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RESUMEN

El liderazgo transformacional permite a los gerentes influir en sus maestros, nos
interesa indagar ¢ cuéles son las caracteristicas del liderazgo transformacional
de los responsables de las instituciones educativas, especialmente Santa Maria
Reyna de Joaquin? A través de esta investigacion pretendemos reconocer las
caracteristicas de liderazgo transformador del titular de la institucion educativa

Santa Maria Reyna, una institucién educativa privada.

Por tanto, en las organizaciones encuestadas, el ejercicio del liderazgo permite
a los directores resolver problemas con el apoyo de los docentes, beneficiando
a las escuelas, promoviendo su desarrollo profesional,. El trabajo de tesis es el
resultado de una investigacion descriptiva, que es un modelo de estudio de
caso determinado de acuerdo a estdndares relevantes en la realidad peruana,

fue contextualizado en el campo Ugel 09 en 2014.

Se utilizaron dos herramientas: el "Cuestionario de Liderazgo Multifactorial”
(MLQ-5) para profesores, directores y entrevistas. El estudio identifico tres
elementos del liderazgo transformacional atribuibles al director, como la
influencia en los maestros, la motivacion para los maestros y la motivacion para
los maestros. También analizé la relacidon entre las opiniones expresadas por
los docentes y los datos obtenidos de los entrevistados para describir las

actividades de liderazgo transformacional de las instituciones educativas.

Palabras Claves: liderazgo transformacional, influencia, motivacion,

estimulacioén, consideracion.

Abstract



Transformational it favors the interpersonal relationship between teachers and
principals, thus promoting educational organizations. Therefore, are we interested in
investigating the characteristics of the transformational leadership of those
responsible for educational institutions, especially Santa Maria Reyna de Joaquin
(Santa Maria Reyna de Joaquin)? Through this research we intend to recognize the
transformative leadership of the head of the Santa Maria Reyna educational

institution, a private educational institution.

Thus in the organization studied, the exercise of leadership facilitates the director
developing solutions with the support of their teachers, the benefit of the school and
promotes the professional development of these strengthening professional duties of
teachers and the development of a joint vision institutional.

The thesis is the result of research descriptive level, type of study determined case
by relevant criteria in the Peruvian reality and contextualized within the scope of the
Ugel 09 2014.

Two tools were used: the "Multifactorial Leadership Questionnaire” (MLQ-5) for
teachers, principals, and interviews. The study identified three elements of
transformational leadership attributable to the principal, such as influence on
teachers, motivation for teachers, and motivation for teachers. He also analyzed the
relationship between the opinions expressed by teachers and the data obtained from
the interviewees to describe the transformational leadership activities of educational

institutions.

Key words: transformational leadership, influence, maotivation, stimulation

consideration.
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INTRODUCCION

Esta investigacion involucra liderazgo transformacional, que es un estilo de liderazgo
gue puede producir cambios positivos valiosos en los colaboradores. Los lideres
transformacionales estan comprometidos a "transformar" a otros para que se ayuden
unos a otros, encuentren a otros, animen y armonicen y se centren en toda la
organizacion. En esta tarea, los lideres pueden mejorar la motivacion, la moral y el
desemperio de sus seguidores.

Puede ver que los lideres deben expresar su vision de la organizacion, comunicarse
con los demds y obtener su consentimiento y compromiso. Los lideres
transformacionales estdn comprometidos cambiar las creencias, aptitudes y
emociones de los seguidores, no solo administrando la estructura organizacional,
sino también influyendo en la cultura de la organizacion para cambiar la organizacion.
Cualquiera que se identifigue como lider es porque tiene un conjunto de
caracteristicas que no todo el mundo tiene. Son personas con ciertos atributos que
les permiten tener seguidores, la gente confia en ellos y estan haciendo cambios. De
lideres para asegurarse de que son proactivo y, lo mas importante, cambiar aquellas
areas que requieren activos.

En estos tiempos, nadie cuestiond la necesidad del liderazgo educativo. En general
se acepta que el ejercicio es un factor clave para mejorar las condiciones escolares
y también un factor que incide en su desarrollo interno, porque las organizaciones
educativas aseguraran el aprendizaje de todos los estudiantes.

Actualmente existe un "nuevo liderazgo": liderazgo transformador que aparecio en la
reconceptualizacion de los afios 80, una comunidad carismatica, visionaria,
transformadora, mas flexible e inclusiva y un liderazgo democréatico; esto es lo mismo
gue en el estudio de las "escuelas efectivas”. La apariencia de "liderazgo que ensefia
0 guia" es diferente.

El liderazgo transformacional, en lugar de enfatizar la influencia entre seguidores o
gerentes, se enfoca en ejercer el liderazgo a través del significado (vision, cultura,
compromiso, etc.) al compartir con los miembros e inculcarlo con un significado mas
alto Proposito para los miembros inmediatos.
Un lider transformacional articula la vision de la organizacion y la comunica a otros
para que se den cuenta de su perseverancia y compromiso. Esta vision da significado

a las metas y acciones de la organizacion; de manera similar, no solo gestionando la



estructura organizacional, sino también influyendo en la cultura de la organizacion

para cambiar la organizacion.

La autora
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del Problema de Investigacion

‘A medida que la modernidad avanza, las organizaciones ponen de relieve
paradigmas asociados al manejo y dominio de la tecnologia que parece no
tener freno y limite, afectando los estilos de vida en su interior; sin embargo,
este no se presenta como el punto de interés mas importante”. (Casado, 2001;
Drucker, 2003). En estos términos, las organizaciones necesitan
transformarse, lo que significa que sus miembros necesitan adaptarse
continuamente, ya sean individuos o en la unién de los lazos que constituyen.
El liderazgo es el eje rector y la herramienta para la innovacion y la flexibilidad
al cambio. Las posibilidades de alcanzar los objetivos deben estar claramente
definidas.

La escuela no puede quedarse atras de practicas obsoletas (generalmente
correspondientes a modelos pasados) (Senge, 2002), necesita analizar las
realidades del entorno para reinventar su funcionamiento interno para buscar

mejorar sus efectos y recuperar su estatus. E impacto.

Teniendo en cuenta los siguientes factores, el verdadero desafio para la
nueva direccion, las personas y sus relaciones es: debe aprender a llevar a
cabo proyectos grupales de forma eficaz, a mediar para resolver problemas,
a construir una buena reputacién con los compafieros y a gestionar la El
equipo de trabajo es el aspecto mas importante que debe abordar el actual
gerente.

Por lo tanto, es imposible lograr el éxito organizacional sin la excelencia
personal, y la excelencia personal requerida hoy, esencialmente en los
puestos gerenciales, requiere mas que habilidades técnicas. Requiere una
habilidad social compleja: “habilidades de liderazgo que le permitan movilizar
a las personas y lograr objetivos importantes a pesar de los obstaculos.
Aunque tiene el poder de separarlo, puede unir a las personas para perseguir
objetivos significativos y, en Ultima instancia, liberar a las organizaciones
educativas de la influencia banal de los conflictos burocréticos y las luchas de

poder”.
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Segun el lider transformacional de Bass (1985), en términos de su influencia
en los seguidores, primero hay que medirlo. “Los seguidores de este lider
sentiran confianza, admiracion, lealtad y respeto por el lider, y mas de lo
esperado originalmente”. “Los lideres usan el encanto personal para cambiar
e inspirar a sus seguidores, buscar nuevas formas de trabajar, enfrentar
amenazas y descubrir nuevas oportunidades, y tratar de deshacerse del
status quo y cambiar el entorno”.

Ante esto, es necesario realizar un estudio cuyo objetivo basico es analizar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio docente para
alcanzar las metas marcadas por diversas instituciones educativas dentro y
fuera.

En cuanto al desempefio docente de nuestro pais, se ha elaborado un
documento de consenso, en el que los docentes podran determinar sus
aspectos destacados y los aspectos que pueden seguir mejorando.Los padres
podran determinar estos aspectos que destacaran de manera mas clara. Las
instituciones de educacioén superior y los colegios tendran acceso a materiales
gue puedan ser utilizados para su desarrollo profesional Convertirse en un
lider en este campo de esta manera es solo una cuestion de responsabilidad
y voluntad de aportar. Una mejor opcién para que los estudiantes mejoren y

avancen en el aula.

Por ello, esta investigacion se centra en la busqueda y motivacion de nuevos
lideres que puedan mejorar nuestro entorno social y la calidad de vida de los

estudiantes a través de las escuelas.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Docente en la Institucién Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho,
afno 20147

1.2.2 Problemas especificos

13



¢, Qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Académico Docente en la Institucién Educativa Particular Santa Maria Reyna,

Huacho, afo 20147

¢, Qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Laboral Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 20147

¢, Qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Extensionista Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria

Reyna, Huacho, afio 20147

1.3 Objetivos de lainvestigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria

Reyna, Huacho, afio 2014.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Académico Docente en la Institucion Educativa Particular Santa
Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Laboral Docente en la Institucién Educativa Particular Santa

Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Determinar qué relacion existe entre el Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Extensionista Docente en la Institucion Educativa Particular

Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

1.4 Importanciay Justificacion de la Investigacion

14



1.4.1 Justificacion de la investigacion

Actualmente, los inminentes cambios en la educacion en el Peru requieren
gue los directores ocupen puestos de liderazgo en las instituciones
educativas, no solo de liderazgo, sino que también sean "capaces" de
inculcar el trabajo en equipo, intercambiar opiniones y estar alineados con
la misién y vision de la organizacion. , Lo cual afectara el compromiso de
padres, profesores y alumnos con la escuela y su aprendizaje en
diferentes areas del plan de estudios.

El liderazgo transformacional es un rol que desarrolla un lider que puede
ser consciente de las posibilidades y habilidades de los demas, liderar las
propias actividades en una institucion educativa, pensar en el crecimiento
y desarrollo de la institucion y establecer mecanismos, servicios y logros
a través de la participacion docente. La mejora de la calidad de la
educacién proporcionara a los estudiantes.

Esta investigacion permitird a las personas comprender el estilo de
liderazgo de la institucion educativa privada Santa Maria Reina, el
compromiso de los directivos y el trato al profesorado La organizacion
debe ser bien gestionada por directivos y docentes como la mejor
preparacion del recurso humano. Comprometidos con incentivar el trabajo
de los docentes en el aula, apoyarlos, supervisarlos, ademas de ser
voceros e incluso capacitadores de determinadas practicas, esto significa
gue el director como responsable es una persona que sabe qué y como

educar efectivamente Educativo practica.

1.4.2 Importancia
Esta investigacion posee relevancia social porque los resultados
permitirdn mejorar la actitud del lider transformacional y el Desempefio
Docente en la Institucion Educativa.
El valor tedrico de esta investigacion es que siempre que se demuestre la
relacion entre las variables de investigacion, es posible incorporar los

resultados de la investigacion a las teorias cientificas.

1.5 Delimitaciones de la investigacion

15



1.5.1. Espacial

Se desarrollara en Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho.

1.5.2. Temporal
Se realiz6 durante el afio 2014.

1.5.3. Economia

Sera financiado con los recursos de la tesista.

1.5.4. Bibliografia

Existe Bibliografia de consulta y experiencias al respecto.
1.5.5. Social

Existe disposicién de parte de los directivos y docentes de la Institucidén
Educativa en otorgar informacion.

1.6 Viabilidad del estudio
El proyecto de investigacion es posible su programacion en cuanto:
- Se cuenta con el potencial necesario.

- Se tiene accesibilidad a los de los directivos y docentes de la Institucion
Educativa

16



CAPITULO I

MARCO TEORICO DE LA
INVESTIGACION
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Il. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de la Investigacién
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Puerta de Sanchez (2011). Disefio de un modelo de accién para la
formacion del Docente como Lider Transformacional en la organizacion
pedagogica del Centro de Educacion inicial Juan Santiago Guasco de
Valle de la Pascua Estado Guérico, Caracas — Venezuela.

El estudio se enmarcé en un tipo de investigacion descriptiva y de campo
bajo la modalidad de un proyecto factible. El referido trabajo se desarrollo
en seis capitulos: el Primero expone el problema es decir, su
planteamiento, ademas de incluir la justificacion y los objetivos. En el
Segundo Capitulo, se refleja el marco teérico fundamentado en los
antecedentes, bases tedricas y legales y otros. El Capitulo tres, expone el
tipo de disefio y la modalidad de la investigacion, la poblacion, muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad e
instrumentos, procedimientos para la recoleccion de datos y analisis de
resultados.

Este planteamiento motivo la investigacion cuyo Objetivo General fue
Disefiar un modelo de accion para la formacién de docentes como lideres
transformacionales en la organizacion pedagdgica del nivel de educacion
inicial; se asumio la modalidad de un proyecto factible, basado en un
disefio de campo de tipo descriptivo tomando como poblacion veinticuatro
docentes de aula, una directora, un docente acompafante pedagdgico, un
docente promotor del programa alimentacion escolar y un promotor salud;
Se empled la entrevista como técnica para establecer una relacion con los
entrevistados los cuales fueron motivados para que profundizaran las
respuestas, ésta se administr6 mediante una guia estructurada de
proposiciones con las cuales se solicitd informacion sobre: las
caracteristicas de la poblacion, las posibilidades que ofrece la el centro
educativo para la formacion de lideres transformacionales, las disposicion
de los docentes y la factibilidad de llevar a cabo el plan de accion; ademas
se empled la observacion para verificar la disposicion requerida de los

docentes y de todo el personal para poner en funcionamiento del plan

18



propuesto, los cuales arrojaron que es de suma importancia la formacién
de lideres transformacionales para concretar los cambios que se
producen en el pais, debido a la necesidad de transformar, de manera
significativa, la calidad de vida del ciudadano, pues esta en las manos de
las docentes la responsabilidad de la formacion de ese individuo que
requiere una sociedad tan cambiante, no pueden quedarse al margen,
debiendo asumir el compromiso de buscar vias para impulsar, a través del
mejoramiento de su hacer diario, acciones que lleven a potenciar ese
desarrollo; recomendando la formacion de estos profesionales en dicha

tematica.

Mora, L. (2008). “Modelo de liderazgo transformacional y la gestion en la
direccion administrativa de la Universidad Estatal de Bolivar, en el afio
2008”, Tesis para optar el Grado de Magister en Educacion, en la
Universidad Regional Autbnoma de los Andes de Ambato — Ecuador.

