideas

innovadoras en su trabajo.

24. Me motiva para hacer 3 3.75 11 13.75 37 46.25 17 21.25 12 15 80 100
mas de lo que yo en

principio esperaba hacer.

TOTAL % 4.38 12.5 45.62 24.69 12.81 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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4562 %
45

40
35

30

24.69%
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20

15 25¢ 12 819

10
5 4.38%
o NI ,
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ey

Figura 8: Percepcion del indicador potenciacion de mayor esfuerzo de la dimensidn estimulacion

intelectual
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INTERPRETACION

En la tabla y grafico 8 se observa que en el item 21, sobre si el directivo estimula
la tolerancia a las diferencias de opinion, se puede observar que el 6.25% de
encuestados asevera que siempre, el 15% casi siempre, el 41.25 % a veces, el 26.25
% casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item 22, sobre si el directivo
le estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre la mejora del trabajo, se puede
observar que el 2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 10 % casi siempre, el
50 % a veces, el 23.75 % casi nunca, finalmente el 13.75 % que nunca. En el item
23, sobre si el directivo estimula al personal a desarrollar ideas innovadoras en su
trabajo, se puede observar que el 5 % de encuestados asevera que siempre, el 11.25
% casi siempre, el 45 % a veces, el 27.5 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que
nunca. En el item 24, sobre si el directivo le motiva para hacer mas de lo que el en
principio esperaba hacer, se puede observar que el 3.75 % de encuestados asevera
que siempre, el 13.75 % casi siempre, el 46.25 % a veces, el 21.25 % casi nunca,

finalmente el 15 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 4.38 % de encuestados asevera que siempre, el
12.5% afirma que casi siempre, el 45.62 % indaga que a veces, un 24.69 % casi

nunca, y finalmente el 12.81 % asevera que nunca.
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Tabla 9

Dimension estimulacion intelectual

INDICADOR S CS AV CN N %

PROMOCION DEL 6.88 15 46.88 18.12 13.12 100
CAMBIO

POTENCIACION DE  4.38 125 4562 2469 1281 100
MAYOR EXFUERZO

TOTAL 5.63 13.75  46.25 2140 1297 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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Figura 9: Dimensién intelectual

INTERPRETACION

En la tabla y gréfico 6 sobre la dimension estimulacion intelectual, se observa

que:
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El 5.63 % de encuestados asevera que la estimulacion intelectual que posee el
director siempre esta presente en su gestion, el 13.75 % casi siempre, el 46.25 % a

veces, el 21.40 % casi nunca, finalmente el 12.97 % que nunca.

Se deduce que del total de docentes y administrativos encuestados, el mayor
porcentaje responden a veces, es decir el 46.25 %; y el menor porcentaje a siempre,
es decir 5.63 %.

Tabla 10

Percepcién del indicador trato personal de la dimensién consideracion individual

items S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

25. Me trata como persona 2 25 11 13.75 38 475 21 26.25 8 10 80 100
individual mas que como un

miembro de un grupo.

26. Considera que tengo 5 6.25 14 175 32 40 18 225 11 13.75 80 100
necesidades y habilidades

diferentes de los otros.

27. Presta atencion 3 375 6 7.5 37 46.25 22 275 12 15 80 100
personalizada.
28. Concede atencion 6 7.5 5 6.25 41 51.25 18 225 10 125 80 100

personal en situaciones
problematicas.

TOTAL % 5 11.25 46.25 24.69 12.81 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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Figura 10: Percepcion del indicador trato personal de la dimension consideracion individual
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INTERPRETACION

En la tabla y grafico 10 sobre el indicador trato personal de la dimension
consideracion individual, sobre el trato personalizado que brinda el director a los
docentes y administrativos se observa que en el item 25, sobre si el directivo le trata
como persona individual mas que como un miembro de un grupo, se puede observar
que el 2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 13.75 % casi siempre, el 47.5 %
a veces, el 26.25 % casi nunca, finalmente el 10 % que nunca. En el item 26, sobre
si el directivo considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros,
se puede observar que el 6.25 % de encuestados asevera que siempre, el 17.5 % casi
siempre, el 40 % a veces, el 22.5 % casi nunca, finalmente el 13.75 % que nunca.
En el item 27, sobre si el directivo presta atencion personalizada, se puede observar
que el 3.75 % de encuestados asevera que siempre, el 7.5 % casi siempre, el 46.25 %
a veces, el 27.5 % casi nunca, finalmente el 15 % que nunca. En el item 28, sobre si
el directivo Concede atencion personal en situaciones problematicas, se puede
observar que el 7.5 % de encuestados asevera que siempre, el 6.25 % casi siempre, el

51.25 % a veces, el 22.5 % casi nunca, finalmente el 12.5 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 5 % de encuestados asevera que siempre, el 11.25 %
afirma que casi siempre, el 46.25 % indaga que a veces, un 24.69 % casi nunca, y

finalmente el 12.81 % asevera que nunca.



Tabla 11

39

Dimension consideracion individual

Items S CS AV CN N Total
i % fi % fi % fi % fi % fi %
29. Dedica tiempo a orientar 8 10 11 13.75 36 45 17 2125 8 10 80 100
y capacitar al personal.
30. Me ayuda a mejorar mis 9 11,25 12 15 38 475 15 1875 6 7.5 80 100
capacidades.
31. Me ayuda reflexionar 5 6,25 14 17.5 33 41.25 19 23.75 9 11.25 80 100
constantemente sobre mis
fortalezas y debilidades.
32. Esta ~ dispuesto/a 8 10 9 11.25 35 43.75 18 225 10 125 80 100
apoyarme cuando llevo a
cabo importantes cambios
en mi trabajo.
TOTAL % 9.38 14.38 44.37 21.56 10.31 100
FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
50
44 .37 %
45
40
35
30
25 21.56%
20
14.38%
15
938 9% 10.31%
10
5 .
0 T T
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 11: Dimensi6n consideracion individual
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INTERPRETACION

