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Resumen Ejecutivo

La investigacion tiene como objetivo principal de identificar si existen diferencias en la
percepcion de los estilos de liderazgo en la II.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de
Chupuro, para alcanzar el objetivo se utilizd como variables los estilos de liderazgo y nivel
demografico; como hipdtesis general es que no existen diferencias en la percepcion de los
estilos de liderazgo en la I1.LEE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro. Para el analisis
de la investigacion, la metodologia se enfocd el método cientifico como método de
investigacion, el tipo de investigacion que corresponde es bésica y ex post facto, asi también
el nivel de la investigacion es descriptivo de disefio no experimental. La poblacion real fue de
29 colaboradores con una muestra de 27 colaboradores, en donde se les aplicé el instrumento
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ 5Xs) de Bass y Avolio para contrastar los

resultados con las hipotesis.

Los resultados indicaron que no existen diferencias en la percepcion de los estilos de
liderazgo en la I1.LEE. Almirante Miguel Grau en base al nivel jerdrquico, género y grado
académico, sin embargo en el nivel de antigiedad laboral resulta existir diferencias de
percepcion por el tiempo transcurrido y la experiencia; logrando como conclusion final que en
la IL.LEE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro no existen diferencias de percepcién

en los estilos de liderazgo.

Palabras clave: Percepcion, liderazgo, estilo de liderazgo transformacional, estilo de

liderazgo transaccional y estilo de liderazgo pasivo/evitador.
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Abstract

The main objective of the research is to identify if there are differences in the perception
of leadership styles in the I1.EE. Almirante Miguel Grau of the Chupuro district, to achieve the
objective, the leadership and demographic styles were used as variables, as a general hypothesis
is that there are not differences in the perception of leadership styles in the I1.LEE. Almirante
Miguel Grau of the Chupuro district. For the analysis of the research, the methodology focused
on the scientific method as a research method, the type of research that corresponds is basic
and ex post facto, so the level of the research is descriptive of non-experimental design. The
population was 29 collaborators with a sample of 27 collaborators, where the Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ 5Xs) instrument by Bass and Avolio were applied to compare

the results with the hypotheses.

The results indicated that there are no differences in the perception of leadership styles
in the I.LEE. Almirante Miguel Grau based on the hierarchical level, gender and academic
degree, however in the level of seniority there are differences in perception due to the time
elapsed and the experience; we conclude that in the I.LEE. Almirante Miguel Grau of the

Chupuro district there are no differences in perception of leadership styles.

Key words: Perception, leadership, transformational leadership style, transactional leadership

style and passive avoidant leadership style.
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Capitulo I: Introduccién
Segin Pont, Nusche, y Moorman (2008), el tema de liderazgo resulta ser una
priorizacion a nivel internacional, y en el rubro educativo es esencial tomarlo en préactica; es
ahi donde la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico - OCDE apoya a
los problemas de las instituciones educativas con el fin de obtener una calidad de liderazgo

escolar.

A nivel nacional, en Per( se detectaron varias necesidades de aprendizaje y ensefianza
en el sector educativo tanto en zonas urbanas como rurales, y para una mejor calidad de
aprendizaje en los estudiantes es importante considerar un liderazgo pedagdgico, empleando el
modelo que el Ministerio de Educacion del Pert - MINEDU desarrollo, que es la Jornada
Escolar Completa - JEC, donde el objetivo de uno de sus enfoques de gestion es lograr que los
docentes y directores tengan la capacidad de influenciar e inspirar a los estudiantes y a los
padres de familia a través de un liderazgo transformador (Ministerio de Educacion del Peru
[MINEDU], 2014). Es por ese motivo que la investigacion busca determinar si existen
diferencias de percepcion de los estilos de liderazgo en la Institucion Educativa - Il. EE.
Almirante Miguel Grau segun las variables ocupacionales: (a) nivel jerarquico, (b) género, ()
grado académico, y (d) antigliedad laboral, ademas de determinar la posible diferencia entre la
percepcion de liderazgo actual y la propuesta del modelo JEC. Para ello se aplicé los estilos de
liderazgo segun Bass y Avolio con la herramienta Multifactor Leadership Questionnaire

versién 5 corta - MLQ 5Xs.

1.1.Planteamiento del Problema de la Investigacion

En el &mbito educativo, los nuevos lideres deben ser capaces de gestionar oportuna y
adecuadamente el cambio que las instituciones requieren, no solo para adaptarse a las nuevas
condiciones sociales, sino que ademas, puedan participar de forma activa en la promocion de

una sociedad mas justa, (Vazquez Alatorre, 2013)). Un liderazgo pedagdgico de los directores
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y los docentes resultan ser uno de los factores intraescolares mas importantes para el logro de

los objetivos escolares, por ello la percepcion del liderazgo tiene que estar alineada, en otras

palabras, tiene que haber un consenso sobre el estilo a aplicar ( Organizacion de las Naciones

Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura [UNESCO], Office in Lima, 2014). También,

la OCDE menciona que en varios paises se encontraron casos aislados de excesivo trabajo de

los lideres del sector educativo para lograr un mejor resultado en el aprendizaje de los alumnos

(Pont et al., 2008).

que:

El problema en el sector educativo a nivel nacional, segun Prada (2015), en el Peru es

La educacion esta viviendo una crisis sin precedentes, caracterizada por la falta de
pertinencia del estilo de liderazgo que asumen los directores y docentes en las escuelas
nacionales al momento de dirigir las actividades educativas; para lograr afrontar este
suceso, se tiene que detectar las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, asi
incorporar nuevas estrategias y promover el proceso de cambio para lograr mejorar el
rol que cumplen tanto los directores como los docentes en los centros escolares (Prada,
2015, p.130)

La propuesta de Prada solo se lograria si el estilo de liderazgo planteada por el Estado

esta alineada con la percepcion de liderazgo empleados por los directores, profesores y

personal de apoyo en todas las I1.EE.

El MINEDU (2014) también estd enfocado en este tema al mencionar que:

La educacidn en el pais tiene un sinnimero de necesidades y demandas, las mismas que
plantean retos y desafios para afrontarlas de manera coherente y efectiva. Sin embargo,
la prioridad inminente es impulsar el cambio que requieren los procesos educativos para

la transformacion efectiva de la escuela, en su dindmica, estructura y organizacion, con
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el fin de lograr resultados de aprendizaje significativos en los estudiantes y la sociedad

(MINEDU, 2014, p. 10).

Para lograr los cambios en el proceso educativo se debe gestionar el alineamiento de la
percepcion del tipo de liderazgo pertinente para no tener resistencias a las nuevas propuestas.