Es de tipo aplicada, de campo, descriptiva-explicativa, y una muestra
conformada por 216 sujetos, a quienes se les aplicd un cuestionario y una
guia de entrevista y llegd a las siguientes conclusiones: es necesario la
implementacion de un disefio de modelo de liderazgo transformacional
gue se permita potencializar la gestion de la direccién administrativa de la
Universidad Estatal de Bolivar. La eficiente y efectiva direccion de la
institucion depende de las capacidades y habilidades que tengan las
personas que estan a su cargo, ello conlleva a una escogencia de un
excelente administrador en la organizacién, pues de él depende el manejo
de todos los recursos y talentos humanos “y en corto plazo” el que
brindar& las herramientas profesionales para la toma de decisiones de la

Direccion Administrativa.

Gonzales, O. (2006). “El Liderazgo Transformador, en el Docente
Universitario, pieza clave en el Desarrollo del Proceso Ensefianza
Aprendizaje” Tesis para optar el Grado de Magister en Educacién, en la
Universidad de Zulia, Maracaibo - Venezuela.

Es de tipo descriptivo ubicado en un enfoque epistemolégico empirista-

inductivo, con una muestra de 400 individuo a quienes se les aplicd un
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2.1.2.

inventario elaborado por la autora, y llegd a las siguientes conclusiones:
Los docentes en su mayoria desarrollan algunas conductas congruentes
con las presentadas en el modelo de Bass, asi como también el estilo de
liderazgo predominante en los docentes, segun sus alumnos es el
liderazgo transformacional, ya que un 75% de la poblacién encuestada,
considera que sus educadores poseen en su desempefio laboral, las
caracteristicas antes mencionadas. Asimismo se evidencié entre los
hallazgos mas resaltante que los docentes presentan congruencia con su
actuacion ya que los mismos son carismaticos, debido a que estimulan a
los estudiantes a desarrollar ideas nuevas en su proceso de aprendizaje,
son personas honestas y manejan y mantienen una buena relacién y

comunicacién con sus alumnos, proyectando un liderazgo eficaz.

Thieme (2006). Tesis doctoral que trata sobre el liderazgo y la eficiencia
en la educacion chilena.

Examina el binomio educacion y sociedad de ese pais con la finalidad de
medir bajo parametros internacionales el desempefio de las instituciones
educativas primarias, estableciendo los estilos de liderazgo ejercido por
los directores, asi como su influencia relevante en la eficiencia educativa.
Las técnicas usadas fueron el andlisis envolvente de datos y el andlisis
factorial con el empleo de los resultados de las pruebas internacionales
PISA y TIMMS. Se concluye que hay una ineficiencia global del 15.4% en
las escuelas chilenas. Sobre el liderazgo directivo se afirma que la
observacion de estilos activos conduce a mejores niveles de satisfaccion,
esfuerzo extra y eficacia percibida. Asimismo, no hay asociacion
estadisticamente significativa si se comparan la eficiencia técnica de la

organizacién con el liderazgo ejercido.

Antecedentes Nacionales.
Sonco, E. (2011). Tesis “Influencia del liderazgo transformacional en la

calidad educativa de las Instituciones Publicas de educacion primaria del
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Distrito de Ayaviri, 2011” para optar el Grado de Magister en Educacion,
titulada, en la Universidad Tecnoldgica de los Andes.

De tipo no experimental, disefio correlacional y método cuantitativo, y se
aplicé un cuestionario a cada una de las variables a una muestra de 33
docentes, y concluye: EIl liderazgo transformacional se relaciona
directamente con la calidad educativa de las Instituciones Publicas de
educacion primaria del Distrito de Ayaviri, 2011, demostrando un
coeficiente de Pearson r=0,57 y una influencia significativa demostrado
por R>=30%.

Sorados (2010). En una investigacion descriptiva correlacional se propuso
determinar la relacion entre liderazgo y calidad de la gestion educativa. Se
afirma con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se
relaciona significativamente con la calidad de la gestion educativa de las
instituciones educativas de la UGEL 03 - Lima en el 2009. Se asumi6
como poblacién alumnos, docentes, trabajadores y directores de tres
centros escolares, tomandose una muestra intencional de 20 sujetos. Los
instrumentos del estudio fueron ficha de observacion, encuesta y
entrevista no estructurada. La prueba de correlacion de Pearson arrojé un
r =.949 siendo la dimension pedagdgica del liderazgo directivo la que mas
se relaciona con la calidad de la gestion educativa, se observd una
correlacion parcial significativa de r = .937. Por otra parte, la dimension
institucional es la que menos se relaciona con la gestion educativa pues

se obtuvo una correlacion parcial directa de r = .461.

Espinoza (2010). Desempefio docente estudié a una poblacién constituida
por 28 docentes de educacion primaria de la institucion educativa n°
20820 de Huacho en el afio 2009. La investigacion busco determinar la
influencia de la aplicacion del Programa Nacional de Formacion y
Capacitacion Permanente (PRONAFCAP) sobre el nivel de desempefio
didactico de los docentes. Se aplicaron dos instrumentos, una encuesta
de opinidn para analizar el grado de aceptacion y cumplimiento de la
aplicacion del plan de capacitacion, y una lista de cotejo para el analisis

del manejo cognitivo metodoldgico de los profesores en su desempefio
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didactico en el aula. Los resultados arrojaron que existe un 60% de grado
de aceptacion de la aplicacion del programa mientras que para el nivel de
desempefio didactico se observa un alto nivel de eficacia (66%). Se
concluye que la aplicacién del programa permite elevar significativamente

el nivel de desempefio didactico de los docentes de educacion primaria.

Juérez (2010). Estudio descriptivo simple Tesis de maestria de los estilos
de liderazgo de los directores de cuatro instituciones educativas segun la
percepcion del docente ventanillense del Callao. Aplicé un cuestionario
adaptado para conocer la percepcion del profesor concerniente a los
estilos de liderazgo de sus directivos, instrumento validado por juicio de
expertos y que contd, ademas, con una confiabilidad de .956 en el alfa de
Cronbach. Asimismo, la muestra fue de 102 docentes elegida de manera
probabilistica estratificada. Los resultados evidencian la prevalencia del
estilo de liderazgo autoritario en los directivos de los centros escolares,
seguido del estilo liberal. Se concluyé que los directores ejercen una
comunicacion vertical y sancionadora, se toman decisiones
individualmente con disposiciones que deben cumplirse sin considerar las

opiniones e ideas del personal.

Calderon (2010). En su investigacion Tesis “Liderazgo de gestion y el
desempefo docente en las instituciones educativas de menores de la
UGEL 04-Comas”, para optar el Grado Académico de Maestria en
Ciencias de la Educacion en la mencion de Gestién Educacional, en la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle - La Cantuta,
Chosica — Peru.

De tipo no experimental, transversal y disefio correlacional con una
muestra de 54 docentes, a quienes se les aplico cuestionarios de ambas
variables y concluye que: El liderazgo del director se ve reflejado en el
desempefo docente, por cuanto influye negativamente , por lo que se
sugiere dictar talleres frecuentes de relaciones humanas para mejorar el
liderazgo del personal jerarquico que contribuya a mejorar el desempefio
docente, promover actividades de integracion que favorezcan vy

fortalezcan las relaciones interpersonales e identidad institucional
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favoreciendo un clima organizacional, firmar convenios con universidades
0 instituciones superiores para incentivar la preparacion de lideres
gerenciales, con el fin de mejorar las estrategias del desarrollo laboral y
personal y por ende la calidad educativa, fomentar foros, que sean lugar
de reflexion y debate con el propdésito de mejorar la gestién organizacional
y reforzar el liderazgo del director.

Calla (2008). En el programa de maestria de la Universidad Nacional de
Educacién en convenio con el Gobierno Regional del Callao sustentd una
tesis sobre estilos de liderazgo de los directivos y su relacion con el
desempeiio profesional docente en el Callao en la que se obtienen
conclusiones contrarias. Aplicando la metodologia cuantitativa en un
estudio no experimental de corte transversal y con un disefio descriptivo
correlacional obtuvo como resultado la determinaciéon de un alto grado de
correlacion entre el desempefio de los profesores y el estilo de liderazgo
ejercido por los directores. La muestra por estratos analizada estuvo
compuesta por 295 docentes y 392 alumnos de 15 establecimientos
escolares del Callao. El instrumento sobre el desempefio docente tuvo
como sujetos informantes a los estudiantes mientras que el cuestionario
sobre liderazgo se aplicd a los profesores. Asimismo, expresa que los
directores de esta regidon presentan un estilo de liderazgo

preponderantemente autoritario y anarquico.

Godmez (2007). Tesis “El liderazgo Directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas del distrito de independencia, afio 2007 para
optar el grado académico de Magister en Ciencia de la Educacién con
mencion en Gestion Educacional’”, en la Universidad Nacional de
Educacién “Enrique Guzman y Valle” La Cantuta, Chosica — Peru.

De tipo no experimental y disefio correlacional, una muestra comprendida
por 88 docentes a quienes se les aplicd cuestionarios y concluye: En su
investigacién realizada concluye que el nivel de liderazgo directivo y el
desemperio docente se muestran diferentes segun los alumnos ya que las
cantidades estadisticas arrojan el Chi cuadrado en 53.76 su valor superior
al tedrico (5,99). Segun los alumnos los alumnos el liderazgo del director

tiene solamente un nivel regular; mientras que el desempefio docente
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tiene un nivel bueno. En la investigacion también concluye que el nivel de
liderazgo directivo y el nivel de desempefio docente se muestran
diferentes segun los docentes, ya que los resultados estadistico arrojan
gue el Chi cuadrado es 14.03, en valor superior al teérico (5,99).Segun los
docentes el nivel de liderazgo del director es solamente regular mientras

gue el desempefio docente se considera de nivel bueno.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Liderazgo Transformacional

Son innumerables los aportes teoricos sobre el estudio del Liderazgo
Transformacional, evidenciandose una marcada tendencia a focalizar a
los lideres formales de una organizacion y a la influencia del mismo en el
bienestar de quienes estarian bajo su potestad. Esta influencia tiene sus
origenes mas remotos en el pensamiento de Weber (citado por Burns,
1978) quien esbozo su doctrina en el analisis estructural del liderazgo y
su influencia en la sociedad, enfatizando la coaccion del lider dentro de la
dindmica social y representando tres estructuras para entender la
legitimidad de la autoridad en el liderazgo: el modelo burocratico
transaccional (entendido como el ejercicio del control basado en la
jerarquia), el modelo carismatico (basado en las cualidades personales
del lider como elemento de transformacion) y el modelo tradicional
(relacionado con la arbitrariedad en el poder, concebido desde un ambito
politico). El carisma como componente de los atributos individuales del
lider que le otorgaba poder frente a sus seguidores, contribuia a mantener
vigente el modelo burocratico de las organizaciones. Mas adelante, Burns
(1978) baso su teoria acerca del liderazgo prevaleciendo el autoritarismo
presentado por Weber y el desarrollo de la moral como elemento que
condicionaria su autenticidad y que realzaria sus consecuencias politicas,
sociales y psicoldgicas. En contraste con ello, también sostuvo que el lider
no necesariamente estaria teniendo un propésito basado en principios
morales, que lo Illamaria “amoralidad”. Esto podria entenderse

reflexionando sobre personalidades de la talla de Hitler o Mousolini que

24



no basaron precisamente su carisma en tales principios, sino en
propdsitos personalistas. Burns (1978) asumid la necesidad de entender
el valor moral del lider como elemento indispensable y accionante del
liderazgo y por ello presenta una dualidad contrastante: el liderazgo
transaccional y el liderazgo transformacional; enfatizando entre los
valores morales de esta dualidad: la justicia, la igualdad, la libertad y la
colectividad. Consecuentemente, el liderazgo “transforming” que Burns
(1978) propuso, se define como un proceso en el que los lideres producen
cambios radicales en sus seguidores, tanto en la forma de actuar como
en la forma que tienen de concebir las cosas basando su relacién en altos
niveles de moralidad y motivacion.

Posteriormente es interesante el planteamiento de Bass (citado por Vega
y Zavala, 2004), quien sugiri6 el concepto de liderazgo “transformacional’,
como un estado caracterizado por los efectos que el lider produce en sus

seguidores y en la propia cultura organizacional.
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Tabla 1: Dimensiones del modelo Transformacional de Bass y Avolio

ESTILO O DIMENSION DE DESCRIPCION
LIDERAZGO

Liderazgo transformacional

Influencia idealizada (atributo y Los lideres son vistos con respeto, son modelos

comportamiento) de confianza, se puede contar con ellos, y
demuestran altos estandares éticos y morales.

Motivacion por inspiracion Los comportamientos de los lideres motivan e
inspiran seguidores, se exalta el espiritu de
equipo, tanto los lideres como los seguidores
demuestran entusiasmo y optimismo creando
una positiva vision del futuro.

Estimulacién intelectual Los lideres estimulan y fomentan la innovacion,
la creatividad, y cuestionar antiguos supuestos.
Da la bienvenida a nuevas ideas y no debiera
tener miedo a equivocarse o ir contra la

corriente.

Consideracion individualizada Pone especial atencion en las necesidades y
diferencias de cada individuo. Escucha
efectivamente, desarrolla el potencial e
interactua de forma personalizada con sus
seguidores.

2.2.1. 1. Historia del Liderazgo Transformacional

En 1978 y en el contexto de los movimientos politicos y sociales, James
Mac Gregor Burns describio al lider transformacional como aquél que
reconoce y explora una necesidad o una demanda de un seguidor, a
través de la comprension de los motivos potenciales que tiene y con ello
busca satisfacer las necesidades superiores de éste al involucrarlo como
persona completa. El resultado es una relacion de mutua estimulacion y
elevacidon que convierte a los seguidores en lideres y a los lideres en

agentes morales (Burns, 1978) citado por (Vazquez, 2013, pags. 75-76).
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A mediados de la década de los ochentas, parecia haber un acuerdo entre
distintos autores, en torno a que el lider carismatico podia considerarse
dentro del espectro del lider transformacional (Shamir, et. al., 1993; Bass,
House, Tichy y Devanna, citados en Felfe, 2004). Bass y Riggio (2006).
Consideraron que el concepto de liderazgo transformacional es
claramente mas amplio que el carismatico y que lo contiene como un
componente fundamental, pero que ademas promueve la consideracion
individual y la estimulacién intelectual de los seguidores. El concepto del
lider transformacional fue entonces identificado a través de caracteristicas
como el carisma, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y
la consideracion individual, descritos en el modelo de amplio espectro del
liderazgo (Bass y Avolio, 1990; Avolio, Waldman y Yammarino, 1991)
citados por (Vazquez, 2013, pag. 77).