En la tabla y grafico 11 sobre el indicador apoyo de la dimension consideracion
individual, sobre el trato personalizado que brinda en director a los docentes y
administrativos se observa que: en el item 29, sobre si el directivo dedica tiempo a
orientar y capacitar al personal, se puede observar que el 10 % de encuestados
asevera que siempre, el 13.75 % casi siempre, el 45 % a veces, el 21.25 % casi
nunca, finalmente el 10 % que nunca. En el item 30, sobre si el directivo le ayuda a
mejorar mis capacidades, se puede observar que el 11.25 % de encuestados asevera
que siempre, el 15 % casi siempre, el 47.5 % a veces, el 18.75 % casi nunca,
finalmente el 7.5 % que nunca. En el item 31, sobre si el directivo le ayuda
reflexionar constantemente sobre mis fortalezas y debilidades, se puede observar que
el 6.25 % de encuestados asevera que siempre, el 17.5 % casi siempre, el 41.25 % a
veces, el 23.75 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item 32, sobre
si el directivo esta dispuesto/a apoyarme cuando llevo a cabo importantes cambios en
mi trabajo, se puede observar que el 10 % de encuestados asevera que siempre, el
11.25 % casi siempre, el 43.75 % a veces, el 22.5 % casi nunca, finalmente el 12.5

% que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 9.38 % de encuestados asevera que siempre, el 14.38
% afirma que casi siempre, el 44.37 % indaga que a veces, un 21.56 % casi nunca, y

finalmente el 10.31 % asevera que nunca.
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Tabla 12

Percepcién de la dimensidn consideracion individual

INDICADOR S CS

AV

CN N %

TRATO PERSONAL 5 11.25
APOYO 9.38 14.38

46.25
44.37

2469 1281 100
2156  10.31 100

TOTAL 7.19 12.82

45.31

23.12  11.56 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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Figura 12: Percepcion de la dimensién consideracion individual

INTERPRETACION

En la tabla y grafico 12 sobre la dimension consideracion individual, se observa

que el 7.19 % de encuestados asevera que la consideracion individual que posee el

director siempre esta presente en su gestion, el 12.82 % casi siempre, el 45.31 % a

veces, el 23.12 % casi nunca, finalmente el 11.56 % que nunca.
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Se deduce que del total de docentes y administrativos encuestados, el mayor

porcentaje responden a veces, es decir el 45.31 %, y el menor porcentaje a siempre,

es decir 7.19 %.

Tabla 13

Dimension tolerancia psicoldgica

Items S CS AV CN N Total
fi% i % fi % fi % fi % fi %
33. Emplea el sentido del 3 375 6 75 30 375 31 3875 10 125 80 100
humor para resolver los
conflictos institucionales.
34. Su sentido del humor 2 25 10 125 28 35 29 36.25 11 13.75 80 100
permite el desarrollo de un
clima laboral de participacion y
confianza.
35. Su sentido del humor 2 25 9 11.25 33 41.25 27 33.75 9 11.25 80 100
facilita la convivencia vy
cordialidad entre el personal.
36. Su sentido del humor 4 5 6 75 28 35 30 375 12 15 80 100
favorece la integracién del
equipo de trabajo.
TOTAL % 3.44 9.69 37.19 36.56 13.12 100
FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
40 37.19% 36.56%
35
30
25
20
15 12.12 9%
9.69%
10
0 - T T T T 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
Figura 12: Dimension tolerancia psicoldgica
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INTERPRETACION

En la tabla y grafico 13 sobre el indicador uso del humor de la dimension
tolerancia psicoldgica, sobre el uso del humor en la solucién de problemas que
emplea el director se observa que en el item 33, sobre si el directivo emplea el
sentido del humor para resolver los conflictos institucionales, se puede observar que
el 3.75 % de encuestados asevera que siempre, el 7.5 % casi siempre, el 37.5 % a
veces, el 38.75 % casi nunca, finalmente el 12.5 % que nunca. En el item 34, sobre
si el sentido del humor del directivo permite el desarrollo de un clima laboral de
participacion y confianza, se puede observar que el 2.5 % de encuestados asevera que
siempre, el 12.5 % casi siempre, el 35 % a veces, el 36.25 % casi nunca, finalmente
el 13.75 % que nunca. En el item 35, sobre si el sentido del humor del directivo
facilita la convivencia y cordialidad entre el personal, se puede observar que el 2.5 %
de encuestados asevera que siempre, el 11.25 % casi siempre, el 41.25 % a veces, el
33.75 % casi nunca, finalmente el 11.25 % que nunca. En el item 36, sobre si el
sentido del humor del directivo favorece la integracion del equipo de trabajo., se
puede observar que el 5 % de encuestados asevera que siempre, el 7.5 % casi

siempre, el 35 % a veces, el 37.5 % casi nunca, finalmente el 15 % que nunca.

Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 3.44 % de encuestados asevera que siempre, el 9.69
% afirma que casi siempre, el 37.19 % indaga que a veces, un 36.56 % casi nunca, y

finalmente el 13.12 % asevera que nunca.
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Percepcion del indicador manejo de errores de la dimension tolerancia psicoldgica

Items S CS AV CN N Total
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

37. Es tolerante con los 2 25 4 5 32 40 27 33.75 15 18.75 80 100
errores o defectos de los
demas.
38. Acepta los errores 1 125 5 6.25 28 35 29 36.25 17 21.25 80 100
cometidos por su persona.
39. Acepta erores 2 25 5 6.25 33 41.25 26 325 14 175 80 100
cometidos por los demas.
40. Suele utilizar loserrores 3 375 6 75 29 36.25 28 35 14 175 80 100
para aprender y mejorar.
TOTAL % 2.5 6.25 38.12 34.38 18.75 100

FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
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Figura 14: Percepcion del indicador manejo de errores de la dimension tolerancia psicoldgica

INTERPRETACION

En la tabla y grafico 14 sobre el indicador manejo de errores de la dimension

tolerancia psicologica, sobre el manejo que realiza el director de los errores se

observa que:
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En el item 37, sobre si el directivo es tolerante con los errores o defectos de los
demas, se puede observar que el 2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 5 %
casi siempre, el 40 % a veces, el 33.75 % casi nunca, finalmente el 21.25 % que
nunca. En el item 38, sobre si el directivo acepta los errores cometidos por su
persona, se puede observar que el 1.25 % de encuestados asevera que siempre, el
6.25 % casi siempre, el 35 % a veces, el 36.25 % casi nunca, finalmente el 21.25 %
que nunca. En el item 39, sobre si el directivo acepta errores cometidos por los deméas, Se
puede observar que el 2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 6.25 % casi

siempre, el 41.25 % a veces, el 32.5 % casi nunca, finalmente el 17.5 % que nunca.