En el afio 2015, en el departamento de Junin, 26 colegios de nivel secundario de la
provincia de Huancayo fueron elegidos para la implementacion del modelo JEC que propuso
el MINEDU, en donde se ubica la Il.EE. Almirante Miguel Grau, para ello se implementara 10
horas pedagogicas semanales (MINEDU, 2015).

El objetivo del modelo JEC para las 11.EE., detallado en la Figura 1, es lograr la calidad
de servicio en la educacion, ampliando las oportunidades de aprendizaje a base de tres
componentes: (a) componente pedagdgico, (b) componente de gestién, y (c) componente de

soporte (Jornada escolar completa [JEC], 2014).

MODELO JEC

COMPONENTE
PEDAGOGICO

COMPONENTE DE
GESTION

COMPONENTE DE
SOPORTE

ENFOQUE DE GESTION
BASADA EN EL
LIDERAZGO
PEDAGOGICO

ENFOQUE EN LA
GESTION
PARTICIPATIVA

ENFOQUE EN LA
GESTION DEL CAMBIO

J

LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

Figura 1. Modelo JEC

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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En la Figura 1, se observa que, el componente de gestion esta integrado por tres
enfoques de gestion: (a) gestion basada en el liderazgo pedagdgico, (b) gestion participativa, y
(c) gestion del cambio. La gestion basada en el liderazgo pedagdgico se enfoca en un liderazgo
transformacional que significa lograr un objetivo en base a una motivacion intrinseca que
utiliza el director hacia los docentes, con el fin de mejorar la calidad de educacion y los
procesos de desarrollo de los docentes en las aulas (Jornada escolar completa [JEC], 2014).
Esto quiere decir que todas las I1.EE. deberian aplicar un liderazgo transformacional, por ello
esta investigacion determinara si existe un alineamiento entre la propuesta por el modelo JEC
y la percepcion actual de tipo de liderazgo aplicado en la institucion.

Teniendo en cuenta este diagnostico inicial sobre el tipo de liderazgo propuesto en la 11.EE.
esta investigacion pretende determinar si existen diferencias de percepcion en los estilos de
liderazgo, dado que el estilo propuesto es el transformacional, si los colaboradores tienen una
percepcion distinta a lo que el modelo plantea, puede generar conflictos en el momento de
aplicar estrategias. Por ello, se realizé una entrevista a la autoridad méxima de la 11.EE., ver el
Apéndice A, de acuerdo al Director Tomas (2016), da a conocer que el servicio educativo
brindado a los alumnos se encuentra en condiciones adversar, como: (a) el uso limitado de
recursos escolares, metodolédgicos y motivadores, (b) escaso tiempo que los docentes les brinda
a los estudiantes, y (c) falta de compromiso de los estudiantes, padres de familia y los docentes
al desarrollar las actividades educativas como: (a) las tareas, (b) los trabajos grupales, y (c)
asistencia a clases por parte de los alumnos; asi mismo, la baja autoridad de los docentes frente
a sus alumnos y la inasistencia de las reuniones programadas de los padres; en ese aspecto se
evidencia que no se aplica un estilo de liderazgo transformador en las actividades de la 11.EE.,
esto da origen a la importancia de identificar el estilo de liderazgo y la diferencia de

percepciones dentro de la institucion para que el Director pueda gestionar un alineamiento en



17

base a la propuesta del modelo JEC. En La Figura 2 se presenta el objetivo que el MINEDU

quiere lograr con la I11.EE. de Chupuro.

LIDERAZGO
PERU MINEDU JEC TRANSFORMACIONAL

f JUNIN—q"/I/eq
fruANCAYO 4/7‘0 \

\

CHUPURO '
DIRECTOR
DE II.EE. ENTREVISTA

PROBLEMA:
SE IDENTIFICO QUE NO EXISTE UN
ALINEAMIENTO DE LO QUE QUIERE

OBTENER EL MODELO JEC, Y LO QUE SE
APLICA EN LA Il.LEE. ALMIRANTE MIGUEL
GRAU

Figura 2. Diagnostico del Modelo JEC en la II.EE. Almirante Miguel Grau

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

El diagndstico que muestra la Figura 2 es el alineamiento del estilo de liderazgo
transformacional que desea transmitir el MINEDU a las I1.EE., abarcando a los diferentes
departamentos, capacitando en cada provincia y sus distritos en base al modelo JEC; y en la
entrevista con el director Tomas de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro a
cerca del conocimiento JEC, se identificO que tiene una definicion bésica del liderazgo
transformacional, la capacitacion solo se realiz6 de forma virtual y en base a las respuestas del
director se abarca en utilizar un estilo transaccional; por lo tanto no existe un alineamiento
entre el MINEDU quiera obtener con el modelo JEC y lo que actualmente la I1.EE. esta
aplicando.

Tomando en consideracion la preocupacion del director de la 11.EE., nace la motivacion

de realizar este proyecto, con el fin de profundizar si se cumple con la aplicacion de uno de los
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enfoques de gestion y brindar un aporte colaborativo para lograr el objetivo del modelo JEC,
también servird como apoyo de gestion y liderazgo para la toma de decisiones, asi buscar un
estilo transformacional, transparente y eficaz que fortalecera el funcionamiento de la IL.LEE y
en nuestro distrito de Huancayo.

1.2.  Formulacién del Problema de la Investigacion

Ya planteado el problema en su ambito internacional, nacional y local, a continuacién
se presenta la formulacion, lo cual permite conocer las principales variables que se va a
estudiar.

Segln Monje (2011) la formulacion del problema es aquel hecho desconocido que lleva
al estudio, en donde es necesario obtener una respuesta al problema a través de un método
cientifico y se formula en forma de pregunta. Para ello se necesita tener en cuenta que debe
expresarse en un tiempo y lugar determinado, obtener disponibilidad de recursos, asi también
a los sujetos de la investigacion.

1.2.1. Problema General.

¢Existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo en la I1I.EE. Almirante
Miguel Grau del distrito de Chupuro?

1.2.2. Problemas Especificos.

o ¢Existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo entre los niveles
jerarquicos de los participantes de la II.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro?

o ¢Existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a la
diferencia de género de los participantes de la I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito
Chupuro?

o ¢Existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los participantes de la I1I.EE. Almirante Miguel Grau del

distrito Chupuro?
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o ¢Existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a la
antiguedad laboral de los participantes de la I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de
Chupuro?