El concepto de liderazgo transformacional surgi6 como una figura
contrapuesta al concepto de liderazgo napoleodnico, caracterizado por dos
dimensiones: inteligencia y energia (Sheard y Kakabadse, 2004). En este
orden de ideas, surgioé una nueva corriente de pensamiento en materia de
liderazgo a través de la propuesta de Burns (1978), que fue secundada
por Bass y Avolio (1990), con el lider transformacional como brazo

estratégico y el transaccional como el operativo.

Leithwood (1999) en el Centro para el Desarrollo del Liderazgo en el
Instituto de Estudios de Educacién de Ontario, son quienes han
relacionado mejor la modalidad transformacional como la adecuada al

movimiento de las organizaciones educativas que aprenden.
2.2.1.2. Definiciones de Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional se entiende como: “Este “nuevo liderazgo” es
un liderazgo carismatico, visionario, transformativo, mas flexible e inclusivo,
comunitario y democratico. El que en lugar de acentuar la dimension de
influencia en los seguidores o en la gestion, se enfoca en la linea de ejercer
el liderazgo mediante significados (vision, cultura, compromiso, etc.) de un
modo compartido con los miembros de una organizaciéon. Liderazgo que

segun las investigaciones realizadas por Leithwood y colaboradores (1999),
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es el mas idoneo para organizaciones educativas que aprenden, ya que
favorece las metas comunes y compartidas” (Salazar, 2006, pag. 1). A su
vez, es necesario entender que: “El liderazgo transformacional es
"transfigurar” a la gente y a las organizaciones. Cambiar la forma de actuar,
precedido de una innovacion de cdémo se piensa y siente” (Martins,

Carmmaroto, Neris, & Canelon, 2009, pag. 2).

Desde wuna vision jerarquica de los establecimientos educacionales,
podemos decir que el principal lider es el director , y para: “alcanzar este
liderazgo implica un director consustanciado con el haber social, esto es con
los valores, cultura, tradiciones, con las necesidades e intereses de cambio
educativo y social hacia el mejoramiento de calidad de vida, por lo tanto,
debe enfocar su gestion hacia la participacion e integracion de todos los
actores educativos en beneficio de la formacion integral del educando”

(Martins, Carmmaroto, Neris, & Canelon, 2009, pag. 4).

Segun Bass (2000). En su investigacion descubre que la clave del éxito es
el liderazgo transformacional, asumiendo que sera el modelo del liderazgo
del futuro. Este estimula la consciencia del personal quienes aceptan y se
identifican con la mision y vision organizacional colaborando con los
objetivos estratégicos, dejando de lado sus intereses personales en busca

de intereses colectivos.

Cornejo (2008). “La fuerza legitima de un lider transformador se manifiesta
cuando este logra comprometer a sus seguidores con su presencia o si ella,
los seguidores se mueven con fuerza propia hacia los objetivos previamente

senalados por el lider”.

Al respecto Fischman (2005). Considera que los lideres transformadores
estimulan el esfuerzo de sus seguidores para ser mas creativos e
innovadores ayudandolos a cuestionar supuestos, replanteando problemas

y aproximando viejas situaciones con nuevas perspectivas.

Avolio (2000). Indica que la estimulacion intelectual desarrollada por los
lideres transformacionales se dirigen a estimular a sus seguidores para ser

innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y la
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delimitacion del problema, solicitandoles nuevas ideas y soluciones si
enjuiciar sus aportes por ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en

publico.

Ortiz (2006). Define que es aquel que motiva a las personas a realizar mas
de lo que ella misma espera y como consecuencia de ella se produce

cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad.

Para Collazos y Cuba (1999). Los docentes ejercen un liderazgo en los
diferentes momentos de la tarea educativa, siempre y cuando asuman la
responsabilidad de lo que esto implica. Es indudable, la repercusion del
Liderazgo Transformacional en los docentes de la organizacién educativa,
no solo en su desarrollo profesional o en los beneficios de incentivo que

logren.

Hablariamos de una responsabilidad social de caracter formativo y de una
realidad contingente: “el aprendizaje organizacional” como medio para el
desarrollo de la organizacion. Todo este proceso utilizaria un instrumento
consistente: “el Liderazgo Transformacional”.

Por tanto, definimos el Liderazgo Transformacional como una herramienta
de gestion que a través de estrategias efectivas de acompafamiento
basadas en relaciones de confianza del lider hacia sus seguidores, busque
impulsar el desarrollo de capacidades individuales y el aprendizaje
organizacional.

Esta préactica cotidiana permitird mantener a la organizacion educativa a la
vanguardia de los avances de la modernidad, siendo flexible a los cambios

continuos que puedan producirse en el entorno inmediato y mediato.

Para reforzar lo anterior, Koontz y Weihrich (2003). Expresan que, los lideres
transformacionales son los que articulan una visibn e inspiran a sus
seguidores. Poseen asi mismo la capacidad de motivar, moldear la cultura

organizacional y crear un ambiente favorable al cambio organizacional.
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2.2.1.3. El Liderazgo transformacional como una opcidon de Reestructuracion
de la Escuela.
La escuela no puede rezagarse en practicas desfasadas, que muchas veces
corresponden a modelos del pasado (Senge, 2002) necesita analizar la
realidad del contexto para reconceptualizar sus modos de funcionamiento al
interior, buscando mejorar sus efectos y lograr reconquistar su protagonismo

e influencia.

Haciendo una lectura minuciosa del contexto global, (Bernal, 2001) present6
una serie de razones sumamente abarcadoras, ante las cuales no podemos
mostrarnos indiferentes, porque representan los desafios de la modernidad
y los avances tecnologicos. Entre algunos elementos mas significativos de

la actual realidad educativa tenemos:

1. Generaciones de alumnos con alto acceso y dominio de la tecnologia,

preferentemente virtual.

2. Evidencias del dominio de las Tics como determinante en el otorgamiento

de poder.

3. La influencia del avance tecnolégico en la transformacion de las formas

de aprender y ensefar.

4. El replanteamiento de la funcion y habilidades del docente en el

cumplimiento de su rol.

5. El cambio de formato del material educativo, “de las pesadas mochilas a

elementos propios de ultima generacién”.

6. La pluriculturalidad existente en distintos niveles y escalas de

caracterizacion (etnias, lenguas, niveles de conocimiento, etc.).

7. El“glocalismo” que deviene en la priorizacion del contexto mas inmediato,

produciendo una ruptura con la globalidad a la cual pertenecemos.

30



8. El cambio de las etapas y edades del aprendizaje que invalidan titulos
universitarios ya obtenidos con el paso de los afios, requiriéendose mayores

y constantes niveles de actualizacion y especializacion.

9. Cobran mayor importancia las habilidades para el procesamiento de la

informacion y su conversién en conocimiento.

Es determinante, el rol de las personas que conforman su estructura
organizacional interna desde la diversidad de sus funciones. Habra que
pensar, en como impulsar el aprendizaje de la organizacion que la sitle en

un estatus a la altura de los desafios presentes y futuros (Casado, 2001).

En esta busqueda de medios y practicas de innovacion y preparacion,
precisamos hallar modelos de orientacion y desarrollo con estrategias claras
y factibles en los procedimientos, que guarden coherencia con las demandas
de la sociedad. Debemos saber leer estas necesidades y convertirlas en
oportunidades de desarrollo, brindandole sentido a los objetivos de la

formacion.

Al respecto Leithwood (1994). Propuso el Liderazgo Transformacional como
alternativa para reestructurar la escuela desde una dimension interna,

extendiendo su influencia de cambio en los siguientes componentes:

1. Propositos, producto del consenso y las expectativas de los miembros,

como del alineamiento de una misma vision institucional.

2. Personas, requieren acompafamiento individual, encausado en su

desarrollo profesional.

3. Estructura, implica la descentralizacion de responsabilidades, otorgando

mayor autonomia a los profesores.
4. Cultura, promueve la colaboracion con fines de identidad institucional.

Estos componentes, segun Leithwood (1994) constituyen de manera
uniforme pilares de soporte, sobre los cuales la organizacion educativa

sustenta su propia existencia. Pero, a nuestro modo de ver, tan igual como
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2.2.1.4.

la tecnologia requiere de la orientacion de las personas, los propdésitos, la
cultura y la propia estructura interna de funcionamiento organizacional, son
responsabilidad y dependen bésicamente de las acciones que estas
personas realicen; forjando las mismas, continuamente su significado y

existencia.

Es claro que la participacibn docente en asuntos y decisiones de
envergadura institucional generan un sentimiento de suscripcién a los
proyectos que se realicen en la escuela y por ende un compromiso
institucional como muestra de su satisfaccion laboral encaminada a lograr

mayores niveles de productividad.

Por todo esto, es preciso conocer en qué consiste el Liderazgo
Transformacional y proyectarlo como opcion para mejorar una realidad
organizacional educativa con dificultades que atafien a un contexto mucho
mas amplio. Implica estudiar a profundidad sus componentes y dimensiones;
de alli la importancia de analizar cuidadosamente su evolucion en el tiempo,
explicitando cada uno de los elementos que lo caracterizan desde los

matices de la organizacion educativa.
Las Caracteristicas del Lider Transformacional Docente.

La caracteristica central del liderazgo transformacional es “la del importante
papel que ha de desempeniar el lider en promover y cultivar una vision que
dé sentido y significado a los propdsitos y actuaciones organizativas”
(Salazar, 2006, pp.5). Otro rasgo principal es el llamado efecto cascada o
domindé por Mendoza y Ortiz (2006, pp. 132), este liderazgo “tiene la
capacidad de contribuir a que los miembros de la organizacién se
transformen a su vez en lideres, los cuales se encargaran a su vez de ejercer
el liderazgo transformacional en el momento en que sea necesario”. Se
pretende, la trascendencia motivacional variando el fundamento sobre el
cual opera el subordinado y cambiandose la 6ptica del cumplimiento regular
al compromiso e involucramiento total. Se elevan las aspiraciones de logros
y el desarrollo personal de todos los integrantes de la organizacion, mientras

gue al mismo tiempo se difunde el crecimiento de los grupos y las
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instituciones con fines trascendentes. De acuerdo al investigador Maureira
(2004, pp. 4), el experto Bass afirmé que este liderazgo se encuentra
“formado por carisma, consideracion individual, estimulacién intelectual,
inspiracién y en el caso de la organizacién escolar agrega un quinto factor
denominado  tolerancia  psicologica”. Estos son  componentes
interdependientes que se observan en la alta motivacion de los sujetos para
qgue realicen mucho mas de lo esperado, en el aumento del grado de
confianza y en la superacion de sus intereses inmediatos por los de la
institucion a la que pertenecen. Hellriegel y Slocum (2004) ofrecen una

sintesis sobre este tipo de liderazgo:

El liderazgo transformacional se refiere a anticipar tendencias futuras,
inspirar a los seguidores para entender y adoptar una nueva vision de
posibilidades, desarrollar a otros para que sean lideres o mejores lideres, y
construir la organizacion o grupo como una comunidad de gente que
aprende, que es puesta a prueba y premiada. El liderazgo transformacional
se puede encontrar en todos los niveles de la organizacion: equipos,

departamentos, divisiones y la organizacion como un todo. (p. 277).

Para ejercer el Liderazgo Transformacional, el lider debe poseer algunas
cualidades que viabilicen ciertos efectos en sus seguidores. Para Madrigal
(2005), el lider es producto de un aprendizaje que posibilita el desarrollo del
liderazgo en cualquier individuo. Esto no nos pareceria absoluto, ya que no
podemos negar que algunas de las cualidades del lider le sean inherentes a

sus rasgos de personalidad.

No obstante, tampoco podemos ser indiferentes a que sus cualidades se
desarrollen progresivamente, logrando consolidarse como atributos propios
de todo lider, principalmente considerando el caso del Liderazgo

Transformacional.

Para poner en practica el Liderazgo Transformacional en una organizacién
educativa, debemos reconocer y comprender cada una de estas cualidades

gue se exige al lider, asi como los elementos que las caracterizan, sobre
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todo, si nos referimos a su presencia en los docentes como agentes de

confluencia organizacional.

Existen diversos planteamientos al respecto, segun el contexto que emerge
desde el mundo empresarial hasta el &mbito educativo, al que nos vamos a

referir.

Evaluando la profundidad de los estudios respecto a esta teoria, creemos
gue los aportes de Bass, son los mas significativos y desarrollados en el
tiempo, teniendo presencia reconocida en el mundo de la investigacion
cientifica debido a los multiples estudios que este autor realizara sobre el

tema.

Por ello seleccionamos su propuesta sobre las caracteristicas del lider
transformacional como agente que interviene en la esfera educativa, sin

dejar de considerar a otros autores que reforzarian los aportes de su teoria.

Por tanto, procuraremos realizar un analisis detallado de cada una de estas
caracteristicas del Liderazgo Transformacional tratando de relacionarlas con
la realidad educativa de un colegio de gestion cooperativa.

A continuacion nominamos las mismas a modo de facilitar un mejor

entendimiento desde la perspectiva docente:
1. La motivacion que inspira el lider docente.
2. La estimulacion intelectual del lider docente hacia sus seguidores.

3. El acompafiamiento del lider docente en el desarrollo de capacidades

individuales.
4. La influencia ética del lider docente en los seguidores.
5. La tolerancia psicolégica del lider docente.