En el item 40, sobre si el directivo suele utilizar los errores para aprender y
mejorar, se puede observar que el 3.75 % de encuestados asevera que siempre, el 7.5
% casi siempre, el 36.25 % a veces, el 35 % casi nunca, finalmente el 17.5 % que
nunca. Como resultados finales a este indicador podemos concluir en forma global
promediando los 4 items que el 2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 6.25 %
afirma que casi siempre, el 38.12 % indaga que a veces, un 34.38 % casi nunca, y

finalmente el 18.75 % asevera que nunca.
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Percepcion de la dimension tolerancia psicoldgica

INDICADOR S CS AV CN N %
USO DEL HUMOR 3.44 9.69 3719 36,56  13.12 100
MANEJO DE 2.5 6.25 38.12 3438 18.75 100
ERRORES

TOTAL 2.97 7.97 37.66 3547 1593 100
FUENTE: Encuesta aplicada al personal docente
40
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Figura 15: Percepcion de la dimensi6n tolerancia psicoldgica
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INTERPRETACION
En la tabla y grafico 15 sobre la dimensién tolerancia psicologica, se observa que:

El 2.97 % de encuestados asevera que la tolerancia psicoldgica que posee el
director siempre estd presente en su gestion, el 7.97 % casi siempre, el 37.66 % a

veces, el 35.47 % casi nunca, finalmente el 15.93 % que nunca.

Se deduce que del total de docentes y administrativos encuestados, el mayor
porcentaje responden a veces, es decir el 37.66 %; y el menor porcentaje a siempre,

es decir 2.97 %.
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ANALISIS Y DISCUSION

De acuerdo a la obtencion de los resultados sobre la relacion de las variables,
se obtuvo respecto al propdsito general describir el perfil del liderazgo
transformacional en la Institucién Educativa Jorge Martorell Flores Tacna 2019, se
encontr6 que sobre el indicador trato personal de la dimensidon consideracion
individual, sobre el trato personalizado que brinda el director a los docentes y
administrativos se observa que en el item 25, sobre si el directivo le trata como
persona individual mas que como un miembro de un grupo, se puede observar que el
2.5 % de encuestados asevera que siempre, el 13.75 % casi siempre, el 47.5 % a
veces, el 26.25 % casi nunca, finalmente el 10 % que nunca. En el item 26, sobre si
el directivo considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los otros, se
puede observar que el 6.25 % de encuestados asevera que siempre, el 17.5 % casi
siempre, el 40 % a veces, el 22.5 % casi nunca, finalmente el 13.75 % que nunca.
Estos resultados coinciden con el trabajo de Corpus y Velarde (2019) quien en sus
conclusiones sostienen que hay una existencia de relacion significativo (rs = .532 rs
=.547 y rs =. 689) en sus dimensiones en docentes de I.E de San Juan Lurigancho,
Lima- 2018, y que hay una existencia de relacion en las escalas Clima laboral y

Satisfaccion.

Otro estudio en donde se hace la comparacion con nuestros resultados es el
de Anahua (2019) quien en sus conclusiones los directores alcanzaron el 5.8% de los
tipos de liderazgo transformacional, debido a que el 50.0% tiene baja motivacion
motivacional, 69.2% baja estimulacion de la inteligencia y falta de personalizacion
Considere llegar a 57.7%. Estos datos guardan relacion con la tabla 4 en donde se
puede observar que el 11.25 % de encuestados asevera que siempre, el 8.75 % casi
siempre, el 40 % a veces, el 25 % casi nunca, finalmente el 15 % que nunca. en el
item 10, sobre si el directivo habla entusiasmadamente acerca de las metas y objetivos
institucionales a lograr, se puede observar que el 10 % de encuestados asevera que
siempre, el 16.25 % casi siempre, el 37.5 % a veces, el 23.75 % casi nunca.

Finalmente el 12.5 % que nunca.
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Finalmente, en el item 40, sobre si el directivo suele utilizar los errores para
aprender y mejorar, se puede observar que el 3.75 % de encuestados asevera que
siempre, el 7.5 % casi siempre, el 36.25 % a veces, el 35 % casi nunca, finalmente el
17.5 % que nunca. Como resultados finales a este indicador podemos concluir en
forma global promediando los 4 items que el 2.5 % de encuestados asevera que
siempre, el 6.25 % afirma que casi siempre, el 38.12 % indaga que a veces, un 34.38
% casi nunca, y finalmente el 18.75 % asevera que nunca. Estos resultados no
coinciden en mucha determinacién con el trabajo de Mascaré (2017) quien determina
que no existe un vinculo significativo entre la variable liderazgo transformacional y

la gestion docente del director.



PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:
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CONCLUSIONES

La influencia idealizada o carisma del liderazgo transformacional que
posee el director se caracteriza en que el 43.59 % de encuestados lo
considera gque a veces esta presente en la gestion del directivo, y un
17.97 % asevera que casi nunca, Yy el 11.87 % afirma que nunca.
(Ver tabla y gréfico 3)

La inspiracion motivacional del liderazgo transformacional que posee

el director se identifica en que el 41.25 % de encuestados lo
considera que a veces esta presente en la gestion del directivo, y un
22.34 % asevera que casi nunca, Yy el 11.25 % afirma que nunca.
(Ver tabla y gréfico 6)

La estimulacion intelectual del liderazgo transformacional que posee
el director se describe en que el 46.25 % de encuestados lo considera
que a veces estd presente en la gestion del directivo, y un 21.40 %
asevera que casi nunca, Yy el 12.97 % afirma que nunca. (Ver tabla 'y
grafico 9)

CUARTA: La consideracion individual del liderazgo transformacional que posee el

QUINTA:

director se describe en que el 45.31 % de encuestados lo considera
que a veces estd presente en la gestion del directivo, y un 23.12 %
asevera que casi nunca, y el 11.56 % afirma que nunca. (Ver tablay

grafico 12)

La tolerancia psicoldgica del liderazgo transformacional que posee el
director se describe en que el 37.66 % de encuestados lo considera
gue a veces esta presente en la gestion del directivo, y un 35.47 %
asevera que casi nunca, y el 15.93 % afirma que nunca. (Ver tabla 'y

gréafico 15)
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda aplicar este trabajo en otras instituciones educativas con
la finalidad de determinar los aspectos a tener en cuenta por los

directivos y generar asi una educacion de calidad.

SEGUNDA: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas a
priorizar la aplicacion del liderazgo transformacional con el objetivo
de asegurar un mejor compromiso y motivacién en favor de toda la

comunidad educativa.

TERCERA: Se recomienda al director de la institucién educativa a desarrollar
charlas y talleres sobre formacion de lideres o liderazgo para

incentivar este aspecto en todos los docentes y alumnos.

CUARTA: Se recomienda a los directores de diversas instituciones educativas a
mejorar su gestion haciendo uso del liderazgo transformacional, ya sea

en el campo pedagdgico, administrativo e institucional.
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ANEXOS

ANEXO N°1

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POST GRADO FACULTAD DE EDUCACION Y
HUMANIDADES

PROPUESTA PEDAGOGICA

1. Denominacion
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Guia para la formacién de lideres en la gestion de la institucion educativa Jorge
Martorell Flores Tacna 2019.