1.3. Importanciay Justificacion de la Investigacion

A continuacion se explica la importancia y seguidamente, se presenta la justificacion

de la investigacion:

1.3.1. Importancia de la Investigacion.

La importancia de la investigacion surge a partir de la preocupacion del director Tomas,
al presenciar la falta de calidad de servicio educativo que brindan los docentes a los alumnos,
por causa del escaso conocimiento de percepciones de estilos de liderazgo que puedan o no

tener los integrantes de la Il.EE.

Y segun Salas, L., Salas, M., y Herrera (2011), mencionan que, .si Se espera tener un
mejor futuro para el pais, se comienza desde el hogar y las instituciones educativas, el papel
que cumplen los docentes es primordial para los alumnos; son ellos los que depositan los

conocimientos, los valores, la educacion a los jovenes, que seran esenciales para su futuro.

1.3.2. Justificacién de la Investigacion.

Con la finalidad de buscar una solucidn se espera que los resultados de la investigacion
en base a las percepciones de estilos de liderazgo sirvan como punto de partida para apoyar al
director de la ILEE., y asi: (a) identificar la percepcion de cada integrante en base a la
comunicacion, (b) mejorar sus estrategias, (c) obtener objetivos de corto y largo plazo para
aumentar los niveles de motivacion interpersonal, todo ello con el fin de alinear los diferentes
estilos de liderazgo a uno solo y mejorar la gestion educativa al brindarle un diagnostico de la

Il.EE.
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Segun Martinez (2013), para que una institucion resalte en la calidad de gestidn
pedagogica, es empezar con las relaciones interpersonales entre los directores hacia los

docentes en base al liderazgo transformacional.

1.4.  Objetivos de la Investigacion

Segun Monje (2011), menciona que los objetivos se les conocen como las guias del
desarrollo de un proyecto, el cual permite conocer, analizar y responder a las preguntas en
forma clara y especifica, con el fin de alcanzar una meta o resultado al problema del estudio de
la investigacion.

1.4.1. Obijetivo General.

Identificar si existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo en la I1.EE.
Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

1.4.2. Objetivos Especificos.

o Identificar si existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo entre
los niveles jerarquicos de los participantes de la 1I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de
Chupuro.

o Identificar si existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo
debido a la diferencia de género de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

o Identificar si existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo
debido a los diferentes grados académicos de los participantes de la II.EE. Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

o Identificar si existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo
debido a la antiguedad laboral de los participantes de la II.EE. Almirante Miguel Grau del

distrito de Chupuro.
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1.5. Hipotesis de la Investigacion

Las hipotesis son definidas con base a los objetivos de la investigacion, y asi responder
a los temas de interés y de acuerdo con los antecedentes que se logré conocer anteriormente.

1.5.1. Hipotesis General.

No existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo en la 11.EE. Almirante
Miguel Grau del distrito de Chupuro.

1.5.2. Hipotesis Especificas.

H1: No existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo entre los niveles
jerarquicos de los participantes de la I1I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

H2: No existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo debido a la
diferencia de género de los participantes de la I1I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de
Chupuro.

H3: No existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los participantes de la I.LEE. Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

H4: No existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo debido a la
antigiiedad laboral de los participantes de la I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de

Chupuro.

1.6.  Marco Teobrico
A continuacion se da comienzo a la etapa de conceptualizacién del proyecto en la cual
se aporto informacion de las variables dependientes e independientes referidos al tema de la

investigacion.
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Variables.

o Dependientes: Los estilos de liderazgo, representados por: (a) Estilo
transformacional, (b) Estilo transaccional, y (c) Estilo pasivo evitador.

o Independientes: Las variables demograficas, representados por: (a) nivel
jerarquico, (b) género, (c) grado académico, y (d) antigliedad laboral.

Modelo de Liderazgo de Bass y Avolio

Representado por los tres estilos de liderazgo con sus respectivos componentes.

MLQ 5XGs.

El Multifactor Leadership Questionnaire version 5 corta, es uno de los instrumentos
maés usados para medir el liderazgo en el campo de la Psicologia de las Organizaciones. Resulta
ser un cuestionario que fundamenta las ideas de Bass (1985) de acuerdo a la teoria, quién
defiende la existencia del tipo de liderazgo transaccional y el transformacional (Avolio y Bass,
2004), citado por (Cuadrado, Recio, y Molero, 2010).

1.7. Definiciones de Términos del Estudio y Términos Operacionales

La definicion de términos del estudio se brinda mas detalle de las variables que contiene
la investigacion como la definicion de percepcion, el liderazgo, los estilos de liderazgo con sus
respectivos componentes, luego una breve informacién acerca del liderazgo transformacional
y lainfluencia en el sector educativo; también se define las variables demograficas y por Gltimo
se conoce los términos operacionales

1.7.1. Percepcion.

En base a Cussy (2010), a medida que una persona va creciendo en el transcurso de su
vida, amplia sus conocimientos, es asi que la percepcion se identifica por percibir la influencia
de las experiencias obtenidas, es por eso que la percepcion puede variar en las personas, ya que

permite interpretar las informaciones sensoriales.
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Zuluaga y Zapata (2016), mencionan que la percepcidn es un proceso que construye y
moldea el mundo individual, hace que ocupe un lugar privilegiado en como los seres
humanos ven, interpretan y viven el trabajo, las relacién y personas con quienes
interacttan, los estilos de liderazgo a los que estan expuestos, a su vez en como el
individuo procesa e interpreta la informacion para realizar juicios y tomar decisiones
que definen en consecuencia su comportamiento y acciones. (Zuluaga y Zapata, 2016,

p.39).

1.7.2. Liderazgo.

Segun Bass, B., Bass, R. (2008) menciona que un lider resulta ser un agente de cambio
en donde afectan a otras personas, es ahi donde nace el liderazgo, cuando un miembro del grupo
incentiva una motivacion o incluso modifica las competencias de algunas personas dentro de
un grupo, a la vez que puede dirigir la atencion de algunos miembros hacia los objetivos o
metas a alcanzarlos. El liderazgo es la influencia que ejerce una persona en los demas
individuos; el liderazgo no se desarrolla en un cerrar de 0jos, s un proceso continuo, €s un
sacrificio y toma tiempo, lo bueno de ello es que esta capacidad no es estatica porque se puede
mejorar (Maxwell, 2007).

El liderazgo posee de varias clasificaciones que se presenta en el capitulo Il; segin
Corredor (s.f.) menciona que, “Las clasificaciones corresponden a la forma como ejercen o han
adquirido la facultad de dirigir, circunstancia que no implica que sea un lider.” (Péarr. 10), de
esa forma se clasifica segln la relacion entre el lider y sus seguidores, segun el tipo de
influencia del lider sobre sus subordinados.