Al indagar sobre estos elementos, es importante contextualizarlos en los
sujetos representados por la figura docente y el espacio en el cual se

desarrollan, como lo es una organizacion educativa.
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Caracteristicas del liderazgo transformacional, segun Bass (1985):

El lider transformacional se distingue por 5 caracteristicas basicas que
pueden ser relacionadas con la labor desempefada por el profesor en sus
competencias docentes son: la consideracion individual, la estimulacion
intelectual, la motivacion inspiracional, la tolerancia psicolégica, la influencia

idealizada en su quehacer cotidiano.
Carisma o influencia Idealizada

Bass (1985) citado por (Thieme, 2005, pag. 177), lo considera como el factor
mas importante en su constructo de liderazgo y sefiala que, si bien se ha
puesto mayor atencion al concepto de carisma en movimientos politicos y
religiosos, no es infrecuente encontrarlo en grandes empresas, directivos
escolares, oficiales militares o entre directivos industriales. Ademas, el autor
sefiala que no necesariamente un lider carismatico con éxito sera un lider
capaz transformar la organizacion. Dependera de cdmo su carisma se
combina con el resto de estilos transformacionales. También, podemos
mencionar que: “El Carisma o Influencia ldealizada, como parte importante
del constructo mas amplio del Liderazgo Transformacional, hace referencia
al despliegue, por el lider, de comportamientos que resultan ser modelos de
rol para sus seguidores, pudiendo demostrar consideracion por las
necesidades de los otros, incluso sobre sus propias necesidades,
compartiendo riesgos con los seguidores, siendo consistente y mostrando
altos estandares de conducta ética y moral. El lider es respetado, admirado
y tiene la confianza de quienes le siguen, siendo modelos de identificacion e
imitacion (Bass y Avolio, 1994) citados por (Vega & Zavala, 2004, pag. 61).
Reforzando lo mencionado anteriormente, Bass (1985) citado por (Vega &
Zavala, 2004, pag. 62) menciona que por si mismo este factor no es
suficiente para dar cuenta del proceso transformacional. De hecho, el autor
diferencia el Liderazgo Transformacional del Carisma en los siguientes
aspectos: Los seguidores pueden identificarse con el lider carisméatico e
imitarlo, pero ellos rara vez llegan a motivarse para trascender sus propios
intereses por el beneficio de causas abstractas, como lo hacen los

seguidores de lideres transformacionales. Los lideres transformacionales
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buscan empoderar y elevar a los seguidores, en cambio, muchos lideres
carismaticos tratan de mantenerlos en una situacion de dependencia y
debilidad para establecer una lealtad personal, mas que un compromiso con
ideales. Los lideres transformacionales se encuentran en cualquier
organizaciéon y en cualquier nivel de ésta. En contraste, los lideres
carismaticos tienen mayor probabilidad de emerger cuando una organizacion
esta en estado de crisis. La reaccion de la gente hacia el lider carismatico
tiende a ser altamente polarizada, siendo amado por unos y odiado por otros.
Las reacciones hacia los lideres transformacionales son menos extremas.
En cuanto a las caracteristicas de los lideres carismaticos
transformacionales, Bass (1985, 1990) citado por (Vega & Zavala, 2004, pag.
63) menciona las siguientes: Tienen alta autoestima, despliegan completa
confianza en sus capacidades y convicciones, y hacen de esto un claro
aspecto de su imagen publica, proyectando una presencia poderosa,
confiable y dinamica. En cuanto a la expresion verbal, hacen uso de verbos
que indican accién, mensajes simples, pausas cortas entre frases y
reiteracion en sus discursos. Su tono de voz es comprometido y cautivante,
mantienen contacto visual directo, se muestran relajados, utilizan expresion
emocional no verbal, a través de contacto fisico y expresiones faciales
animadas. Tienen un fuerte sentido del deber, de la responsabilidad, siendo
capaces de dirigirse internamente. Conocen y entienden las necesidades,
valores y esperanzas de sus seguidores, son habiles para — a través de
palabras y acciones draméticas y persuasivas — articular metas compartidas
sobre la base de este conocimiento. Entregan estructura a los problemas
para que sean mas facilmente comprendidos. Shamir y otros (Shamir, Zakay,
Breinin y Popper, 1998), agregan a las caracteristicas del lider carismatico
su gran involucracién en la tarea, la realizacion de auto-sacrificios para
demostrar coraje y compromiso con la mision, y el transformarse en un
ejemplo personal con su estilo de vida; lo que aumenta la identificacion y
admiracion por él, las probabilidades de ser emulado en sus creencias y
valores por los seguidores (Yukl, 1994, en Shamir y otros,1998), permite (al
demostrar determinacion, optimismo y confianza en si mismo) empoderar a
quienes le siguen, inspirando confianza, elevando la eficacia individual y

colectiva (Shamir y House, 1993, en Shamir y otros, 1998) citados por (Vega
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& Zavala, 2004, pags. 63- 64). Por lo tanto: “Los lideres carismaticos que son
clasificados como transformacionales, son capaces de generar motivacion
adicional y articular las necesidades de los seguidores, con el fin de alcanzar
metas de grupo. AUn mas, se caracterizan por estar animados por
necesidades auténticas de los seguidores, desplegando consideracion
individualizada. Ademas el carismatico transformacional ocupa con mayor
frecuencia el rol de mentor o entrenador de sus subordinados, mas que de
celebridad o mistico. El lider transformacional que presenta conductas
carismaticas, plantea metas a sus seguidores que van mas alla de su propio
beneficio, orientandose al bien comun de toda la organizacion” (Vega &
Zavala, 2004, pag. 64).

Motivacion por inspiracion

Los lideres transformacionales se comportan de forma que motivan e
inspiran a quienes lo rodean a través de darle un significado y una nueva
perspectiva a sus trabajos. Son capaces de excitar espiritu de equipo.
Transmiten entusiasmo y optimismo. El lider crea una vision de un futuro
atractivo para sus seguidores (Bass y Avolio, 1994) citados por (Thieme,
2005, pag. 178). De hecho, dependiendo del tipo de tarea que se desea
estimular, el lider carismético puede enfocar el proceso de animacién e
inspiracién en motivos de logro, poder o afiliacion de los seguidores (Vega &
Zavala, 2004, pag. 73): Animacion de los motivos de logro: Relevante para
tareas desafiantes, complejas, que requieren iniciativa, toma de riesgos,

responsabilidad y persistencia.

Animacién de motivos de poder: Importante para tareas que necesitan que
los subordinados sean competitivos, persuasivos y agresivos. Animacion de
motivos de afiliacion: Significativo para tareas que precisan cooperacion,
trabajo en equipo y apoyo mutuo entre los subordinados. Aun asi, Bass
(1985) citado por (Vega & Zavala, 2004, pag. 74) plantea que la inspiracion
también puede ser autogenerada, y no tener base en el Carisma, es decir,
puede venir de significados, simbolos y rituales institucionales y/o culturales,
gue pueden ser utilizados por el lider para motivar a los seguidores a

trascender sus propios intereses por el bienestar de la organizacion, sin
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necesariamente presentar conductas carismaticas. Por tanto, reconoce que
los lideres no requieren ser carismaticos para ser inspiradores. El autor
también diferencia esta excitacion emocional de estimulaciones de tipo
intelectual, restringiendo la dimension de liderazgo inspiracional a la clase
de liderazgo que utiliza cualidades emocionales en el proceso de influencia.
La estimulacion intelectual enfatiza lI6gica y analisis; liderazgo por inspiracion

apela a sensaciones y a la intuicién (Thieme, 2005, pag. 178).
Estimulacion intelectual

La Estimulacion Intelectual puede verse cuando los lideres
transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores,
creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el re encuadre de
problemas, solicitAindoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar sus
aportes por ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico (Bass
y Avolio, 1994) citados por (Vega & Zavala, 2004, pag. 85). La Estimulacion
Intelectual del lider transformacional es vista en el discreto salto en la
conceptualizacién, comprension, discernimiento de los seguidores de la
naturaleza y los problemas que enfrentan sus soluciones, contribuyendo a
su independencia y autonomia. Lo que se diferencia de la mera posesion de
competencia en la tarea, el conocimiento, la habilidad y la destreza de un
lider (Bass, 1990) citado por (Vega & Zavala, 2004, pag. 85) Es decir, el lider
debe poseer una habilidad o caracteristicas superiores a los otros miembros
0 seguidores, para resolver los problemas que enfrenta el grupo. Es en este
sentido donde Bass (1985) citado por (Thieme, 2005, pag. 179) hace
referencia a que es justamente en ésta area donde se diferencian los lideres
transformacionales de los transaccionales, en que es mas probable que los
primeros sean mMAas proactivos que reactivos en sus pensamientos; mas
creativos e innovadores en sus ideas; y menos inhibidos en la busqueda de
soluciones. Bennis y Nanus (1985) citados por (Thieme, 2005, pag. 180).
Sefialan que un elemento critico para fomentar la innovacion y la creatividad
es mantener la confianza en la organizacién. Los procesos innovadores
causan resistencia y se requieren numerosos intentos antes de ser

aceptados. La confianza permite al lider preparar la organizacion para ser
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conducida en estos tiempos confusos. Como se ha mencionado, el lider
transformacional para despertar la estimulacion intelectual de sus
seguidores debe poseer habilidades intelectuales superiores. En ese
lineamiento es que Rushmore (1985, en Bass, 1985) citado por (Vega &
Zavala, 2004, pag. 86) menciona que el nivel intelectual requerido del lider

dependera del contexto que se encuentre inmerso.

Dentro de este tema es importante considerar el uso de simbolos y/o
imagenes para incentivar la estimulacion intelectual. Los lideres
transformacionales contribuyen intelectualmente a la organizacion a través
de la creacion, interpretacién y elaboracion de simbolos e imagenes. Al
entregar a los seguidores un marco externo simbolico coherente, el lider
ayuda a la resolucion de problemas y a la reconciliacion de cogniciones o
experiencias confusas y contradictorias. El lider también se sirve de los
simbolos para modificar directamente cogniciones y creencias e introducir
nuevas ideas en la organizacion (Eoyang, 1983, en Bass, 1985) citado por
(Vega & Zavala, 2004, pag. 87). En contraposicion a los elementos anteriores
gue incentivan la estimulacion intelectual, cuando dentro de las
organizaciones existen conflictos con la autoridad mas alta, el aporte
intelectual decae. Asi lo demuestran un estudio de Fiedler y Leister (1977,
en Bass, 1985) citados por (Vega & Zavala, 2004, pag. 87): Estos autores
encontraron en un estudio de 158 lideres militares, que los lideres con mayor
inteligencia pueden lograr mayor efectividad en las tareas de su grupo Si
estan mas motivados para dirigir, tienen experiencia, poca tensiéon con su
superior y buenas relaciones con sus subordinados. Por el contrario, cuando
los superiores interfieren en el trabajo de los individuos, son dictatoriales y/o
cuando inducen ambigliedad de rol y dirigen desorganizadamente, se
generard tension en los subordinados, por lo que su funcionamiento y aporte

intelectual disminuira.

Consideracién individualizada
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Se entiende, que el lider trata a cada subordinado diferencialmente, de
acuerdo con sus necesidades y capacidades. El lider transformacional
individualmente considerado actia como entrenador o mentor de los
seguidores, prestando atencién especial a cada una de sus necesidades
para su logro y desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una valoracién

Unica (Bass y Avolio, 1994) citados por (Vega & Zavala, 2004, pag. 93).

Bass y Avolio (1994) citados por (Thieme, 2005, pag. 180), mencionan que

la dimensién de consideracion individualizada es practicada de la siguiente

forma:

e Se crean nuevas oportunidades de aprendizaje en un clima de apoyo.

e Se reconocen las diferencias individuales de necesidades y deseos.

e Se fomentala comunicaciéon y se practica una direccién “walking around”
(involucramiento en terreno).

e Lainteraccion con los seguidores es personalizada.

e Escucha efectivamente

¢ Delega tareas como forma de potenciar sus seguidores.

e Lastareas delegadas son evaluadas para ver silos seguidores requieren
nuevo direccionamiento o apoyo y para evaluar el progreso; idealmente

los seguidores no sienten que son controlados.
Tolerancia psicoldgica

Coherentemente con el modelo planteado, también es muy importante
considerar un factor que implica usar el sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver conflictos, manejar momentos duros. Esto es
lo que Bass y Avolio (1996) denomina la tolerancia psicologica, como el
proceso de aprender a tolerar los errores de los demas y utilizar los propios
para mejorar, ser paciente, amable, en fin disponer de un sentido del humor
gue permita al docente lider crear atmosferas de trabajo adecuadas para

tratar los innumerables problemas y conflictos que puedan surgir.

Cuadro N° 1. Estrategias y caracteristicas del Liderazgo Transformacional.
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Bennis y | Bass 1985 Nadler y | Tichy y | Kouzes y | Conger 1989
Nanus 1985 Tushman Devanna Posner
1989 1986 1987

Atencion Atractivo Visualizar Reconocer la | Estimular el | Detectar  las
mediante la | Inspiracién Energizar necesidad de | proceso oportunidades
vision  Sentido | Estimulacion Capacitar revitalizacion Inspirar una | inexplotadas y
mediante la | Intelectual Estructurar Crear una | vision las deficiencias
comunicacion Consideraciéon | Controlar nueva vision | compartida | de la situacion
Confianza Personalizada | Recompensar | Modelar el | Capacitar a | actual
mediante el modo otros para | Comunicar
posicionamiento gue actien | vision
Despliegue del Mostrar el | Fomentar la
Yo modo confianza

Estimular Mostrar los

los medios para

sentimientos | lograr la vision

FUENTE: Hersey, Blanchard y Johnson, 1998, pag. 522.

2.2.1.5. Liderazgo y el Desempefio Docente

El lider transformacional docente, se interesa por animar a sus seguidores a

compartir sus ideas, dudas, aportes sobre distintos temas que atafien a la

propia organizacion.

“Las organizaciones en general, y quizas, inevitablemente las educativas van

a tener que hacer frente a unas condiciones inciertas, inestables y cambiantes

del mercado, para lo que precisan la habilidad de aprender qué hacer y como

actuar para salir airosas de dichos retos...” (Bolivar, 2000: pp.  57).

Esto implicara flexibilidad para romper con viejos paradigmas y elaborar

nuevas construcciones a partir de una actitud dispuesta a correr riesgos.