2. Presentacion

La formacion de lideres en cualquier institucion educativa es muy elemental.
Quienes lideran las instituciones educativas escolares son los responsables directos

de los resultados que la nifiez formada en la escuela esta brindado a la sociedad.

En esta guia de formacién de lideres educativos incorporamos aspectos
conceptuales generales de liderazgo, lider, gestion institucional, la gestion educativa
en la direccion escolar, tiene como punto central: lograr que los gerentes educativos

escolares, hagan las cosas correctas.

Como conseguir que se encaminen por los resultados que son importantes para la
Escuela. Dando, paralelamente, herramientas para determinar la cultura de la
institucion y exponer técnicas de modificacion o asentamiento del liderazgo

educativo.

Es vital reconocer; que la formacion de lideres educativos cumple una funcion
primordial que marca la diferencia en el grado de formacion dtil para las personas

que se circunscriben en el entorno de impacto social que rodea a nuestra institucion.

3. Justificacion

La presente propuesta se fundamenta en; la formacién de lideres educativos, ya
que ello implica precisar un cimulo de actividades y estrategias mediante las cuales
se despliegan una variedad de recursos para apoyar la labor de nuestra organizacion

educativa.

Los maestros, padres de familia y la sociedad en su conjunto son los
responsables directos de impulsar el proceso formativo, el personal administrativo;

apoyar su desarrollo y los directivos; garantizar el cumplimento asertivo de todo el
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proceso. Es importante demostrar; que el gerente educativo, no sélo es quien dirige
acciones, ser gerente también involucra ser un buen lider, es estar al tanto del
proceso, cOmo ser parte en esas acciones dinamicas que cumplen los miembros del

equipo con el cual se trabaja.

La formacion de lideres se ha convertido en un auténtico reto de la nueva
gerencia y liderazgo de los seres humanos y sus relaciones reciprocas, considerando
que: se debe aprender como trabajar efectivamente en un proyecto de grupo, como
intermediar para solucionar un problema, como desarrollar una buena reputacion con
los colegas, y como manejar un equipo de trabajo, constituyen actualmente los
aspectos mas importantes que un gerente lider educativo debe manejar. Para que una
institucion educativa pueda estar bien gerenciada debe contar con talentos humanos
de dptima preparacion, adecuados para ocupar los puestos directrices en los distintos

niveles.

La guia de formacién de tipos de lideres educativos en la gestion , constituye un
valioso aporte teorico referencial en funcién al andlisis sobre la labor del Gerente
Educativo como lider y su incidencia en el desempefio administrativo y técnico -

docente de los educadores que ejercen su accion en la Escuela.
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4. Objetivos
4.1. Objetivo general

Concienciar en los directivos y docentes, la importancia de formar lideres en la

gestion educativa.
4.2. Objetivos especificos

= Incorporar Bases conceptuales que defina la estructura organizacional de la
guia de formacién de tipos lideres educativos en la gestion de la institucion

educativa.

= Determinar los tipos de liderazgo educativos que prevalece en los Gerentes

Educativos.

= Diseflar una guia con aspectos fundamentales en liderazgo y gestion

educativa.
5. Fundamentacién teorica
Concepto de liderazgo (Knickerbocker, 1999)

Liderazgo es la calidad de lider. Se califica asi al comportamiento de los lideres
dentro de un grupo. El liderazgo implica dirigir, influir y motivar a los miembros de

un grupo para que realicen tareas fundamentales.

El liderazgo es esencialmente la capacidad de conformar las actitudes y el
comportamiento de otros, tratese de situaciones formales o informales. El liderazgo
es el ejercicio del poder sobre una persona o un grupo, hacia el logro de objetivos

organizacionales, en un proceso y dentro de un marco situacional cambiante.

Este concepto se sustenta en los siguientes postulados: En principio, el lider es

un conductor de grupo, un orientador y un dirigente de la dindmica grupal que
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coadyuva a conseguir con eficacia y certeza las metas y objetivos que se plantea un

grupo.

Los atributos que muestra un lider dentro de un grupo, permiten su desarrollo.
¢Pero cuéles son los atributos mas deseables que se esperan del lider para que
cumpla sus funciones de grupo? Se enumeran muchas caracteristicas como:
inteligencia, confianza, seguridad, personalidad bien integrada, fuerza de voluntad,

perseverancia y capacidad de dirigir a las personas.

Los estudios iniciales de liderazgo establecieron que, esta estaba en relacion
directa a la efectividad del grupo, aunque estas relaciones son bastantes complejas

dentro de la vida de los grupos.

La naturaleza del grupo diferencia, sin embargo, aspectos de su funcionamiento
que han sido sistematicamente estudiados. Los estudios realizados por los
psicologos, trasciende los niveles emotivos (carisma) del lider para encontrar factores

particulares mas concretos.
Entre las investigaciones sobre liderazgo, podemos citar las siguientes:

= El estudio de Gibb C.A. "Sociometria del Liderazgo"”, en grupos temporales,

donde Gibb, enumera las funciones del jefe.

» Bass B.M. estudi6 las cualidades fisicas y psiquicas relacionadas al lider,
encontrando que los que asumen el liderazgo en épocas de crisis son los mas
osados, fuertes o inteligentes; el estudio se denomind "Liderazgo, Psicologia

y Conducta Organizacional.

= Mann R.D. en un estudio efectuado para averiguar los rasgos del lider,
titulado "Una revision de las Relaciones entre Personalidad y Actuacion en
Pequefios Grupos", encuentra que los jefes eran mas inteligentes que los

miembros del grupo.
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= White y Lippit analizaron, también, efectos de diversos tipos de liderazgo
ejercido por adultos sobre grupos infantiles; determinando los tipos de
liderazgo: autoritario, democréatico e indiferente. El estudio en referencia
lleva el nombre "Autocracia y democracia, y una aproximacion

experimental”.

= Hollander y Julian definieron el liderazgo en el estudio "Corrientes
contemporaneas en el andlisis del proceso de liderazgo™ como la relacién de
influjo reciproco, donde los receptores de aserciones capaces de influir,

responden a su vez ejerciendo influjo.

» Kahn y Katz en un estudio aseguraban que los supervisores mas competentes,
delegaban méas eficazmente su autoridad, que los supervisores de grupos
menos competentes. Mostraban, ademas, capacidad para incrementar
cohesion entre miembros del grupo y no confundian su funcion con la de los

demas miembros.