A continuacion se da a conocer una clasificacion de un modelo de liderazgo desde otro
punto de vista, este es el modelo de liderazgo de Bass y Avolio, que se enfoca en el modelo

JEC, en donde se cumplira con los objetivos e hipdtesis de la investigacion.
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1.7.3. Modelo de Liderazgo de Bass y Avolio.

Este modelo estd constituido en base al estilo de liderazgo transformacional,
transaccional y pasivo evitador de acuerdo al instrumento MLQ 5Xs. Segun Avolio y Bass,
(2004) citado por Ayoub, (2011). La Figura 3 muestra la estructura del Modelo de Bass y

Avolio en base a los tres estilos de liderazgo.

INFLUENCIA
IDEALIZADA
CARISMA O ATRIBUIDA
INFLUENCIA
IDEALIZADA INFLUENCIA
IDEALIZADA
CONDUCTUAL
LIDERAZGO MOTIVACION
TRANSFORMACIONAL INSPIRACIONAL
v
ESTIMULACION
INTELECTUAL

CONSIDERACION

D = INDIVIDUALIZADA
MODELO DE BASS Y LIDERAZGO
AVOLIO TRANSACCIONAL
RECOMPENSA
CONTINGENTE

DIRECCION POR

EXCEPCION ACTIVA
LIDERAZGO DIRECCION POR
PASIVO/EVITADOR EXCEPCION PASIVA
4
LAISSEZ FAIRE

Figura 3. Modelo de Bass y Avolio
Nota. Fuente: Elaboracién Propia
El Modelo de Bass y Avolio que presenta La Figura 3 es de los estilos de liderazgo y

sus respectivos componentes como es el liderazgo transformacional que esta conformado por



25

el carisma o influencia idealizada [la influencia idealizada atribuida y la influencia Idealizada
conductual], la motivacion por inspiracion y estimulacion intelectual; el liderazgo
transaccional constituida por la consideracion individualiza y recompensa contingente; y por
altimo el liderazgo pasivo evitador conformado por la direccion por excepcion activa, la
direccion por excepcion pasiva y laissez faire.

Bass y Avolio (1994) mencionan que, el liderazgo transformacional resulté ser una
expansién en donde se relaciona mas con los indicadores de desempefio del liderazgo
transaccional. El liderazgo transaccional enfatiza al intercambio que existe entre los lideres y
sus seguidores, mediante condiciones y recompensas, solo si se logra cumplir con algunos
requisitos.

De acuerdo a Sepulveda y Véasquez (2008), al indicar este modelo de liderazgo, al cual
Bass y Avolio postulan para ponerlo en préctica, seria validado mediante el cuestionario MLQ
5Xs, ya que, dicho instrumento determinara si existen diferencias de percepciones en los estilos
de liderazgo.

Estilo de liderazgo transformacional.

De acuerdo a Bass y Riggio (2006), en el afio 1978 James McGregor Burns habl6 por
primera vez acerca del liderazgo transformacional y anteriormente, en 1976 la teoria
carismatica por Robert House; inspirados en estas dos teorias de liderazgos fue que Bass y sus
colegas desarrollan el liderazgo transformacional y las herramientas para lograr medirlo.

Menciona también Bass y Riggio (2006) que, el liderazgo, con el énfasis en la
motivacion intrinseca y en el desarrollo positivo de sus seguidores representa todo lo contrario
que tiene el estilo de liderazgo transaccional. El liderazgo transformacional estd muy
desarrollado para liderar a los grupos de trabajo que son complejos a la misma vez que las
organizaciones, debido a que en toda organizacion o grupo, los seguidores buscan ser

desafiados y sentirse empoderados, tratando de buscar a un lider inspirador que los guien a
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través de los caminos inciertos para un objetivo. Otra opinion del liderazgo transformacional
es donde el mismo lider ya ha logrado una motivacion esperada por parte de su seguidor a

través del proceso del liderazgo transaccional (Ayoub, 2011).

Sus componentes del estilo transformacional esta constituida por: (a) el carisma o
influencia idealizada [la influencia idealizada atribuida y la influencia Idealizada conductual],

(b) la motivacion por inspiracion, y (c) estimulacién intelectual.

a. Carisma o influencia idealizada.

El carisma Inspiracional hace referencia a los comportamientos de los lideres, que
resultan ser como modelos de rol para sus seguidores (Vega y Zavala, 2004).

o Influencia idealizada atribuida

La influencia idealizada atribuida se basa cuando el lider asegura a sus seguidores que
los obstaculos seran superados (Bass y Riggio, 2006). A la vez, los lideres se comportan de
manera que resultan ser los modelos para sus seguidores; los lideres son admirados, respetados
y brindan su apoyo. El lider ve los riesgos con los seguidores, resulta ser consistente en lugar
de arbitrario y se puede contar con él para hacer lo correcto (Bass y Avolio, 1994).

Algunas conductas asociadas con la influencia idealiza atribuida en el lider resulta ser
que trata de sacrificarse en aspecto personal para el beneficio de los demas; brinda seguridad,
calma ante los obstaculos; en base a las acciones que toma logra infundir orgullo y respeto ante
sus seguidores; demuestra confianza en si mismo para realizar cualquier objetivo que él se

propone (Bass y Riggio, 2006; Bass y Avolio, 1994).

o Influencia idealizada conductual.
La influencia idealizada conductual es el mismo significado que la 1lA, con la Gnica

diferencia que en IIC, el lider influye en las conductas del comportamiento de sus seguidores,
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Bass y Avolio lo explican con un ejemplo al decir que el lider da a conocer la importancia de

tener un sentido de union guiados para una mision (Bass y Riggio, 2006; Bass y Avolio, 1994).

Algunas conductas que se pueden asociar en la influencia idealizada conductual resulta
ser cuando el lider muestra desempefio por cumplir los objetivos, expresa confianza a sus
seguidores para resolver los problemas, hace que cada integrante se sienta comprometido con
sus opiniones, toma en cuenta las decisiones en base a la moral, la ética, valores, creencias;

aprecia las opiniones de cada integrante (Ganga, Navarrete, Alt, y Alarcén, 2016).

b. Motivacion inspiracional.

La motivacion inspiracional resulta ser el espiritu, entusiasmo y optimismo que
despierta a un equipo, logrando que los lideres hagan participar a sus seguidores en la
visualizacién de un triunfo atractivo, donde tanto seguidor como lider crean expectativas que
quieren cumplir, demostrando compromiso con los objetivos y una vision compartida; es decir,

el lider articula una visién convincente del futuro (Bass y Riggio, 2006; Bass y Avolio, 1994).