Segun Giraux (citado por Canovas, 2007) todo proceso de innovacion exige

cuestionar lo que se da como Unico e imperecedero en el tiempo. Existen

costumbres y propuestas que muchas veces se dan como “sentadas” e

inmodificables, entonces el lider transformacional debe poseer la capacidad

para problematizarlas mediante la criticidad respetuosa. Los lideres docentes
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son innovadores en la medida en que posean habilidades para cuestionar y
analizar las situaciones, los contextos y medidas vinculadas a su propia

accion.

Sabemos que una buena ensefanza es fundamental para el logro académico
del estudiante. Pero hay otros factores a nivel de escuela que influyen en la
afectividad instructiva. Es aqui donde aparece el concepto de Desempefio
Docente siendo el eje que moviliza el proceso de formacion dentro del sistema
educativo que esta relacionada con la eficacia. Una educacion de calidad es
aquella que los alumnos aprendan, lo que supone deben aprender al cabo de
determinados ciclos o niveles. Son los resultados de aprendizaje

efectivamente alcanzados por la accién educativa.

Indicadores del Desempefio Docente: se da cuando se encuentran

presentes los siguientes indicadores:

e Las normas y objetivos comunes son asumidos en un proyecto educativo.
e Trabajo en equipo del profesorado y la toma de decisiones compartidas.
e Organizacion y funcionamiento &giles con claro liderazgo de la direccion.
e Estabilidad del profesorado.

e Planificacion y coordinacion curricular entre el profesorado con
mecanismos para la evaluacion continua de los alumnos. Alto nivel de

participacion de los padres.
e Utilizacién racional del tiempo.

e En educacion el ejercicio del liderazgo guarda una estrecha relacion con

su aceptacion por parte de los integrantes del grupo de referencia.

e El liderazgo en educacién supone el ejercicio permanente de
corresponsabilidad, comparticion y confluencia de voluntades en la

perspectiva del interés general sobre los privados.
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2.2.2. Desempefio Docente

El profesional de la ensefianza tiene, en gran medida, la responsabilidad de
la educacion y la cultura de una sociedad, por ende, debe ser consciente de
la influencia personal y social que genera el desarrollo de su labor (Jiménez,
2000).

Desempefio docente es asi el accionar del educador como profesional experto
en el campo educacional y “comprende también el sentirse apropiado del
saber pedagodgico que es la creacion de conocimientos que se van
construyendo diariamente cuando se disefia y organiza el modo de ensefar,
o cuando se interactua con los alumnos” (Saravia y Lopez, 2008, p. 89).
Luego, el ejercicio de la docencia requiere de un profesional que posea el
dominio de un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que comprenda
los procesos en gue esta inserto, que decida sobre contenidos, métodos y
técnicas, que elabore estrategias de ensefianza acorde a las necesidades de
los estudiantes, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de
distintos modos para favorecer procesos de construccion de conocimientos
desde las necesidades particulares de cada uno de sus educandos. Espinoza
(2010, pp. 48) remarca que “la funcion del profesor no se reduce a la
trasmision de conocimientos por importante que sean para la formacién
intelectual sino que se orientan a la formacion integral es decir al desarrollo

de todas las dimensiones de la persona”.

Roman y Murillo (2008) destacan que: Las competencias profesionales de los
profesores, principalmente referidas a la preparaciéon de la ensefianza y a la
organizacion del proceso de trabajo en el aula, se consolidan como factores
importantes que inciden en lo que aprenden y logran los estudiantes. Desde
alli, entonces, es que interesa conocer cuan preparados estan dichos
profesionales para implementar procesos de calidad, que asuman la
diversidad de estudiantes que llegan a sus aulas con el anhelo y el derecho
de aprender a ser y a desenvolverse exitosamente en la escuela y en la

sociedad. (pp. 2)
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Hunt (2009, pp. 5) resume la opinién de los entendidos sobre efectividad
docente “significando el conjunto de caracteristicas, competencias y
conductas de los docentes en todos los niveles educativos que permitan a los
estudiantes alcanzar los resultados deseados”. La importancia del
desenvolvimiento del profesorado en su ensefianza es destacada por Rojas y
Gaspar (2006, pp. 70) afirmando que “en aquellas situaciones en las que
existe un cuerpo docente, un colectivo profesional amplio y extendido que
dispone de altas capacidades para ensefar, las probabilidades de que se
produzcan aprendizajes, aun en medio de situaciones de pobreza, son
mayores”. Latorre (2005) también sefala que “buenos maestros marcan una
clara diferencia en los aprendizajes que logran sus alumnos, en sus
rendimientos y, en definitiva, en el éxito escolar que estos alumnos puedan
tener” (pp.4). Este horizonte profesional, implica concebir a los docentes como
actores sociales de cambio e investigadores permanentes, no s6lo como
eficaces operarios que conocen su materia y que tienen herramientas
profesionales adecuadas para cumplir con cualquier objetivo que sea
dispuesto por el sistema. El campo del desempefio docente es visto asi como
una practica investigativa, lo cual precisa el contar con la capacidad de
construir y evaluar sistematicamente sus practicas pedagogicas en el dominio
de la didactica y en la plena comprension y entendimiento de los contenidos y
capacidades que se pretenden desarrollar en el educando.

2.2.2.1 Origen del Desempefio Docente

Hacia sus inicios este término, comienza durante el proceso de formacion
docente institucionalizado con el PerG Republicano, por la decision del
General Don José de San Martin, en 1822, con la creacion de la Escuela
Normal de Varones dirigida por Diego Thomson dentro de los canones del

Modelo Lancasteriano.

Posteriormente, en 1833 el gobierno de José de Santa Cruz creo la Escuela
Normal Femenina, con una formacién docente para las damas con una
orientacion de capacitacion en las areas relacionadas con la economia

doméstica.
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Durante el gobierno de Eduardo Lopez de la Romafia, en 1901, se promulgo
la Ley Organica de Instruccion que distinguié por primera vez en términos

legales entre docentes primarios y docentes secundarios.

En 1995 se inicia el programa de capacitacién conocido como PLANCAD que
segun cifras oficiales ha capacitado a 181,787 docentes primarios y
secundarios con un costo no menor de 478,567 millones de dolares USA de

la cooperacién financiera multilateral reembolsable.

En cuanto al Plan Piloto de Formacién Docente, se ha ejecutado el Plan de
Fortalecimiento de la Formacion Docente, el Plan de Modernizacién de la

Formacion Docente y el Proyecto de Reforma de la Formacion Docente.

El Marco de Buen Desempefio Docente tiene su origen en la propuesta de la
Mesa Interinstitucional de Buen Desempefio Docente impulsada por el
Consejo Nacional de Educacién (CNE). Después de dos afios de trabajo, la
elaboracion de la version final estuvo a cargo de la Direccion General de
Desarrollo Docente, y fue aprobada en enero del 2012 mediante la Resolucion
Ministerial Nro. 0547-2012-ED.

El Marco de Buen Desempefio Docente tiene entre sus propdsitos especificos:

 Establecer un lenguaje comun, entre los docentes y los ciudadanos, para

referirse a los procesos de ensefianza.

* Impulsar la reflexion de los docentes sobre su propia practica educativa,

construyendo una visiébn compartida de la ensefianza.
» Promover la revaloracién social y profesional de los docentes.
« Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion.
2.2.2.2. Definiciones de Desempefio Docente

Herrera E. (2009). Realiz6 un trabajo de grado el cual tiene como objetivo
principal determinar el desempefio docente universitario como agente de
liderazgo transformacional en la promocion de la accién comunitaria, el cual

concluyo que, el rol del docente no es Unico, sino multiple y cambia en la
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2.2.2.3.

medida en la cual cambia la perspectiva o el enfoque que orienta el proceso
académico, desde una perspectiva transformacional implica la
responsabilidad de explorar y propiciar todas las posibilidades comunicativas
del grupo, siendo un lider intelectual, con visién critica, habilidades y
conocimientos necesarios para crear y facilitar espacios para la participacion

y el cambio, en el contexto de la accidbn comunicativa.

Fernandez (2002). El desempefio docente, cuando se aborda desde la
perspectiva subjetiva, se asocia con la forma cémo cada maestro valora la
calidad de su trabajo y la satisfaccion que experimenta con ella, cuando se
enfoca desde una perspectiva objetiva, se relaciona con la cuantificacion de

los indicadores que se evaluan.

Valdés (2000). El desempefio docente es evaluado por medio de un proceso
sistematico de obtencién de datos con el objetivo de comprobar y valorar el
efecto educativo en los alumnos, del despliegue de sus capacidades
pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad elaborar y la naturaleza de
sus relaciones interpersonales con los alumnos, padre de familia, directivos,

colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.

Flanders & Simon (1969). Consiste en la severidad del docente para calificar
no ejercia una influencia significativa en la opinién de los estudiantes,
aunque los profesores que se caracterizaban por asignar notas bajas solian
ser mal calificados en el item justicia para asignar notas. Un docente de
calidad es aquel que provee oportunidades de aprendizaje a todos los
estudiantes y contribuye, mediante su formacion, a construir la sociedad que

aspiramos.
Caracteristicas del Desempefio Docente

Danielson (2011). Aquellos aspectos explicitos de la practica que se sabe
posibilitan el aprendizaje de los estudiantes y aportan a su formacion. En
consecuencia, no se busca proponer listas de valores, un conjunto de
virtudes personales ni criterios que identifiquen, por ejemplo, un buen nivel

de desarrollo socio personal del docente.
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Estos tres aspectos son importantes y debieran formar parte de un programa

de formacion profesional:

Los dominios, competencias y desempefios como son su preparacion para

el aprendizaje de los estudiantes:

1. Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales, evolutivas de sus estudiantes, conoce y

comprende las necesidades especiales.

2. Demuestra conocimientos actualizados y comprensién de los contextos,
los contenidos, conceptos fundamentales comprendida en el area

curricular que ensena.

3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias,
proposito de promover capacidades de alto nivel y practicas pedagdégicas

y de la didactica de las areas que ensefa.

4. Elabora la programacion curricular analizando con sus comparieros el
plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera
colegiada y coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes, las estrategias y medios seleccionados.

5. Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de los estudiantes,
proceso de aprendizaje fundamental que esta en el marco curricular

nacional.

6. Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de despertar en
permanente revision, la curiosidad, interés y compromiso en los

estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.

7. Contextualiza el disefio de la enseflanza sobre la base del reconocimiento
de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad

cultural de sus estudiantes.

8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como

soporte para su aprendizaje.

47



9. Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y

diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

10. Disefla la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros esperados de aprendizaje y distribuye

adecuadamente el tiempo.

11. La evaluacion de los aprendizajes es un proceso permanente de
informacion y reflexiébn sobre el proceso de produccion de los

aprendizajes.
2.2.2.4. Evaluacion del desempefio docente.

El proceso de evaluacion del desempefio docente, no debe tener como meta
reflejar en los profesores, los limites o las deficiencias de todo el sistema
educativo. No se trata de encontrar un culpable de errores que pueda
mostrar cualquier proceso de ensefianza. La evaluacién del desempefio
docente no es una caceria de brujas, esto seria absurdo y contrario a la

naturaleza de la evaluacion en si misma.

La evaluacion del desempefio docente tiene sentido, en cuanto brinda la
oportunidad de abrir nuevos horizontes, un nuevo estilo de reflexion sobre la
practica educativa y sobre el perfil del educador ideal y necesario para el
desarrollo de la sociedad. Dentro de este orden de ideas, Rodriguez (1999)

expresa lo siguiente:

La evaluacion del desempefio docente, es un proceso inminente dentro de
la evaluacion institucional. A través de la misma se asigna valor al curso de
la accion. Es la formulacién de juicios sobre normas, estructuras, procesos y
productos con el fin de hacer correcciones que resulten necesarias y

convenientes para el logro mas eficiente de los objetivos (pp.48).

En este sentido, la evaluacion del desempefio docente, se define como un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con la Unica
finalidad de valorar el efecto educativo real y significativo, que produce en
los estudiantes el quehacer profesional de los docentes, en cuanto a sus

capacidades did4cticas, su emocionalidad, responsabilidad laboral, su
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dominio del contenido de la asignatura que imparte y la naturaleza de sus

relaciones interpersonales con sus alumnos, colegas y directivos.

Por consiguiente, se infiere que el proceso de evaluacion, consiste en
proceder a conocer una realidad que existe en forma real, en constante
movimiento, y donde influye una infinidad de factores evidentes y otros no
tan evidentes. Dentro de una situacion de esta naturaleza, la evaluacion del
desempefio docente resaltaria aquellas situaciones conflictivas, en las
condiciones y acciones realizadas por el personal docente. De hecho, esta
evaluacion se convertiria en una actividad frecuente para la mejora de todo

el proceso de aprendizaje.

Dentro de esta perspectiva, la evaluacion del desempefio docente no debe
ejecutarse, ni ser percibida por los profesores evaluados, como una
estrategia de vigilancia jerarquica, para controlar las actividades, la
conducta, la forma de ser del personal docente, sino como un modo de
fomentar, favorecer el perfeccionamiento profesional y personal del
profesorado, como un proceso que ayude a identificar las cualidades que
conforman el perfil del docente ideal, para generar politicas educativas que

contribuyan a su generalizacion.

El documento de trabajo del Ministerio de Educacion (2007, pp. 10) sobre el
Sistema de Evaluacion del Desempefio Docente indica que esta evaluacion
“se configura como un proceso participativo y de caracter sistematico que
permite valorar la calidad personal, social y profesional del docente, teniendo
en cuenta el contexto, sus capacidades y los resultados del aprendizaje”,
contrastando el ejercicio profesional del educador en comparacién con los
criterios e indicadores de la tarea que realiza y enfatizdndose su
desenvolvimiento en la ensefianza y su potencial de desarrollo. Assaél y
Lépez (2008, pp. 48) precisan que este sistema “evalua al docente
exclusivamente por su ejercicio profesional, considerando el contexto y las
condiciones de trabajo en que éste se desenvuelve. No se evalla por su
desempeio funcionario-administrativo, ni por los resultados de rendimiento
escolar de sus alumnos”. La complejidad de este ejercicio consiste en una

asociacion de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que el
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2.2.2.5.

docente competente integra en el cumplimiento de sus responsabilidades.
Semejante es la definicion de Fernandez (2007) al postular que: Es un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y objetivos de su realidad,
con el propdsito de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en
los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagogicas, su
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones
interpersonales con: alumnos, padres, directivos, docentes y representantes
de las instituciones de la comunidad, con la maxima intervencion de los

participantes. (pp. 5).
Funciones del desempefio docente.