= Lefcourt propone una relacion completamente distinta entre liderazgo y
personalidad; el habito de tener éxito en todo lo que se emprende, dice, da
origen a confianza en si mismo y a competencia para asumir funciones de
mando. Para lograr buenos resultados el hombre necesita emprender tareas
arriesgadas; que la formacion de "liderez" apta y segura de si mismos,
requiere oportunidades para llevar a cabo tareas que los preparen y no tareas
insignificantes, rutinarias y triviales; ademas el éxito debe atribuirse a

esfuerzos personales.

6. Bases conceptuales que defina la estructura organizacional de la guia de

formacién de tipos lideres educativos
6.1. Liderazgo, poder y conduccion de grupo

Poder referente: Es el que se establece cuando los sujetos se sienten

sumamente atraidos por el que ejerce poder y caen bajo su influencia.
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Poder de experto: Resulta de una influencia social primaria del que ejerce

poder sobre la estructura cognoscitiva de los sujeto

Poder de recompensa: Poder cuya base es la capacidad de reconocimiento,

premios y recompensas a los sujetos

Poder coercitivo: Resulta de la capacidad del que ejerce poder para manipular
la obtencion de actitudes aprobatorias de los sujetos.

Poder legitimo: Se define como aquel surgido de valores internalizados del que
ejerce poder y que dictan su legitimo derecho de influir asi como la obligacion
de los subordinados de aceptar esta influencia. Se reconoce que el poder legitimo

es mas dificil de precisar.
6.2. Liderazgo y direccién

El liderazgo es un fendbmeno universal. Sean cuales fueren las circunstancias,
cuando dos 0 mas personas se retinen deben representarse dos roles -lider y adepto-.
La naturaleza. El poder social: esta definido por la habilidad de influir a otra gente
por cualquier medio; en este sentido, es obvio que el liderazgo implica poder y la
efectividad del lider, entonces, esta en parte determinada por la tendencia de los

subordinados a responder a los actos del lider.

Se pueden distinguir hasta cinco tipos de poder del liderazgo para estimular y
dirigir los esfuerzos de los adeptos para que ejecuten una mision o un complejo de
misiones. En la actividad escolar, como el rol que el profesor de cumplir. EIl poder
social: estd definido por la habilidad de influir a otra gente por cualquier medio; en
este sentido, es obvio que el liderazgo implica poder y la efectividad del lider,
entonces, esta en parte determinada por la tendencia de los subordinados a responder

a los actos del lider.

Se pueden distinguir hasta cinco tipos de poder: implica el ejercicio de un

liderazgo, en la medida que como educador puede generar cambios en su interaccion
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con su grupo de estudiantes, padres de familia, colegas o con miembros de su

comunidad.

Alli la importancia de trabajar este concepto con los propios profesores y en los

mismos ambitos escolares.
6.3. Funciones del liderazgo
Planeacién

Esta funcién comprende:
= Definir la tarea, objetivo o meta del grupo.
= Elaborar un plan realizable (dentro de una estructura adecuada para la toma
de decisiones).
Por ejemplo: buscar toda la informacion disponible sobre la tarea a realizar.
Inicio
Comprende:
= Explicar las razones acerca de la necesidad de las metas y los planes.
= Asignar tareas a los miembros del grupo.

= Establecer los estandares del grupo.
Por ejemplo: establecer con el grupo qué tareas realizara cada miembro.
Control

Comprende:

= Determinar y controlar el tiempo que demanda una tarea.

= Asegurar que todas las acciones se encaminen en direccién de los objetivos.
= Moderar en las discusiones entre los miembros de grupo.

= Estimular al grupo hacia la accién/decision.
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Por ejemplo: Hacer prevalecer las normas del grupo.
Respaldo

Comprende:

= Alentar al grupo y a cada uno de los miembros.
= Orientar al grupo o a los miembros.

= Crear un espiritu de equipo.

= Disminuir tensiones por medio del buen humor.

= Reconciliar diferencias y motivar el consenso.
Por ejemplo: manifestar aceptacion por las personas y su contribucion.
Informes

Comprende:
= Proporcionar nueva informacién al grupo.
= Recibir informacion del grupo.

= Resumir sugerencias e ideas coherentemente.
Por ejemplo: presentar los avances que el grupo va haciendo de acuerdo al plan.
Evaluacion

Comprende:
= Poner a prueba las consecuencias de una solucion o propuesta.
= Evaluar la actuacion del grupo.

= Ayudar al grupo a evaluar su propia actuacion, en comparacioén con las

normas establecidas.

Por ejemplo: verificar la factibilidad de una idea.
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6.4. Factores para la funcion exitosa del liderazgo

La funcion exitosa del liderazgo dependera de dos factores: las competencias de

los miembros y la situacion del grupo. Veamos en qué consiste cada uno.
Competencia de los miembros

En un grupo que conoce lo que quiere hacer y como lo va a realizar, las
funciones del liderazgo recaeran en los miembros que ya tienen competencia o estan

capacitados para adquirirla.

En este sentido la competencia de los miembros puede clasificarse en dos

categorias:

Los que contribuyen a las tareas y obtencion de las metas del grupo, y Los que

sirven a las necesidades de relacion o interaccién entre los miembros.
Por ejemplo:

En un grupo de maestrantes de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Auténoma de Madrid, el psicdlogo que posee caracteristicas de un buen orador
(competencia) tendria que ser asignado para exponer un plan de trabajo para un

evento académico.
Situacion del grupo

El tipo de liderazgo ejercido por un grupo que tiene valores compartidos y
distintas competencias entre sus miembros también respondera a las circunstancias
que el grupo enfrenta. Por ejemplo: Un grupo de adolescentes de educacion media

que van a enfrentar una pelea, escogeran como lider al mas agresivo.

En este caso, la circunstancia determina el valor que se asigna al lider. En las
posturas presentadas por Adair y Perlman, ambos coinciden en que son los miembros
del grupo quienes realizan las funciones del liderazgo, de acuerdo a la situacion que

se presente. Es por ello que cualquier miembro del grupo puede ser lider.



66

6.5. El liderazgo como funcion dentro de la organizacién

Conforme se consolida la teoria de la administracion y de las organizaciones,
sobre todo en este siglo, ha cobrado fuerza el estudio del liderazgo como una funcién

dentro de las organizaciones.

Esta perspectiva no enfatiza las caracteristicas ni el comportamiento del lider,
sino "las circunstancias sobre las cuales grupos de personas integran y organizan sus
actividades hacia objetivos, y sobre la forma en la funcion del liderazgo es analizada

en términos de una relacion dinamica.”
Segun esta perspectiva el lider es resultado de las necesidades de un grupo.