De acuerdo a Bass (1985), citado por Vega y Zavala (2004), en el afio 1985, Bass
plantea la motivacion inspiracional como uno de los componentes del liderazgo
transformacional porque se trabaja de forma especifica con las emociones de sus seguidores,
pasando por un proceso de animacion en diferentes motivos, siendo la animacion de motivos
de logro las cuales cumple tareas complejas donde requieren responsabilidad de toma de
riesgos y persistencia; otro proceso es la animacion de motivos de poder, en donde las
caracteristicas son competitivos y persuasivos; y como finalizacion esta la animacion de

motivos de afiliacion basada en el trabajo en equipo, solidaridad, apoyo mutuo y cooperacion.

Segun Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas que el lider obtiene en la
motivacion inspiracional es en el momento de plantearse objetivos dificiles para cumplirlos a

pesar de los riesgos, tiene una mente muy positiva a cerca del futuro brindando &nimos a los
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seguidores, motiva a los seguidores para que sean mas competentes, propone hacer mas de lo
que puedan hacer, prioriza las cosas, logra que los seguidores se comprometan como equipo

para un mismo objetivo.

C. Estimulacion intelectual.

Los lideres estimulan los esfuerzos de cada seguidor para que logren ser innovadores y
creativos, cuestionando algunas suposiciones, reformulando problemas; para buscar nuevas
ideas y diferentes soluciones a diferentes problemas. Para ello se anima a los seguidores a
intentar de ver nuevos enfoques en donde sus ideas no resultan ser criticadas debido a que
difieren con las ideas de los lideres; de esa forma, se menciona que el lider consigue que sus
seguidores consideren ver a los problemas desde diferentes angulos (Bass y Riggio, 2006; Bass

y Avolio, 1994).

Segun Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas que el lider obtiene en la
estimulacion intelectual es en el momento de pedir a los seguidores que se cuestionen a cerca
de las acciones de cada uno, logra estimular para pensar en nuevas ideas, nuevas soluciones
ante posibles problemas o mejorar la forma tradicional en que se solucionan las cosas,
desarrolla la lluvia de ideas, brinda animos y seguridad para que los integrantes tengan la
confianza de dar sus opiniones o pensar en forma no tradicional y que eviten el miedo de fallar

o0 de algunas burlas que puedan causar.

Estilo de liderazgo transaccional.

El liderazgo transaccional es llamado cuando el lider recompensa al seguidor de
acuerdo al desempefio que realiza. El liderazgo transaccional depende del refuerzo contingente,
es decir, la recompensa contingente o las formas mas activas o pasivas de gestion por excepcion
(Bass y Riggio, 2006). El subordinado solo hace lo que el lider le pide hacer, sin encontrar por

si solo alguna justificacion para ello, el lider crea estructuras claras y los subordinados
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obedeceran con tal de recibir una recompensa. El riesgo de esta teoria es que el subordinado
resulta ser “hombre racional”, es decir, la persona es muy motivada por el material o el dinero
y en el comportamiento es demasiado predecible; la cual no puede deberse a los factores
emocionales y sociales (Baker, 2011). El liderazgo transaccional esta constituida por: (a) la
consideracion individualiza, y (b) recompensa contingente.

a. Consideracion individualizada.

La consideracion individualizada se practica cuando se crean nuevas oportunidades de
aprendizaje al lado de un clima de apoyo, la cual se reconocen las diferencias de cada individuo,
en donde los lideres prestan mayor atencion a las necesidades y deseos de cada seguidor, es
decir, algunos de los seguidores reciben méas estimulo, otros méas autonomia, algunos con
estandares mas firmes, etc. Es ahi donde se fomenta un intercambio bidireccional en la
comunicacion y de esa forma el lider puede delegar tareas como un medio para el logro y
crecimiento para sus seguidores, donde las tareas seran monitoreadas, evaluadas y de esa forma
lograr brindar el apoyo necesario para que el seguidor no se sienta controlado (Bass y Riggio,

2006; Bass y Avolio, 1994).

Segin Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas en la consideracion
individualizada, se refleja cuando un lider se enfoca en cada persona como seguidor Gnico sin
tomar en cuenta como un miembro de un equipo, brinda consejos y aprendizajes a cada
seguidor, atiende a cada uno de los seguidores de acuerdo a sus necesidades o a los que parecen

decaidos.

b. Recompensa contingente.
Segun Bass y Riggio (2006) mencionan que una transaccion constructiva es efectiva

para motivar a las personas a alcanzar niveles més alto de desarrollo y rendimiento, donde el
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lider da un beneficio o recompensa ofrecido al seguidor, a cambio de llevar una asignacion
satisfactoria de la tarea encomendada.

La recompensa contingente resultara ser transaccional cuando la recompensa se basa en
lo material, como una bonificacion; la recompensa contingente puede ser transformacional, sin
embargo, cuando la recompensa sea psicoldgica, como una alabanza (Antonakis, Avolio, y

Sivasubramaniam, 2003) citado por (Bass y Riggio, 2006).

Segun Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas en la recompensa contingente
resulta ser cuando un lider negocia lo que recibira el seguidor a cambio de cumplir un buen
trabajo, brinda alternativas de lo que se puede desarrollar para que el seguidor sea premiado,
asigna actividades a desarrollar para lograr el objetivo, logra reconocer un trabajo bien hecho

con alguna recompensa fisica mostrando satisfaccion.

Estilo de liderazgo pasivo/evitador.
Este liderazgo resulta ser mas ineficaz que los componentes del liderazgo

transformacional o que la recompensa contingente (Bass y Riggio, 2006).

El liderazgo pasivo evitador esta constituido por: (a) la direccion por excepcion activa,

(b) la direccion por excepcion pasiva, y (c) laissez faire.

a. Direccidn por excepcion activa.

La direccion por excepcion activa es cuando un lider se enfoca en la atencién hacia los
fallos para cumplir con las normas de la empresa, ayuda monitorear de forma activa las
desviaciones de cada estandar, solucionar los errores en las asignaciones de los seguidores
tomando medidas correctivas segun sea lo necesario. La direccion por excepcion activa puede
ser necesario y eficaz en algunas situaciones, como es el caso de la seguridad de un

colaborador (Bass y Riggio, 2006).
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Segun Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas que el lider obtiene en la
direccion por excepcion activa es en el momento de enfocarse en controlar las actividades a
desarrollar para evitar los errores, se centra en cumplir perfectamente en las reglas, un lider se

caracteriza por buscar fallas antes de que opine a cerca del desempefio de los seguidores.

b. Direccion por excepcion pasiva.