Debemos precisar, qué funciones debiera cumplir un proceso sistematico de
evaluacion del desempefio docente. Dentro de este orden de ideas, se
sugiere que una adecuada evaluacion del desempefio docente debe cumplir,

por lo menos, las siguientes funciones:

Funcion de diagnéstico: la evaluacion debe describir el desempefio
docente del profesor en un periodo determinado y preciso, debe constituirse
en sintesis de sus aciertos y desaciertos mas resaltantes tal cual como se
presentan en la realidad, de modo que le sirva a los directores y al mismo
profesor evaluado, de guia para la derivacion de acciones de capacidades y
superacion, tanto en lo profesional, como en la dimensién personal integral,

de modo que contribuya a la superacién de sus imperfecciones.

Funcion instructiva: el proceso de evaluacion en si mismo, si es producto
del desarrollo de un trabajo de investigacion, debe producir una sintesis de
los principales indicadores del desempefio docente de los educadores. Por
lo tanto, las personas involucradas en dicho proceso se instruyen, aprenden
del proceso de evaluacion realizado, incorporan una nueva experiencia de

aprendizaje como profesionales de la docencia y como personas.

Funcion educativa: cuando el proceso de evaluacion del desempefio
docente se ha desarrollado de modo adecuado; como consecuencia del
mismo, el profesor percibe que existe una importante relacion entre los

resultados de la evaluaciéon de su desempefio docente y las motivaciones y
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2.2.2.6.

actitudes que él vive en si mismo hacia su trabajo como educador. Por
consiguiente, a partir del hecho que el profesor conoce cémo es percibida
su labor profesional por los directivos, colegas y alumnos, tiene la
oportunidad de trazarse estrategias para erradicar las insuficiencias a él

sefaladas.

Funcion desarrolladora: esta funcion de la evaluaciéon del desempefio
docente, se percibe como la de mayor importancia para los profesores
evaluados. La funcién desarrolladora se cumple, cuando como resultado del
proceso de evaluacion del desempefio docente, se incrementa el proceso
personal de madurez del evaluado; es decir, el docente se torna capaz de
autoevaluar critica y permanentemente su desempefio docente; en
consecuencia, reduce el temor a sus propios errores y limites; sino, que
aprende de ellos, adquiere una nueva actitud que le ayudara a ser mas
consciente de su trabajo. En efecto, toma conciencia, comprende con mas
claridad de todo lo que no sabe y necesita conocer; como resultado de este
proceso de madurez personal, la necesidad de perfeccionamiento se

convierte en su tarea existencial como profesional y como persona.

El desarrollo profesional de los docentes como eje impulsador de la

organizacion.

En las dos ultimas décadas, el Liderazgo Transformacional ha estado en la
base de innumerables estudios asociados a la eficacia y a la mejora de la
escuela. Leithwood (1993), adujo que los lideres transformacionales alientan
la aceptacion de las metas del grupo; transmiten expectativas de alto
rendimiento; crean entusiasmo intelectual; y ofrecen modelos apropiados a

través de su propio comportamiento.

Un liderazgo docente desde una perspectiva transformacional podria
mantener y modificar la cultura de la escuela, facilitando la comunicacién y
colaboraciéon entre todos los miembros (padres, docentes, alumnos),
promoviendo la participacion en la toma de decisiones, creando un ambiente
eficaz de trabajo y brindando condiciones para potencializar las habilidades,

conocimientos y capacidades de las personas. “Teachers in the future
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require grater opportunities for shared-decision making, participation and
school governance and for collegial, cooperative teaching practices”
(Hutchinson, 2004: 47).

Son los docentes, a quienes puede atribuirseles la autoridad del
conocimiento y la experiencia en asuntos concernientes a la escuela. Por lo

tanto, su participacion en las decisiones seria determinante y elemental.

Utilizando el Liderazgo Transformacional docente como medio para lograr
una evolucién positiva en el desempefio no sélo profesional, si no también
personal, basado en la ética, estaremos encaminando a la escuela a lograr
un mejor nivel de calidad. Se trata de fortalecer el capital humano
representado simbdlicamente por los docentes; que en su mayoria serian los

responsables del despliegue organizativo de la escuela.

Vasquez (2006) refiri6 que el Liderazgo Transformacional permite la
movilizacion de la energia grupal y organizacional hacia el logro de metas
comunes y compartidas; significando una nueva opcién de gestion al interior
de las organizaciones educativas. No estariamos hablando de logros
individualizantes, si no de metas comunes, vision compartida; y es que el
esfuerzo colectivo parece tener un mayor nivel de eficacia necesario para

lograr reestructurar nuestra escuela desde su estructura organizativa.

En la medida en que los docentes sean estimulados para la tarea y sientan
que pueden desarrollarse profesionalmente, denotaran su agrado por la
labor realizada a través de la proyeccion de sus propios resultados. Esto
explica la importancia de los procesos que posibilitan los mismos. La
participacion de los docentes en aspectos de la gestidn se hilvana como una
mayor identificacion y compromiso institucional. La gestién educativa
considerar relevante este tipo de enfoque, en el cual, el docente dispone de

decision en determinados asuntos institucionales (Hutchinson, 2004).

Las politicas de gestion al interior de las escuelas deben conllevar a un
cambio. Estariamos hablando de una “refundacion de todo lo ya existente”,
de nuevas propuestas que podrian apoyarse en las ya presentes, pero que

deben considerar la situacion particular de su propio contexto. El Liderazgo
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2.3.

Transformacional docente posibilitaria estos objetivos, en la medida en que
resignifique al principal propulsor de una instituciéon educativa: al cuerpo

docente.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Carisma: Cualidad o don natural que tiene una persona para atraer a los

demas por su presencia, su palabra o su personalidad.

Capacidad: Circunstancia o conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes,
especialmente intelectuales, que permiten el desarrollo de algo, el

cumplimiento de una funcién, el desempefio de un cargo, etc.

Confianza: Esperanza firme que una persona tiene en que algo suceda, sea
o funcione de una forma determinada, o en que otra persona actie como ella

desea.
Creatividad: Capacidad o facilidad para inventar o crear.

Colaboracion: es todo proceso donde se involucra el trabajo de varias
personas en conjunto tanto para conseguir un resultado muy dificil de realizar
individualmente como para ayudar a conseguir algo a quien por si mismo no

podria.
Desempefio: Accion y efecto de desempefiar o desempenfarse.

Docente: aquel individuo que se dedica a ensefiar o que realiza acciones

referentes a la ensefianza.

Efectividad: se estd haciendo referencia a la capacidad o habilidad que
puede demostrar una persona, un animal, una maquina, un dispositivo o

cualquier elemento para obtener determinado resultado a partir de una accion.

Empatia: Participacion afectiva de una persona en una realidad ajena a ella,

generalmente en los sentimientos de otra persona.

Estimulacion: Incitacion o excitaciéon de algo para acelerar un proceso o

avivar una actividad.
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Esfuerzo: Acciébn de emplear gran fuerza fisica o moral con algun fin

determinado.

Influencia: Poder de una persona o cosa para determinar o alterar la forma

de pensar o de actuar de alguien.
Innovacion: es un cambio que introduce novedades.

Inteligencia: Facultad de la mente que permite aprender, entender, razonatr,

tomar decisiones y formarse una idea determinada de la realidad.

Liderazgo: El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
que un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en
un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.
Metas: es el fin hacia el que se dirigen las acciones o deseos.

Motivacién: el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia
un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando
con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o0 esa accion,

0 bien para que deje de hacerlo.
Organizacién: Accion de organizar u organizarse.
Poder: Tener la capacidad o facultad de hacer determinada cosa.

Principios: En ética, los principios son reglas o normas que orientan la accion
de un ser humano. Se trata de normas de caracter general, maximamente
universales, como, por ejemplo: amar al préjimo, no mentir, respetar la vida,

etc. Los principios morales también se llaman maximas o preceptos.

Recompensa: es la accién y efecto de recompensar y aquello que sirve para
eso. Este verbo, por otra parte, refiere a retribuir un servicio, premiar un mérito

0 compensar un dafo.

Satisfacciéon: es un estado del cerebro producido por una mayor o menor

optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes

54



regiones compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud

e inapetencia extrema.

Vision: Percepcion de las realidades fisicas a través de la vista.

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis General

El Liderazgo Transformacional se relaciona directamente con el Desempeiio
Docente en la Institucién Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio
2014.

3.2. Hipdtesis especificas

El Liderazgo Transformacional se relaciona directamente con el Desempefio
Académico Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 2014.
El Liderazgo Transformacional se relaciona directamente con el Desempefio
Laboral Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 2014.

El Liderazgo Transformacional se relaciona directamente con el Desempeiio

Extensionista Docente en la Institucién Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 2014.

3.3. Variables

3.3.1. Descripcién de variables.

Variable independiente
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Variable dependiente
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DESEMPENO DOCENTE

3.3.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLES CONCEPTO

DIMENSIONES

INDICADORES

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Es un
proceso en
gue los
“lideres y
seguidores
hacen entre
si para
avanzar a un
nivel mas alto
de la moral y

la motivacion’
Burns (1978).

Consideracion
Individual

Estimulacion
Intelectual

Motivacion
Inspiradora

Papel y Modelo de
Identificacion

Empatia
Confianza
Dirige y
Aconseja

Habilidades
Intelectuales
Nuevas ideas
Solucion de
conflictos
organizacional
Habilidad de
Motivar
Optimismo
Entusiasmo

Vision y
Propdsito
Valores y
Normas

DESEMPENO
DOCENTE

Es una accion
de
socializacion
a través del

conocimiento.

Desempefio
Académico

Desempefio
Laboral

Desempefio
Investigativo

Desempeiio

Extensionista

Motivacion
Habilidades
comunicativas
Capacidad
pedagogica
Dominio del
contenido

Condiciones de
trabajo
Rendimiento

Emplea la
ciencia
Nuevas
tecnologias

Actividades
Deportivas
Actividades
Culturales
Actividades
Recreativas
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CAPITULO 1
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METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

No experimental
La investigacion es de tipo no experimental de corte trasversal, que
segun Hernandez (2006, p. 119), permite “medir y recoger informacion
de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a la que se refieren”, como la de las variables liderazgo

transformacional y desempefio docente.

3.1.2 ENFOQUE

Enfoques mixtos (cualitativos y cuantitativos).
El enfoque mixto surge como consecuencia de la necesidad de afrontar
la complejidad de los problemas de investigacion planteados en todas

las ciencias y de enfocarlos holisticamente, de manera integral. En
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1973, Sam Sieber (citado por Creswel, 2005) sugirié la combinacion de
estudios de casos cualitativos con encuestas, creando “un nuevo estilo
de investigacion” y la integracién de distintas técnicas en un mismo

estudio.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

Poblacion de directores: 2 Directores.

Poblacion de Docentes: 16 docentes.

3.2.2. Muestra

La muestra del estudio es 18 docentes.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.1.- Técnicas a emplear

La técnica es la encuesta, que es un conjunto de preguntas normalizadas
dirigidas a una muestra representativa de la poblacion o instituciones,
con el fin de conocer estados de opinion o hechos especificos.
3.3.2.- Descripcion de los instrumentos.
» Fichas bibliograficas, hemerograficas y de investigacion

= Cuestionario de preguntas adaptado MLQ 5X.

3.4.- Técnicas para el procesamiento de lainformacién

o Se aplicara el procesador SPSS Version 28.

o Técnicas estadisticas descriptivas: Cuadros o tablas estadisticas y

gréaficos estadisticos, coeficiente de correlacion de Pearson.

o Prueba de hipétesis estadistica no pragmatica Chi-cuadrado.
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CAPITULO IV

TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA
INVESTIGACION
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IV.- TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA INVESTIGACION

4.1.- ANALISIS DE RESULTADOS

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:
a) Encuesta. Aplicando un cuestionario que nos permite medir nuestras
variables en estudio.

b) Fichaje bibliografico y de investigacidon que se expresa a través de las
fichas bibliogréficas y de investigacion.
c) Estadisticas. Que se nos permite describir el comportamiento de las

variables y para probar las hipé6tesis de investigacion.
En seguida se muestra en proceso estadistico de los resultados.

4.2. TRATAMIENTO ESTADISTICO

En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel

descriptivo y en el nivel inferencial, segun los objetivos y las hipoétesis
formuladas.

Nivel descriptivo

Describimos el comportamiento de la variable: Liderazgo transformacional

del docente de la Institucion Educativa Santa Maria Reyna de Huacho.
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La edad del docente

Tabla 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De 25 a 34 afios 11 61,1 61,1 61,1
De 35 a 41 afios 4 22,2 22,2 83,3
De 42 a 48 afios 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

La edad del docente

60

40

Porcentaje

T T T
De 25 a 34 afos De 35 a 41 afos De 42 a 48 arios

La edad del docente

Figura 1

De la figura 1, se lee que un 61,11% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tienen edades entre 25y 34
afos, un 22,22% tienen de 35 a 41 afios y un 16,6% tiene mas de 42 afios.
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Género del docente

Tabla 2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Femenino 13 72,2 72,2 72,2
Masculino 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0

Género del docente

Porcentaje
8

T T
Femenino Masculino

Geéenero del docente

Figura 2

De la figura 2, se lee que un 72,22% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, de sexo femenino, y un 27,78%

son masculinos.

63



Estado civil del docente

Tabla 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Soltero o Separado 10 55,6 55,6 55,6
Casado o 8 44 4 44 4 100,0
conviviente
Total 18 100,0 100,0
Estado civil del docente
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Estado civil del docente

Figura 3
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De la figura 3, se lee que un 55,56% de docentes de la Institucion Educativa

Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, son solteros o separados, y un

44,44% son casados o convivientes.

Estudios de maestrias del docente

Tabla 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sin estudios 15 83,3 83,3 83,3
Con estudios 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0
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Estudios de maestrias del docente

10

Porcentaje
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Sin estudios Con estudios

Estudios de maestrias del docente

Figura 4

De la figura 4, se lee que un 83,33% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, no tiene estudios de maestria,

y un 16,67% lo tienen.