Operacionalmente, un grupo tiende a actuar o hablar a través de uno de sus

miembros.

Cuando todos tratan de hacerlo simultaneamente el resultado por lo general es

confuso o ambiguo.

La necesidad de un lider es evidente y real, y esta aumenta conforme los
objetivos del grupo son més complejos y amplios.

Por ello, para organizarse y actuar como una unidad, los miembros de un grupo

eligen a un lider.

Este individuo es un instrumento del grupo para lograr sus objetivos y, sus

habilidades personales son valoradas en la medida que le son dtiles al grupo.

El lider no lo es por su capacidad o habilidad en si mismas, sino porque estas
caracteristicas son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el

objetivo.

Por lo tanto, el lider tiene que ser analizado en términos de o funcién dentro del

grupo.
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El lider se diferencia de los demas miembros de un grupo o de la sociedad por

ejercer mayor influencia en las actividades y en la organizacién de estas.

El lider adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas,
su apoyo resulta de que consigue para los miembros de su grupo, comunidad o

sociedad mas que ninguna otra persona.

El lider tiene que distribuir el poder y la responsabilidad entre los miembros de
su grupo. Esta distribucién juega un papel importante en la toma de decisiones y, por

lo tanto, también en el apoyo que el grupo le otorga.

Como el liderazgo esta en funcion del grupo, es importante analizar no solo las

caracteristicas de este sino también el contexto en el que el grupo se desenvuelve.

Pues se considera que estas caracteristicas determinan quien se convertira en el

lider del grupo.

Se ha encontrado que un individuo que destaca como un lider en una
organizacion constitucional no necesariamente destaca en una situacion democratica,

menos estructurada.

Dependiendo si la situacion requiere accion rapida e inmediata o permite

deliberacion y planeacion, los liderazgos pueden caer en personas diferentes.

En sintesis, el lider es un producto no de sus caracteristicas, sino de sus relaciones

funcionales con individuos especificos en una situacion especifica.

Aunque todavia se cree que hay lideres natos, este estudio analiza el liderazgo
dentro de la perspectiva que fundamenta la posicion que se pueden crear lideres con
solo reforzar aquellas habilidades de liderazgo necesarias para una organizacion o

situacion especifica.
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6.6. Liderazgo y educacion

Todos los pedagogos estamos de acuerdo de que en la actualidad es necesario
lograr un cambio en la Educacion y para ello es necesario que cambie la institucién
educativa. ¢En cuanto a la transformacion de la Institucion Educativa, a lo largo de
nuestra vida profesional hemos sustentado una sola idea, un tanto compleja, pero una

sola, que puede expresarse Como sigue:

El desarrollo de la institucion educacional contemporanea se basa en la filosofia

del cambio, y se apoya en tres pilares fundamentales, que son:
6.6.1. El desarrollo de directivos

Como condicion necesaria y resultado del desarrollo institucional.
6.6.2. El trabajo en equipos

Como portador de creatividad, calidad y compromiso en las decisiones y las

acciones.
6.7. El liderazgo educativo
Como la herramienta fundamental para el logro de los fines propuestos.

Sydney Hook planted en una ocasion: "Cualquiera que recuerda su propia
experiencia educativa se acuerda de los profesores, no de los métodos y técnicas. El

profesor es la persona clave de la situacion educativa. El hace y deshace programas".
v' ¢ Qué es entonces el liderazgo educativo?
v’ ¢Quién lo ejerce?
v' ¢Es lo mismo ser docente que lider educativo?

¢Cuales son los requisitos, cualidades y habilidades del lider educativo?

¢Existe diferencia entre docente y lider educativo? - Si.

D N NN

¢Cual es la diferencia?
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La diferencia entre docente y lider educativo radica en el origen de la autoridad
de cada uno, ya que ella constituye la premisa de la relacion dominio -

subordinacion.

La autoridad del docente proviene de los niveles superiores en la institucion
educativa, en relacion con el nivel que ocupa respecto a los estudiantes. Es autoridad

oficial.

La autoridad del lider pedagdgico proviene siempre de los estudiantes con los
cuales interactla y con quienes comparte su posicion, normas y valores. Es autoridad

moral.

Por ende, podemos afirmar que el concepto de lider educativo siempre implica la
existencia de un determinado vinculo entre el docente y los estudiantes, caracterizado
por la existencia de una ascendencia mas o menos estable del profesor sobre sus
nifos, donde tal ascendencia resulta mayor que la que posee cualquier otro docente
del grado sobre grupo de estudiantes. Se debe subrayar, ademas, que el atributo mas
diferenciable en el lider educativo, es decir, su autoridad, proviene de un acuerdo

voluntario y tacito entre el docente y los estudiantes.

La condicion de lider pedagogico de un determinado profesor dentro de un
colectivo docente descansa en la autoridad moral o real que éste ostenta ante el grupo

de estudiantes.

Por tanto, no tendria sentido pensar que tal atributo puede ser adjudicado desde
fuera o autoadjudicado por algin docente. Si los estudiantes del grupo vinieran
obligados, de alguna forma a aceptar la autoridad, no estariamos hablando de lider

educativo.

La esencia del liderazgo educativo estd en aumentar la influencia pedagdgica
(autoridad) sobre los estudiantes por encima del nivel de obediencia mecanica a las

ordenes rutinarias venidas de la institucién educativa.
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Lider pedagogico es el docente, liderazgo es el propio proceso que desarrolla el

docente que es lider.

Liderazgo pedagdgico es el proceso de ejercer una influencia mayor que lo que
permite la estructura de direccion de la institucion educativa, mas de lo que ella

posibilita, hasta lograr que los estudiantes también sean lideres.

Ya en una ocasion Kathleen Kennedy, fundadora de las Maryland Schools para
el éxito planted que "los estudiantes tienen la energia, la imaginacién y la
inteligencia necesarias para mejorar la situacion en sus comunidades, lo Unico que
necesitan es que se les pida que demuestren lo que pueden hacer”. Y eso sélo se los

puede pedir un docente que sea lider pedagogico.

Los estudiantes nuestros son muy inteligentes y necesitan de lideres educativos

para desarrollarse integralmente.
En este sentido George Burns afirma:

"La inteligencia me viene de familia. Cuando iba a la escuela era tan listo que mi

maestro estuvo en mi clase cinco afios."

El liderazgo pedagdgico tiene que ver también con el sentido que cada docente

le confiere a su trabajo pedagogico.