El lider no toma ninguna medida hasta que se reciben las quejas, es decir, implica tener
una actitud pasiva para esperar que se produzcan desviaciones o errores, y de esa forma recién
tomar medidas que puedan solucionar. Este componente, para un lider, es necesario supervisar
un gran namero de subordinados que reportan en forma constante al lider (Bass y Riggio,

2006).

Segun Ganga et al. (2016), Algunas conductas asociadas que el lider obtiene en la
direccion por excepcion pasiva es cuando participa solo cuando se tiene que corregir algun

error serio, cree que no es necesario tomar en cuenta un material dafiado si ésta no esta rota.

C. Laissez faire.

Laissez faire es la evitacion o ausencia de liderazgo, y por definicion resulta ser el mas
inactivo, ineficaz segun casi todas las investigaciones sobre el estilo debido a que no se toman
las decisiones necesarias, en donde las acciones se retrasan, las responsabilidades de liderazgo
son ignoradas; practicamente, el lider evita involucrarse cuando surgen problemas importantes
(Bass y Riggio, 2006).

1.7.4. El liderazgo Transformacional en la Educacion.

Segun Castro (2015), el liderazgo transformacional se aplica en las diferentes
organizaciones de cualquier &mbito o rubro, y la presente investigacion esta dirigida en el rubro
de la educacion, por lo tanto el liderazgo transformacional parte del apoyo de los directivos

escolares mediante un proceso dinamico donde implica diferentes componentes: carisma
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motivacion inspiracional, influencia idealizada, estimulacién intelectual, con el fin de lograr
los objetivos vinculados al cambio cultural y busqueda de soluciones frente a los problemas
organizativos y a la capacidad de motivar a los alumnos.

En el rubro institucional educativo, el director es el modelo como persona con
ascendencia personal frente a sus docentes, debido a que las 6rdenes son acatadas a la brevedad
como éxito y no cuestionan la conducta profesional; por lo tanto, las acciones y decisiones que
toma el director establecen menos criticas y resistencia por los docentes, logrando desarrollar
una percepcién agradable en un clima laboral y eso se basa por la responsabilidad que tiene
que tener el director hacia sus docentes, como: cuidar de ellos, tener igualdad; y como resultado
se obtiene la motivacion de los integrantes de la institucion en base a la confianza, satisfaccion
y la vocaciéon de su trabajo, siendo ellos mismos unas personas con mayor creatividad,
proactivos, tomando riesgos y resolviendo problemas, lo cual favorece a la organizacion
educativa (Bass y Riggio, 2006) mencionado por (Martinez, 2013).

El director es la persona indicada para dialogar y comprometer a cada integrante de la
institucion conforme a las necesidades y metas de la organizacién, a la vez otorgar
oportunidades e incentivando al crecimiento personal de cada uno de ellos (Martinez, 2013).

De acuerdo a la 1I.EE. Almirante Miguel Grau, en base a la entrevista con el director
Tomaés se enfoca en aplicar un estilo transaccional con los docentes y ellos con los alumnos al
tratar de recompensar a cambio de un objetivo logrado; sin embargo no es lo deseado por el
director ya que para lograr un estilo Transformacional planteada por el Estado en base al
modelo JEC, la institucion debe estar alineada con la percepcion de liderazgo empleados por

los directores, profesores y personal de apoyo en todas las 11.EE.
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1.7.5. Variables Demograéficas.

1.7.5.1. Nivel jerarquico.

Clasificado de la siguiente manera: (a) nivel bajo, llamado también nivel operativo, son
los que no tienen personal a su mando, implementacion de mano de obra, encargados de nuevas
mejoras y presentarselos al nivel medio; (b) nivel medio, conocido como nivel de
conocimiento, es decir, los que tienen personal a cargo, también llamados controladores,
encargados de guiar a sus supervisados, brindando el apoyo necesario al nivel basico; y (c)
nivel alto, al gerente o autoridad maxima, conocido como nivel de gestion, se encarga de la
asignacion de responsabilidades, toma de decisiones importantes (Vazquez, 2015).

1.7.5.2. Género.

“Existen dos géneros principales: masculino y femenino. EIl género se basa en las
diferencias entre los varones y las mujeres en cuanto a las ideas, valores y modos de actuar.”
(Campillo, Alvarez, y Lopez, 2004, p. 73).

1.7.5.3. Grado académico.

Es una variable demografica que se refiere al grado otorgado por la SUNEDU y se
clasifica en: (a) bachiller, (b) magister, (c) doctor, para educacion superior universitaria, que
son otorgados a nombre de la nacion después de haber cumplido requisitos legales, como es
una tesis, en las que se aplique los conocimientos recibidos, estos grados deben ser
especificados en los CV, y pueden ser verificados en las universidades que los emiten. Se
menciona que, la licenciatura no resulta ser un grado académico, sino que es un titulo, lo cual
es importante para lograr colegiarse, ejercer una profesion, y lograr que la firma tenga un mayor
valor (D' Alessio , 2016).

1.7.5.4. Antiguedad laboral.

Es una variable demogréafica empleada que se refiere al tiempo que esta trabajando el

entrevistado en la IL.LEE., si en caso existiese que un colaborador deja de trabajar en la
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institucién y luego regresa, eso se llama una ruptura en la antigliedad o una interrupcion en el
servicio (Zaniuk, 2012). Se clasifico de la siguiente manera: (a) de 1 a 4 afios, (b) de 5 a 9 afios,
(c) de 10 a 14 afios, y (d) mas de 15 afios.

Luego de conocer los términos de estudio, a continuacion se presenta los términos
operacionales de la investigacion, para ello se realizd la tabla de operacionalizacion de las

variables en la Tabla 1.