Nivel educativo en el que se desempefia
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Tabla 5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Secundaria 8 44 4 44,4 44 4
Primaria 7 38,9 38,9 83,3
Inicial 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0
Figura 5

Nivel educativo en el que se desempefia
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Nivel educative en el que se desempefia

De la figura 5, se lee que un 44,44% de docentes de la Instituciéon Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, laboran en Secundaria, un

38,89% laboran en Primaria y un 16,67% laboran en Educacion Inicial.
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Tiempo de servicios del docente

Tabla 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De 1 a 10 afios 14 77,8 77,8 77,8
De 11 a 16 afos 2 11,1 11,1 88,9
De 17 a 22 afos 1 5,6 5,6 94,4
De 23 a mas afos 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0
Figura 6

Tiempo de servicios del docente
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Porcentaje
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Tiempo de servicios del docente

De la figura 6, se lee que un 77,78% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tienen a lo mas 10 afios de
servicios, un 11,11% tienen de tienen entre 11 y 16 afios de servicios, un 5,56%
tienen entre 17 y 22 afos de servicios y un 5,56% tiene de 23 a mas afios de
Servicios.

Consideracion Individual
Tabla 7

68



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 1 5,6 5,6 5,6
Regular 4 22,2 22,2 27,8
Bien 7 38,9 38,9 66,7
Excelente 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0
Figura 7

De la figura 7, se lee que un 33,33% de docentes de la Institucion Educativa

Consideracion Individual

38 ,89%

33,33%
3
22,22%

L 1]
=
e
]
o 20
L=
(=]
o

1

T T T T
Deficiente Regular Bien Excelents

Consideracion Individual

Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, es considerado como un

excelente docente, 38,89% como un buen docente, 22,22% como un docente de

regular desempefio y un 5,58% como un docente deficiente.

Estimulaciéon intelectual

Tabla 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,6 5,6 5,6
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Rara vez 2 111 11,1 16,7
A veces 5 27,8 27,8 44 .4
A menudo 7 38,9 38,9 83,3
Frecuentemente 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0
Estimulacion intelectual
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se lee

gue un 16,67% de docentes de la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna

de Huacho en el 2014, en su trabajo se sienten estimulados frecuentemente, un

38,89% en su trabajo se sienten estimulados a menudo, un 27,78% a veces estan

estimulados, 11,11% rara vez estan estimulados y 5,56% nuca estan estimulados en

su trabajo.

Desempefio académico del docente
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Tabla 9

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 1 5,6 5,6 5,6
Regular 4 22,2 22,2 27,8
Bien 10 55,6 55,6 83,3
Excelente 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Figura 9
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De lafigura 9, se lee que un 5,56% de docentes de la Institucion Educativa Particular
Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tiene un desempefio académico
deficiente, un 22,22% tienen un regular desempefio, el 55,56% tienen un buen
desempeiio y un 16,67% tienen un excelente desempefio.

Desempefio laboral del docente
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Tabla 10

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 1 5,6 5,6 5,6
Bien 6 33,3 33,3 38,9
Excelente 11 61,1 61,1 100,0
Total 18 100,0 100,0
Figura 10

Desemperfio laboral del docente
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De la figura 10, se lee que un 5,56% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tiene un desempefio laboral
deficiente, un 33,33% tienen un buen desempefio, el 61,11% tienen un excelente

desempeiio.

Desempeiio extensionista del docente
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Tabla 11

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 1 5,6 5,6 5,6
Regular 3 16,7 16,7 22,2
Bien 8 44.4 44.4 66,7
Excelente 6 33,3 33,3 100,0

Total 18 100,0 100,0
Figura 11

Desempefio extensionista del docente
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De la figura 11, se lee que un 33,33% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tienen un excelente desempefio
extensionista, un 44,44% tienen buenos desempefos extensionistas, 16,67% tienen
un regular desempefio y un 5,56% tienen un desempefio extensionista deficiente.

Desempeiio del docente
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Tabla 12

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Muy (_1ef|C|ente 1 5,6 5,6 5,6
Deficiente 1 5,6 5,6 11,1
Regular 7 38,9 38,9 50,0
Bien 9 50,0 50,0 100,0
Total 18 100,0 100,0

Figura 12

Desempefio del docente
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De la figura 12, se lee que un 5,56% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tienen muy deficiente
desempeiio docente, un 5,56% tienen deficientes desempefios, 38,89% tienen un
regular desempeiio y un 50% tienen un buen desempefio docente.

Liderazgo Transformacional del docente
Tabla 13
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido  Muy deficiente 1 5,6 5,6 5,6

Deficiente 1 5,6 5,6 11,1

Regular 8 44,4 44,4 55,6

Bien 6 33,3 33,3 88,9

Excelente 2 11,1 111 100,0

Total 18 100,0 100,0

Figura 13

Liderazgo Transformacional
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De la figura 13, se lee que un 5,56% de docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna de Huacho en el 2014, tienen muy deficiente
desempefio transformacional, un 5,56% tienen deficientes  desempefio
transformacional, el 44,44% tienen un regular desempefio, un 33,33% tienen un buen

desempeiio y 11,11% tienen un excelente desempefio transformacional.

4.3. Contrastacion de hipétesis

Prueba de la Hipotesis General
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Hipotesis General: El liderazgo transformacional se relaciona directamente con el

desempeiio docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,

Huacho, afo 2014.

Hipotesis nula HO: El liderazgo transformacional no se relaciona directamente con y

el desempefio docente en la Institucién Educativa Particular Santa Maria Reyna,

Huacho, ano 2014.

Hipotesis Alternativa Ha: El liderazgo transformacional se relaciona directamente con

el desempefio docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,

Huacho, ano 2014.

Determinamos el nivel de significancia a, en

En una tabla de contingencia se tiene:

nuestro caso a = 0.05 = 5%.

Tabla 14

Liderazgo Transformacional * Desempefio del docente tabulacion cruzada

Desempefio del docente Total
Muy
deficiente Deficiente  Regular Bien
Liderazgo Muy Recuento 1 0 0 0 1
Transformac deficiente o4 dentro de 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
ional Desempefio del
docente
% del total 5,6% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
Deficiente Recuento 0 1 0 0 1
% dentro de 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 5,6%
Desempefio del
docente
% del total 0,0% 5,6% 0,0% 0,0% 5,6%
Regular Recuento 0 0 4 4 8
% dentro de 0,0% 0,0% 57,1% 44.4% 44.,4%
Desempefio del
docente
% del total 0,0% 0,0% 22,2% 22,2% 44,4%
Bien Recuento 0 0 3 3 6
% dentro de 0,0% 0,0% 42,9% 33,3% 33,3%
Desemperfio del
docente
% del total 0,0% 0,0% 16,7% 16,7% 33,3%
Excelente Recuento 0 0 0 2 2
% dentro de 0,0% 0,0% 0,0% 22,2% 11,1%
Desemperio del
docente
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 11,1% 11,1%
Total Recuento 1 1 7 9 18
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0%
Desemperio del
docente
% del total 5,6% 5,6% 38,9% 50,0% 100,0%
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Interpretacion:

e En la primera fila observamos lo siguiente: Quienes muy deficiente o
deficiente Liderazgo Transformacional, es decir 5,6%, también tienen un
deficiente o muy deficiente desempefio docente.

e En la pendltima fila observamos lo siguiente: El 22,2% de los docentes

con excelente Liderazgo Transformacional, tienen un buen desempefio

docente.
Tabla 15
Prueba estadistica de independencia de criterios
Sig. asintotica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 38,000a 12 ,000
Razén de verosimilitud 17,852 12 , 120
Asociacion lineal por lineal 8,133 1 ,004
N de casos validos 18

a. 20 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,06.

Tabla 16

Medidas simétricas

Valor Aprox. Sig.

Nominal por Nominal Coeficiente de ,824 ,000
contingencia
N de casos validos 18

Toma de decision
Como el valor de significancia del estadistico es p = 0,00; menor que a = 0,05,

entonces podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para
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decir que existe relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y el

Desempefio del Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria

Reyna, Huacho, afio 2014.

En la tabla 16, se puede apreciar que el coeficiente de contingencia o el grado

de asociacion de las variables es alto, es decir 0,824.

4.1.1. Prueba de las hipétesis especificas

Hipotesis Especifica 1. El

directamente con el desempefio académico docente en la

liderazgo transformacional se

Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipdtesis nula HO: El

directamente con el desempefio académico docente en la

liderazgo

transformacional

no se

Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipotesis Alternativa Ha: El liderazgo transformacional se

directamente con el desempefio académico docente en la

Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Determinamos el nivel de significancia a, en

5%.

En una tabla de contingencia se tiene:

Liderazgo Transformacional*Desempefio académico del docente tabulacion cruzada

Tabla 17

relaciona

Institucion

relaciona

Institucion

relaciona

Institucion

nuestro casoa =0.05 =

Desempefio académico del docente Total
Deficiente Regular  Bien Excelente

Liderazgo Muy Recuento 1 0 0 0 1

Transformac deficiente 94 dentro de Desempefio  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
ional académico del docente

% del total 5,6% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%

Deficiente Recuento 0 1 0 0 1

% dentro de Desempefio 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 5,6%
académico del docente

% del total 0,0% 56% 0,0% 0,0% 5,6%

Regular Recuento 0 3 5 0 8

% dentro de Desempefio 0,0% 75,0% 50,0% 0,0% 44,4%
académico del docente

% del total 0,0% 16,7% 27,8% 0,0% 44.4%

Bien Recuento 0 0 4 2 6

% dentro de Desempefio 0,0% 0,0% 40,0% 66,7% 33,3%

académico del docente
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% del total 0,0% 0,0% 22,2% 11,1% 33,3%
Excelente Recuento 0 0 1 1 2
% dentro de Desempefio 0,0% 0,0% 10,0% 33,3% 11,1%
académico del docente
% del total 0,0% 0,0 5,6% 5,6% 11,1%
Total Recuento 1 4 10 3 18
% dentro de Desempefio 100,0% 100,096 100,0 100,0% 100,0%
académico del docente %
% del total 5,6% 22,2% 55,6% 16,7% 100,0%

Interpretacion:

e Se observa que: quienes tienen muy deficiente o deficiente Liderazgo

Transformacional, es decir 5,6%, también tienen un deficiente o regular

desempefio académico docente.

e EI 33.3% tienen un excelente Liderazgo Transformacional y también tienen

un excelente desempefio académico docente.

Prueba estadistica de independencia de criterios.

Tabla 18

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 27,8872 12 ,006
Razén de verosimilitud 19,324 12 ,081
Asociacion lineal por lineal 10,281 1 ,001
N de casos validos 18

a. 20 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,06.

Tabla 19

Medidas simétricas

Valor Aprox. Sig.
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Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia , 780 ,006

N de casos validos 18

Toma de decision

Como el valor de significancia del estadistico es p = 0,06; menor que a =
0,05, entonces podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica
para decir que existe relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y
el Desempefio Académico del Docente en la Institucion Educativa Particular
Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

En la tabla 19, se puede apreciar que el coeficiente de contingencia o el
grado de asociacion de las variables es alto, es decir 0,78.

Prueba de la Hipétesis Especifica 2

Hipotesis Especifica 2: El liderazgo transformacional se relaciona
directamente con el desempefio laboral docente en la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipdtesis nula HO: EI liderazgo transformacional no se relaciona
directamente con el desempefio laboral docente en la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipotesis Alternativa Ha: El liderazgo transformacional se relaciona
directamente con el desempefio laboral docente en la Institucién Educativa
Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Determinamos el nivel de significancia a, en nuestro caso a = 0.05 =
5%.

En una tabla de contingencia se tiene:

Tabla 20

Liderazgo Transformacional*Desempefio laboral del docente tabulacién cruzada
Desempefio laboral del docente Total
Regular  Bien Excelente

Liderazgo Muy Recuento 1 0 0 1
Transformac deficiente o4 dentro de Desempefio  100,0%  0,0% 0,0% 5,6%
ional laboral del docente
% del total 5,6% 0,0% 0,0% 5,6%
Deficiente Recuento 0 0 1 1
% dentro de Desempefio 0,0% 0,0% 9,1% 5,6%
laboral del docente
% del total 0,0% 0,0% 5,6% 5,6%
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Regular Recuento 0 2 6 8
% dentro de Desempefio 0,0% 33,3% 54,5% 44,4%
laboral del docente
% del total 0,00 11,1% 33,3% 44,4%

Bien Recuento 0 3 3 6
% dentro de Desempefio 0,0% 50,0% 27,3% 33,3%
laboral del docente
% del total 0,0% 16,7% 16,7% 33,3%

Excelente Recuento 0 1 1 2
% dentro de Desempefio 0,0% 16,7% 9,1% 11,1%
laboral del docente
% del total 0,0% 5,6% 5,6% 11,1%

Total Recuento 1 6 11 18
% dentro de Desempefio  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
laboral del docente
% del total 56% 33,3% 61,1% 100,0%

Interpretacion:

El

5,6%

de los docentes que

tienen muy deficiente o deficiente

Liderazgo Transformacional tienen un regular desempefio laboral

docente.

El

16,7%

de los docentes que

tienen excelente Liderazgo

Transformacional tienen un buen desempefio laboral docente.

Prueba estadistica de independencia de criterios.

Tabla 21

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

N de casos validos

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,7732 8 ,011
Razoén de verosimilitud 9,711 8 ,286
Asociacion lineal por lineal 722 ,395

recuento minimo esperado es ,06.

Tabla 22

Medidas simétricas

a. 15 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

Valor

Aprox. Sig.

Nominal por Nominal

Coeficiente de contingencia

724

,011
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N de casos validos 18

Toma de decision

Como el valor de significancia del estadistico es p = 0,011; menor que a =
0,05, entonces podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica
para decir que existe relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y
el Desempefio Laboral Docente en la Institucién Educativa Particular Santa
Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

En la tabla 22, se puede apreciar que el coeficiente de contingencia o el
grado de asociacioén de las variables es alto, es decir 0,72.