Cuentan que en una ocasion un supervisor educativo entré a una escuela y noto

que en tres salones se estaba desarrollando un proceso pedagogico.
Entrd al primer salon y le preguntd al docente:
- ¢ Qué estas haciendo?,
Ganandome la vida, le contesté el docente;
- Luego pregunté en el segundo salon y el docente le respondid:

Estoy impartiendo una clase;
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- Por altimo le hizo la misma pregunta al tercer docente y éste le respondio:
Estoy formando hombres para cambiar y mejorar el futuro.
Este tercer docente, sin lugar a dudas, era un lider educativo.

6.7.1. Requisitos del lider educativo
v’ Saber enmarcar los objetivos del colectivo.
v" Portador de lo nuevo, creador incesante.

v Apasionado por el cambio.

v Tacto psicol6gico para tratar a los estudiantes de acuerdo a las caracteristicas

particulares de cada uno de ellos.
v' Saber intuir y prever los problemas.
v" Habil en la toma de decisiones.
v’ Entusiasta y motivador. Inspira con su vision de futuro.

v Disefia, propicia en entorno que facilita la accién conjunta en individual.

v' Apremia, trasmite energia y desbroza el camino de la burocracia que lentifica

la accion.

v Se ve a si mismo y a los que lo rodean en un continuo proceso de aprendizaje

y perfeccionamiento.

v" El lider pedagdgico resume y trasmite historia.

6.7.2. Conocimientos del lider educativo
v Conocimientos de los estudiantes.
v Conocimientos de la practica docente.
v Conocimientos de las teorias educativas y de direccion del aprendizaje.

v Conocimientos de modelos pedag6gicos y métodos de investigacion.
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6.7.3. Habilidades del lider educativo

v Habilidad para aceptar a los docentes y estudiantes tal como son y no como a

él le gustaria que fueran.

v Habilidad de acercarse a los problemas y a la relacion humana en términos

del tiempo presente y no del pasado.

v Habilidad por tratar a los docentes y estudiantes con la misma cortesia que se

dispensa a los desconocidos o a las visitas.

v Habilidad para confiar en los docentes y estudiantes, aun si el riesgo es

grande.

v' Habilidad para vivir sin la constante aprobacion y reconocimiento de los

demas.

Las cualidades que se atribuyen al lider educativo no son privativas para otros
miembros; la diferencia consiste en que en el lider estas han adquirido un mayor
desarrollo dando como resultado una personalidad mas madura. Este enfoque permite
explicar de manera coherente que las llamadas cualidades diferenciables del lider
pedagdgico cuyo caracter esencial radica no en su exclusividad, sino en su grado de
desarrollo, son adquiridas en el proceso de interiorizacién de las normas de conducta,
proceso que no puede ser encontrado fuera de su socializacion, en el grupo familiar,

escolar y laboral.
En los lideres educativos deben desarrollarse 9 valores:
1. Escuchar: para poder identificar la voluntad del grupo.
2. Empatia: para comprender lo que las personas quieran.

3. Curacién: saber poner remedio a los dafios que sufren los trabajadores.

4. Conciencia: esforzarse en mantenerse despierto en funcion de lo que sucede

a su alrededor.

5. Persuasion: emplear méas la persuasion para confiar mas en esta capacidad

que en la de ejercer el mando.
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Conceptualizar: capacidad para asumir grandes retos que superen la realidad

diaria.
Prevision: habilidad para prever el resultado probable de una situacion.

Administracion: asumir el compromiso de administrar bien el curriculo para

servir a las necesidades de la poblacién.

Comunidad: sensibilidad para construir una comunidad pedagbgica en la

institucién educativa.

6.7.4. Los lideres educativos se destacan por poseer siete atributos esenciales

1.

2.

Competencia cientifico - pedagdgica: capacidad para el dominio de gestion.

Habilidades Conceptuales: facilidad o habilidad para la abstraccion y el

pensamiento estratégico.
Dejar Huellas: legar a los demas directivos una trayectoria de resultados.

Habilidades Sociales o Interpersonales: Habilidades para la comunicacion,

para delegar y motivar.
Sensibilidad: Habilidad para identificar y cultivar el talento.

Juicio: para tomar decisiones dificiles en poco tiempo y con datos

imprecisos y/o ambiguos.

Caréacter: cualidades personales que definen quienes somos.

Ahora bien, no basta con reunir los requisitos necesarios para ser directivo, no

basta con acumular una larga experiencia directiva, las posibilidades de éxito en la

actualidad encuentran sus raices fundamentales en la capacidad del directivo de

afianzar los mejores valores de lo humano y proyectarlos al futuro. Dependen de lo

que se haga hoy pensando en el porvenir.

6.7.5. Lograr en su gestion del lider

v' La motivacién y creatividad de sus colaboradores, como esencia de su

actuacion, mediante el desarrollo de la comunicacion con ellos, la
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satisfaccion de sus necesidades y la incentivacion del sentido de pertenencia

en los mismos.

v Direccién participativa, la cual involucra a todos los subordinados en la
busqueda, definicion, analisis y solucion de problemas, asi como en la toma
de decisiones tacticas y estratégicas, en la medida en que se atienden y
desarrollan los valores intangibles de que disponen. En esencia significa dar

total atencién al hombre.

v Obsesion por la calidad, ésta debe ser lograda por cada trabajador a él

subordinado, durante todo el desarrollo del proceso pedagdgico profesional.

v" Apertura educacional a la comunidad, lo cual significa que debe haber una
total correspondencia del trabajo con las necesidades e intereses de los

estudiantes, los padres, la empresa y la comunidad en que viven.

v’ El desarrollo de la creatividad, mediante la promocién de un ambiente de
innovacion e investigacion y el reconocimiento personal de los logros que se

alcancen.

En sintesis, se trata de lograr la aplicacion consecuente de nuevos métodos estilo
de direccion en los que se eliminan el burocratismo, el esquematismo, la inercia y
todas sus escuelas, para dar paso a una constante busqueda colectiva de soluciones
creadoras a los problemas y a una conjunta proyeccion de las principales decisiones
estratégicas. Potencialmente esta en cualquier profesor comun y corriente que
enfrenta el trabajo pedag6gico con espiritu colectivista y desarrollo; con una
insaciable sed de cambio y un ansia inagotable de colaboracion en el
perfeccionamiento de lo que hace. Ahora bien, en lo relacionado con los lideres

educativo, se ha establecido con alguna fuerza algunos mitos o leyendas:
v' El liderazgo pedagdgico es una rara habilidad.

v’ Las oportunidades de liderazgo educativo son muchas y estan, de acuerdo con

su desarrollo, al alcance de todos los docentes.
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v" Los lideres pedagdgicos nacen, no se hacen.

v No es facil ser lider educativo, no existe receta, ni manual, ni guia para ser

lider pedagogico. Pero las principales capacidades se pueden aprender.
v" Los lideres pedagdgicos son docentes carismaticos.