Tabla 1

Operacionalizacién de variables
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Variables Dimension Componentes Indicadores Items Unidad De Medida Escala Instrumento
Estilos De Liderazgo Liderazgo -Influencia Idealizada -Atributos Escala de Likert (1-5) Ordinal
Transformacional  Atribuida -Rasgos 10,18,21,25 MLQ 5Xs
-Influencia Idealizada -Conducta Escala de Likert (1-5) Ordinal
Conductual 6,14,23,34
-Motivacion -Vision Institucional Escala de Likert (1-5) Ordinal
Inspiracional -Motivacion 9,13, 26, 36
-Estimulacion -Innovacién y Escala de Likert (1-5) Ordinal
Intelectual creatividad 2,8,30,32
-Autonomia de ideas
Liderazgo -Consideracion -Trato personal Escala de Likert (1-5) Ordinal
Transaccional Individual -Apoyo Individual 15,19,29,31
-Recompensa -Necesidad Individual Escala de Likert (1-5) Ordinal
Contingente -Recompensa o Castigo 1,11,16,35
Liderazgo Pasivo  -Direccion por -Control y castigo Escala de Likert (1-5) Ordinal
Evitador Excepcidn Activa -Busca errores 4,22,24,27
-Direccién por -Cumplir normas Escala de Likert (1-5) Ordinal
Excepcion Pasiva -Problemas graves 3,12,17,20
-Laissez Faire -Conformismo 5 7 28 33 Escala de Likert (1-5) Ordinal
Demograficas Niveles Jerdrquicos - Delegacion de individuos 50 Si Nominal Encuesta:
No cuestionario
Género - Caracteristica fisica 46 Femenino y Masculino  Nominal
Grado Académico - Nivel de Educacion 49 Técnico, Bachiller, Nominal
Magister, Sin Grado
Antigiliedad Laboral - Afios que estd laborando 48 Dela4afios,de5a9 Ordinal

en la institucion

afios, de 10 a 14 afios y
de 15 afios a mas

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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En la Tabla 1 se observa la descomposicion de las dos variables que constituye la
investigacion, empezando de lo general a lo especifico, como es el caso de los Estilos de
liderazgo y las Variables demogréficas, cada uno de ellos constituidos por sus respectivos
dimensiones, los indicadores, la cantidad de preguntas que en cada dimensién y componente
contienen dentro del instrumento y la encuesta, la unidad de medida que se tomara en la base
de datos incluyendo la escala ordinal o nominal dependiendo de las alternativas del instrumento

y la encuesta desarrollada.

1.8.  Supuestos de la Investigacion

La investigacion se basa en el supuesto de que tanto el director como los demas
integrantes de la II.EE. comprendieron las preguntas de la herramienta aplicada, sintiéndose

comprometidos y brindando informacion veridica.

1.9. Delimitaciones de la Investigacion

El proyecto fue realizado en la I1.EE. Almirante Miguel Grau, perteneciente al modelo
JEC, donde su ubicacién es en una zona urbana del distrito de Chupuro, de la provincia de
Huancayo, enfocado en el nivel secundario mixto de turno mafanas, conformado por 30
colaboradores (Estadistica de la Calidad Educativa [ESCALE], 2017). Para esta investigacion
se considera a los colaboradores del &rea administrativa y de servicios, que estan contratados
por laMINEDU, cabe resaltar que no se encuesté a personas suplentes, que estén de vacaciones,
de permiso de licencia u otro motivo.
1.10. Limitaciones de la Investigacion

La investigacion realizada tiene como primera limitacion la eleccion de los 26 colegios
estatales de jornada completa seleccionados por la UGEL, segunda limitacion se enfoca solo
en los 3 estilos de liderazgo, la tercera limitacion fueron en las encuestas realizadas, debido a

que se tuvieron que desarrollar en horario de trabajo y a la misma vez en momentos libres de
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los encuestados, donde la mayoria de los docentes no coincidian por sus horarios mixtos y en
ese aspecto se desarroll6 en dos fechas, y como ultima limitacion fue la inasistencia de un
docente por motivos de permiso.
1.11. Resumen

En este capitulo, la investigacion se enfocd en explicar el problema que existe en las
diferentes instituciones para la mejora del liderazgo pedag6gico; a si también se explica el
apoyo que se quiere brindar al director para identificar si existen percepciones de estilos de
liderazgo en sus docentes en base al modelo JEC y asi logre alinear los resultados con su
objetivo principal de la Il.EE., para ello, gracias a la matriz de consistencia, se planted el
objetivo principal y especificos, la hipotesis principal y especificos, que se observa en el
Apéndice B. Luego se presenta los conceptos de las variables que contiene la investigacion
como es el caso de la percepcion, liderazgo, estilos de liderazgo y sus componentes y el estilo
transformacional en el sector educativo; por Gltimo se presenta los supuestos, delimitaciones,

y limitaciones.
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Capitulo I1: Revision de la Literatura
Este capitulo se enfoca en las fuentes o referencias encontradas, con el objetivo de
apoyar al problema de la investigacion. Primero se da a conocer los antecedentes, en donde se
escoge cuatro fuentes que estan constituidas por sector internacional y nacional, que tienen
similitud en base al instrumento y a las variables; y por Gltimo se presenta una breve historia
desde el origen de los enfoques del liderazgo hasta la actualidad con el liderazgo

transformacional de Bass y Avolio.

2.1.  Antecedentes

Para profundizar el tema de la investigacion, es importante conocer algunos estudios
anteriores, conocidos como los antecedentes que refuerzan los argumentos de la importancia
de la investigacion (Monje, 2011). Cada antecedente tiene relacion con el estudio en base al
instrumento MLQ 5Xs y a las variables de la investigacion; para ello se dividi6 en dos partes:
(a) antecedentes internacionales, y (b) antecedentes nacionales.

Cabe mencionar que estos estudios fueron seleccionados de diferentes base de datos
como es el caso de: (a) la Revista de la Ingenieria de la Unidad Regional Norte de la
Universidad de Sonora - Invurnus, (b) la Red de Revistas Cientificas de América Latina y (c)
el Caribe - Redalyc, y Google Academic respectivamente.

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

De acuerdo a Guzman, Riojas y Vasquez (2016), en la tesis “Estilos de liderazgo en
docentes universitarios: estudio exploratorio desde la perspectiva de los propios docentes”, en
la Universidad de Sonora, México. El problema fue determinar el estilo de liderazgo
predominante en docentes universitarios, con base en el modelo de liderazgo de rango total. La
metodologia se basa en un estudio de caracter no experimental, transversal, de tipo descriptivo.
La muestra fue de 25 profesores del campus de Caborca de la Universidad de Sonora, adscritos

a los departamentos de: (a) ciencias economico-administrativas, (b) ciencias sociales, (c) fisica
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matematica e ingenieria, y (d) ciencias quimico bioldgicas y agropecuarias, el instrumento
utilizado fue el Test de liderazgo docente, desarrollado por Sinergy Consulting, el cual es una
adaptacion del Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ. Los resultados que llegd a
considerar en base al nivel de grado académico, se incluyd: (a) el grado de bachiller, (b)
maestria, y (c) doctorado en donde los tres grados perciben tener el estilo de liderazgo
transformacional, pero obtienen resultados de percepcion en los demas estilos como en el caso
de doctorado con un alto porcentaje en el estilo transaccional; los autores mencionan que estos
resultados de los docentes con posgrado tuvieron una experiencia de rigor académico que
refleja en su comportamiento en el aula.