Prueba de la Hipétesis Especifica 3

Hipotesis Especifica 3: El liderazgo transformacional se relaciona
directamente con el desempefio extensionista docente en la Institucién
Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipdtesis nula HO: El liderazgo transformacional no se relaciona
directamente con el desempefio extensionista docente en la Institucién
Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Hipotesis Alternativa Ha: El liderazgo transformacional se relaciona
directamente con el desempefio extensionista docente en la Institucion
Educativa Particular Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

Determinamos el nivel de significancia a, en nuestro caso a = 0.05 =
5%.

En una tabla de contingencia se tiene:

Tabla 23

Liderazgo Transformacional*Desempefio extensionista del docente tabulacion cruzada

Desempefio extensionista del docente Total
Deficiente Regular  Bien Excelente
Recuento 1 0 0 0 1
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Liderazgo Muy % dentro de 100,0% 0,0 0,0% 0,0% 5,6%
Transform deficiente Desempefio
acional extensionista del
docente
% del total 5,6% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
Deficiente Recuento 0 1 0 0 1
% dentro de 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 5,6%
Desempefio
extensionista del
docente
% del total 0,0% 5,6% 0,0% 0,0% 5,6%
Regular Recuento 0 1 5 2 8
% dentro de 0,0% 33,3% 62,5% 33,3% 44,4%
Desempeiio
extensionista del
docente
% del total 0,0% 5,6% 27,8% 11,1% 44.4%
Bien Recuento 0 1 1 4 6
% dentro de 0,0% 33,3% 12,5% 66,7% 33,3%
Desempefio
extensionista del
docente
% del total 0,0% 5,6% 5,6% 22,2% 33,3%
Excelente Recuento 0 0 2 0 2
% dentro de 0,0% 0,0% 25,0% 0,0% 11,1%
Desempefio
extensionista del
docente
% del total 0,0% 0,0% 11,1% 0,0% 11,1%
Total Recuento 1 3 8 6 18
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0 100,0% 100,0%
Desempefio %
extensionista del
docente
% del total 5,6% 16,7% 44,4% 33,3% 100,0%

Interpretacién:

El 5,6%

Liderazgo

de los docentes que
Transformacional
extensionista docente.

El 25% de

los docentes

tienen

tienen muy deficiente o deficiente

un deficiente desempefio

gue tienen excelente Liderazgo

Transformacional tienen un buen desempefio extensionista docente.

Tabla 24

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 29,1562 12 ,004
Razo6n de verosimilitud 17,875 12 ,120
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Asociacion lineal por lineal 4,674 1 ,031

N de casos validos 18

a. 20 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,06.

Tabla 25

Medidas simétricas

Valor Aprox. Sig.

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia , 786 ,004

N de casos validos 18

Toma de decision

Como el valor de significancia del estadistico es p = 0,004; menor que a =
0,05, entonces podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica
para decir que existe relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y
el Desempefio Extensionista Docente en la Institucién Educativa Particular
Santa Maria Reyna, Huacho, afio 2014.

En la tabla 25, se puede apreciar que el coeficiente de contingencia o el

grado de asociacion de las variables es alto, es decir 0,78.

CONCLUSION FINAL

Desarrollada el proceso de prueba de hipotesis, donde se muestran
claramente mediante el estadistico del Chi Cuadrado, que existe

relacion directa entre la variable independiente y dependiente.
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De las pruebas realizadas se afirma que:

EXISTE RELACION DIRECTA ENTRE EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR SANTA MARIA REYNA,
HUACHO, ANO 2014.

DISCUSION

En relacidon a todos los resultados mostrados en cada una de las tablas se aprecia
nitidamente sobre “la relacion directa que existe el liderazgo transformacional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,

Huacho, afio 2014”. De lo mencionado es preciso rescatar algunos elementos
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fundamentales como: “la influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada, entre otros elementos fundamentales han
sido abordado en la base de datos”; ademas de las teorias, A lo largo del
pensamiento y los hallazgos de este trabajo de investigacion, el propdsito es brindar
a las partes interesadas un resumen de ideas y conocimientos sobre temas y

propuestas de investigacion. Al respecto, se estipula lo siguiente:

EXISTE RELACION SIGNIFICATIVA ENTRE EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR SANTA MARIA REYNA, HUACHO, ANO 2014. Dado
gue el liderazgo transformacional juega un rol fundamental en el desempefio
docente, determina el qué, el como, el con qué, el tiempo, a quién, que va a permitir

la calidad de desempefio docente en la institucién educativa.

4.4.- CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
del Docente en la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 2014.
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La principal responsabilidad del director es darle sentido a la obra,
promover y aclarar la vision creible del grupo de personas que constituyen

la institucién educativa.

Los lideres transformacionales deben articular la visién de la organizacion,
comunicarse con otros y obtener su consentimiento y compromiso, y
esforzarse por reconocer y empoderar a los miembros de las instituciones
educativas.

La mejor forma de hacer el bien es inyectar una alta dosis de entusiasmo y

energia.

El deseo normal de toda institucion educativa es el liderazgo. El liderazgo
es un ideal y los lideres también deben liderar. La influencia de los lideres

debe exceder los limites formales de la escuela, la facultad o la universidad.

4.5. RECOMENDACIONES

1. Eldirector debe aprender y ensefie lo que sabe. La curiosidad y las
ganas de aprender son dos caracteristicas de los grandes lideres.
La formacion continua es la clave para alcanzar los objetivos. Sin
embargo, los lideres transformacionales no mantienen sus propios

conocimientos, sino que comparten conocimientos con el equipo
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para desarrollar las capacidades personales de cada individuo y
lograr conjuntamente los objetivos recomendados. Los lideres
transformacionales son mentores y entrenadores para los miembros

del equipo.

Los lideres transformacionales no persiguen metas a corto plazo.
La transformacién de las instituciones educativas es un proceso
largo y toma tiempo, por eso este tipo de lideres plantean metas a

largo plazo, y no todas las instituciones estan preparadas para ello.

Los lideres del cambio deben creer en las capacidades de todos.
Cada maestro y trabajador tiene habilidades especificas que deben
descubrir y mejorar. Para ello, la clave es cultivar la capacidad de

prestar atencion a los detalles y la intuicion.

Como lider transformador, los directores deben desarrollar
habilidades y destrezas en el campo de la comunicacién para tener
una interaccion permanente con la sociedad. Frente a los cambios
culturales, sociales, politicos, morales, culturales, sociales,
culturales, culturales, sociales, culturales, culturales, espirituales y
culturales, este es un requisito decisivo. Y orden moral. En este
caso, el lider de la organizacion puede actuar como mediador para

gue pueda guiar mejor estos cambios a través de la escuela.

Se recomienda que Ugel y Drelp brinden capacitacion sobre
liderazgo transformacional para promover la mejora de la calidad de
la educacion brindada por las instituciones educativas.
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ADOPCION DE DECISIONES

De los estudios realizados y los resultados que se ha obtenido, producto de la

investigacion realizado a los directivos y docentes de la Institucion Educativa
Particular Santa Maria Reyna, Huacho, Afio 2014. Decimos que nuestra

hipétesis de investigacion es la correcta, ya que los resultados nos demuestran
que EXISTE RELACION DIRECTA ENTRE EL LIDERAZGO
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TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR SANTA MARIA REYNA, HUACHO, ANO 2014.

Dado que es sumamente fundamental ejercer liderazgo para el buen
desempefio docente y elevar la calidad educativa para formar integralmente a

los estudiantes de la Institucion Educativa Particular Santa Maria Reyna.

CAPITULOV: FUENTES DE INFORMACION
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ANO 2014.

. MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR SANTA MARIA REYNA, HUACHO,

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES CONCEPTO DIMENSIONES | INDICADORES
Empatia
Problema General Objetivo General Hipotesis General Es un proceso en | Consideracién | Confianza
¢ Qué relacion existe Determinar qué relacion El Liderazgo VARIABLE los “lid Individual Dirige y
entre el Liderazgo existe entre el Liderazgo Transformacional se INDEPENDIENTE | Gueos ‘lideres y Aconseja
Transformacional y el Transformacional y el relaciona directamente con seguidores hacen .
Desempefio Docente en | Desempefio Docente en la | €l Desempefio Docente enla | Liderazgo ] :—|?b||||dtad?s
la Institucién Educativa Institucién Educativa Institucion Educativa Transformacional | entre st para Estimulacion l\rl]u?a\?;sui?i:;s
Particular Santa Maria Particular Santa Maria Particular Santa Maria avanzar a un nivel | Intelectual Solucion de
Reyna, Huacho, afio Reyna, Huacho, afio 2014. | Reyna, Huacho, afio 2014. , conflictos
mas alto de la T
20147 organizacional
moral y la Habilidad de
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos o, Motivar
S~ -~ . . . i : motivacién” Burns
¢ Qué relacion existe Determinar qué relacién El Liderazgo o
entre el Liderazgo existe entre el Liderazgo Transformacional se (1978). gr?&?iﬁ?n?o
Transformacional y el Transformacional y el relaciona directamente con Motivacion
Desempefio Académico Desempefio Académico el Desempefio Académico Inspiradora Vision y
Docente en la Institucion Docente en la Institucion Docente en la Institucion Propésito
Educativa Particular Educativa Particular Santa Educativa Particular Santa Valores y
Santa Maria Reyna, Maria Reyna, Huacho, afio | Maria Reyna, Huacho, afio Normas
Huacho, afio 2014? 2014. 2014. VARIABLE Papel y Modelo | Motivacion
S _ S _ DEPENDIENTE | £¢ | 1na accion | de !dentificacion | Habilidades
¢, Qué relacion existe Determinar qué relacion El Liderazgo . comunicativas
entre el Liderazgo existe entre el Liderazgo Transformacional se Desempefio de Capacidad
Transformacional y el Transformacional y el relaciona directamente con | Docente Desempefio Beda.gggué:al
Desempefio Laboral Desempefio Laboral el Desempefio Laboral socializacion a | Académico Cg::e":%oe
Docente en la Institucion Docente en la Institucion Docente en la Institucion ; Emplea la
Educativa Particular Educativa Particular Santa | Educativa Particular Santa través del ciencia
Santa Maria Reyna, Maria Reyna, Huacho, afio | Maria Reyna, Huacho, afio _
Huacho, afio 20147 2014 2014 conocimiento. | posemperio Condiciones
Laboral de trabajo
¢, Qué relacion existe Determinar qué relacion El Liderazgo Rendimiento
entre el Liderazgo existe entre el Liderazgo Transformacional se
Transformacional y el Transformacional y el relaciona directamente con el Desempefio Nuevas
Desempefio Extensionista | Desempefio Extensionista Desempefio Extensionista Investigativo tecnologias
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Docente en la Institucion
Educativa Particular
Santa Maria Reyna,
Huacho, afio 20147

Docente en la Institucién
Educativa Particular Santa
Maria Reyna, Huacho, afio
2014.

Docente en la Instituciéon
Educativa Particular Santa
Maria Reyna, Huacho, afio
2014.

Desempefio
Extensionista

Actividades
Deportivas
Actividades
Culturales
Actividades
Recreativas

94




et
* Huacwo *

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION”
Escuela de Postgrado
ENCUESTA

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR SANTA MARIA REYNA, HUACHO,
ANO 2014.
1.- Edad
a) 25-34 afios
b) 35-41 afios
C) 42-48 afios
d) 49-60 afnos
2.- Género del docente
a) Femenino [ |
b) Masculino [ ]

3.- Estado civil
a) Soltero o separado ]
b) Casado o conviviente [ ]
4.- Nivel que ensefia
a) Inicial [ ]
b) Primaria [ ]
c) Secundaria [ ]
5.-Tiempo de servicios
a) De 1 a 10 afios [ ]
b) De11al6afios [ ]
c) De 17 a 22 afos [ ]
d) De 23 afiosaméas [ |
6.- Con estudios de maestria (concluidos o0 no)
a) Sin estudios [ ]
b) Con estudios [ ]
7.- Nivel de desempeiio docente (contesta el director)
a) Muy deficiente [ ]
b) Deficiente [ ]
c) Regular [ ]

—————— -
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d) Bien

e) Excelente

[ ]

Los docentes evalluan a los directores y directivos.

Influencia ldealizada (Atribuida)

N° Pregunta Nunca | Rara A A Frecuente
0 vez 1 | veces | menudo mente/
2 3 siempre 4
01 | Hacer sacrificios
personales en beneficio de
los demas.
02 | Mantenga la calma en
situaciones de crisis.
03 |Va mas allda de sus
intereses por el bienestar
del grupo.
04 | Demuestra sentido de
poder y confianza.
Influencia ldealizada (Conductual)
N° Pregunta Nunca | Rara A A Frecuente
0 vez 1 | veces | menudo mente/
2 3 siempre 4
01 | Considere las
consecuencias morales y
éticas de la toma de
decisiones.
02 | Demuestre fe en sus
ideales, creencias y
valores.
03 | De pie en un problema
dificil.
04 | El desempeiio es
consistente con los valores
gue expresa.
Motivacién Inspiracional
N° Pregunta Nunca | Rara A A Frecuente
0 vez 1l | veces | menudo mente/
2 3 siempre 4
01 | Pone altos estandares.
02 | Ve nuevas y emocionantes
posibilidades.
03 | Lleno de confianza en la
consecucion de objetivos.
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04

Muestre determinacion
para lograr lo que planea
hacer.

Estimulacién Intelectual

N° Pregunta Nunca | Rara A A Frecuente
0 vez 1l | veces | menudo mente/
2 3 siempre 4
01 | Nos inspira a repensar
ideas que nunca han sido
cuestionadas.
02 | Cuestionar la forma
tradicional de hacer las
cosas.
03 | Busca diferentes
perspectivas al resolver
problemas.
04 | Fomentar el wuso de
razonamiento y evidencia
en lugar de opiniones
infundadas para resolver
problemas.
Consideracion Individualizada
N° Pregunta Nunca | Rara A A Frecuente
0 vez 1 | veces | menudo mente/
2 3 siempre 4
01 | Trata a sus compafieros
como amigos y no solo
como uno mas del grupo?.
02 | Me ayuda a desarrollar mis
fortalezas.
03 | Promueve el auto-
desarrollo.
04 | Presta especial atencion a

las extremidades
aparentemente
negligentes.

GISSELA OFELIA MORAN SILVERIO
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