Algunos si, otros no Pensamos que la cuestion es al revés: el carisma es el
resultado de un liderazgo pedagdgico eficaz. El lider educativo empuja, manipula,

ordena y manda a los estudiantes.

El lider educativo dirige el proceso pedagdgico mas por su arrastre que por su
empuje; por inspirar, mas que por mandar; por crear expectativas posibles y
recompensar el progreso hacia ellos, mas que por manipular; por formar
integralmente a los estudiantes para que usen su propia iniciativa y experiencias, mas

que por ignorar o imponer las experiencias e iniciativas de éstos.

El lider educativo no nace, se hace; el liderazgo pedagogico es algo susceptible
de ser aprendido, una condicion que puede ser alcanzada por aquellos docentes que
sienten la necesidad de hacer bien las cosas y tienen la disposicion de consagrarse al
trabajo pedagogico creador, como prueba de fidelidad a una linea de accién, una

profesion, una obra o una causa de marcada significacion social: la educacion.
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ACTIVIDAD OBJETIVO METODOLOGIA RESPONSABLE BENEFICIARIOS EVALUACION
Comunicar por Dar a conocer la Reunioén con las Equipo de Directivos, docentes | Se hara un
escrito a las propuesta a los autoridades del Investigadores. y estudiantes. seguimiento y se
autoridades de la directivos y plantel. conseguira cuando
institucion, la docentes. los maestros
propuesta del cambien su
trabajo de comportamiento.
investigacion.
Dialogar con las Consolidar Conversacion. Equipo de Directivos, docentes | Seguimiento.

autoridades.

aspiraciones para
establecer la
propuesta.

Investigadores.

y estudiantes.

Socializacion de
la propuesta.

Concienciar la
importancia del
liderazgo en la

Seminario — Taller.

Equipo de
Investigadores.

Directivos, docentes
y estudiantes.

Debate y plenaria.

gestion.
Trabajo de Analizar el Trabajos de grupos. Equipo de Directivos, docentes | Mesa redonda.
grupos. documento de la Plenarias Investigadores. y estudiantes.

propuesta. Conclusiones.

6.8. Evaluacién y seguimiento

Hacer un seguimiento permanente e incorporar el liderazgo y gestion educativa en

el tratamiento de las unidades didacticas en todos los afios de educacion basica

académico en las unidades didacticas.
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POST GRADO FACULTAD DE EDUCACION Y

HUMANIDADES

INSTRUMENTO
N° | ITEMS ALTERNATIVAS
S CS | AV | CN

1 Me siento orgulloso/a de trabajar con él/ella.
2 | Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.
3 | Demuestra un sentido de autoridad y confianza.
4 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y

compromiso conmigo.
5 | Considera importante tener un objetivo claro en

lo que se hace.
6 | Considera los aspectos morales y éticos en las

decisiones gue toma.
7 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a

sus subordinados.

8 | Es competente en su trabajo como Director (a).

9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la
institucion educativa.

10 | Habla entusiasmadamente acerca de las metas y
objetivos institucionales a lograr.

11 | Presenta una convincente vision del futuro de la
institucion educativa.

12 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas
y objetivos institucionales.

13 | Aumenta la confianza en mi mismo/a

14 | Me orienta a metas y objetivos que son
alcanzables.

15 | Me muestra los beneficios que me acarrea el
alcanzar las metas y objetivos institucionales.

16 | Plantea metas y objetivos institucionales que
incluyen mis necesidades.

17 | Proporciona formas nuevas de enfocar
problemas.

18 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas.

19 | Asiste a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.

20 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

21

Estimula la tolerancia a las diferencias de
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opinion.

22 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones
sobre la mejora del trabajo.

23 | Estimula al personal a desarrollar ideas
innovadoras en su trabajo.

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

25 | Me trata como persona individual mas que como
un miembro de un grupo.

26 | Considera que tengo necesidades y habilidades
diferentes de los otros.

27 | Presta atencion personalizada.

28 | Concede atencion personal en situaciones
problematicas.

29 | Dedica tiempo a orientar y capacitar al personal.

30 | Me ayuda a mejorar mis capacidades.

31 | Me ayuda reflexionar constantemente sobre mis
fortalezas y debilidades.

32 | Esté dispuesto/a apoyarme cuando llevo a cabo
importantes cambios en mi trabajo.

33 | Emplea el sentido del humor para resolver los
conflictos institucionales.

34 | Su sentido del humor permite el desarrollo de un
clima laboral de participacién y confianza.

35 | Su sentido del humor facilita la convivencia y
cordialidad entre el personal.

36 | Su sentido del humor favorece la integracién del
equipo de trabajo.

37 | Es tolerante con los errores o defectos de los
demés.

38 | Acepta los errores cometidos por su persona.

38 | Acepta errores cometidos por los demas.

40 | Suele utilizar los errores para aprender y

mejorar.
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ANEXO 03

FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE TIPOY POBLACION
DISENO Y MUESTRA
¢Como se Objetivo general . El perfil del| Liderazgo . Tipo La poblacion y
desarrolla el liderazgo transformacional muestra para este
perfil del | Describir el perfil del|transformacional Descriptivo. | yapaio de
liderazgo Iiderazgo _t,ransformagional en | presenta Disefio investigacion se
transformacion |la Institucion Educativa Jorge | dificultades en la constituye por 80
al en la | Martorell Flores Tacna 2019. | Institucién No l docentes y
itucio - - i experimental. | agdministrativos.
Instltuglon Obietives especificos Educativa Jorge
Educativa Jorge Martorell Flores M- O
Martorell = Caracterizar la influencia | Tacna 20109. Dénde:
Flores Tacna idealizada (carisma) del onae:
20197 directivo de la Institucion M = Muestra
Educativa Jorge Martorell
O = Encuesta
Flores Tacna 20109.
» Precisar la Inspiracion

motivacional del directivo
de la Institucién Educativa

Jorge  Martorell  Flores
Tacna 2019.

Caracterizar la
estimulacion intelectual
del directivo de Ila

Institucién Educativa Jorge
Martorell Flores Tacna
2019.

Identificar la consideracion
individual del directivo de
la Institucion Educativa

Jorge  Martorell  Flores
Tacna 2019.
Determinar la Tolerancia

psicolégica del directivo
de la Institucion Educativa
Jorge  Martorell  Flores
Tacna 2019.