Esta tesis contribuye con la actual investigacion en la similitud de la variable de grados
académicos de los docentes para analizar los resultados y contrastar la hipotesis que se planted.
A la vez se encuentra una diferencia con el instrumento MLQ porque el antecedente se adecud
a una adaptacion del MLQ llamado Test de Liderazgo Docente desarrollado por Sinergy
Consulting, todo lo contrario del presente proyecto, que se utiliza el MLQ 5Xs de Bass y
Avolio.

En base a Gonzales, O., y Gonzales, L., (2012), en la investigacion “Estilos de
Liderazgo del Docente Universitario”, en la Universidad del Zulia, Venezuela. El problema fue
saber ;cuéles son las caracteristicas de los estilos de liderazgo laissez faire, autocratico,
transaccional y transformacional en un grupo de profesores y profesoras en la Escuela de
Arquitectura de la Universidad del Zulia? La metodologia es no experimental descriptivo y de
campo, de corte transversal. La muestra se desarrollé con doce profesores de la Escuela de
Arquitectura de la Universidad de Zulia, como instrumento utilizado fue una adaptacion de
Gonzales del MLQ de Bass y Avolio. Los resultados obtenidos apuntan hacia la tendencia a
adoptar comportamientos caracteristicos de un liderazgo transformacional bajo las siguientes

combinaciones: autocratico-transformacional en base al desempefio del docente.
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Transaccional-transformacional se not6 en docentes que incentivan intrinsecamente, laissez
faire-autocrético-transformacional son aquellos docentes exigentes, inspiradores y flexibles y
autocratico-transaccional-transformacional resulta para los docentes que negocian con
recompensas; de esa forma se identifica que un lider de sector educacion puede utilizar varios
estilos de liderazgo de acuerdo al contexto académico del aprendizaje de sus estudiantes.

Este antecedente contribuye al utilizar el instrumento MLQ 5Xs, pero difiere con la
presente investigacion al utilizar un estilo autocratico, ya que segun Bass y Avolio, la
herramienta esta distribuido por el estilo transformacional, transaccional y el pasivo evitador,
resaltando que el pasivo evitador incluye el laissez faire; otra diferencia encontrada es en base
al contexto académico evaluado en una universidad, sin embargo es adecuado para obtener
conocimientos acerca de la existencia de diferencias de percepcion de los docentes frente a los
estilos de liderazgo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

De acuerdo a Martinez (2013), en la tesis “El Liderazgo transformacional en la gestion
educativa de una institucion educativa publica en el distrito de Santiago de Surco”, para optar
el grado académico de magister en educacion con mencion en gestion la educacion en la
Pontifica Universidad Catdlica del Pertd. ElI problema fue conocer ;Cuales son las
caracteristicas del liderazgo transformacional del director de una institucion educativa publica
de la UGEL 07? La metodologia se basa en un nivel descriptivo; tipo ex post facto; y modalidad
estudio de caso. La muestra se desarroll6 en un Unico director de primaria de menores en
Santiago de Surco y a los docentes quienes fueron seleccionados a un previo requisito
conformando 19 docentes para la encuesta y 9 docentes para la entrevista, como instrumentos
utilizados fueron: el cuestionario MLQ 5X version corta, investigacion bibliogréfica, y las
opiniones de los docentes. Los resultados a considerar es que: los docentes jovenes identifican

en el liderazgo del director como incentivo a fin de mejorar sus capacidades y habilidades,
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mientras los docentes de mas edad, minimizan su trato asertivo en las labores del plantel en
base a los afios de antigliedad laboral.

La contribucidn de esta tesis es por la similitud que tiene en la variable de los afios de
antiguedad laboral para correlacionar con los estilos de liderazgo, otra similitud es en el
contexto donde se dirigio ya que la muestra que se desarrolld proviene de una institucion
educativa publica de Per( y tomando como otra importancia el instrumento MLQ 5Xs que se
desarroll6 a los docentes. Lo que se piensa llegar con ello es verificar y analizar los resultados
de esta referencia con la discusion de resultados de esta investigacion.

En base a Castro (2015), en la tesis “Dimensiones del Liderazgo Transformacional
predominantes en la directora de la Institucion educativa privada Federico Villareal de la
provincia de Talara”, Piura, Perd. El problema fue ¢(Qué dimensiones del Liderazgo
transformacional predominan en la directora de la institucion educativa Federico Villareal de
la provincia de Talara? La metodologia es de corte transversal, ex post- facto. La muestra se
realiz6 a una directora del nivel secundario con mas de 51 afios de edad y su experiencia como
docente es mas de 20 afios; y a 23 docentes. Como instrumento utilizado fue el MLQ 5Xs
compuesto por 45 items. Los resultados a considerar es que en base al nivel jerarquico, se
menciona que el 30.4% de los docentes tuvieron cargo directivo y es muy importante porque
de esa forma se conoce la funcién que desempefia la directora a comparacion del 69.57%; y de
acuerdo al nivel de género se concluy6 que los docentes varones tienen mayor percepcion al
decir que la directora promueve en ellos la creatividad e innovacion ante los problemas.

La contribucién de esta tesis es por la similitud que tienen en las variables de nivel
jerérquico y de género para correlacionar con los estilos de liderazgo, se puede destacar que
esta referencia se desarrolld en una institucion educativa de Perd con la diferencia que este es
de sector privado. Este antecedente ayuda como guia ya que para lograr su objetivo utilizo el

instrumento MLQ 5Xs que se desarrollo a la directora. Lo que se piensa llegar con ello es
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verificar y analizar los resultados de esta referencia con la discusion de resultados de esta
investigacion en base a la variable.
2.2. LaRevision de Literatura

Para entender mejor el liderazgo transformacional, se relata un breve resumen desde su
origen hasta la actualidad.

Segun Sanchez (s.f.), en el siglo XIX surge la Teoria del Gran Hombre, en donde se
dice que la capacidad de liderar personas ya viene en la marca de nacimiento y esta en sus genes
de ser un lider, como por ejemplo la inteligencia, capacidad de direccion, iniciativa, vitalidad
fisica, entre otros; a la vez Santos (2013) menciona que, la definicidn principal de esta teoria
es dar a entender que cualquier persona no puede convertirse en lider, debido a que el lider es
unidimensional [o eres lider o simplemente, no lo eres]. Luego en el afio 1920 cambia a una
nueva etapa que es la Teoria de los Rasgos, donde se prioriza en las caracteristicas particulares
de cada lider, lo mencion6 Ralph Stogdill y Edwin Ghisell, donde se empezaron a realizar
cientos de estudios sobre gran cantidad de lideres, con el objetivo de lograr hallar y reunir
rasgos comunes de personalidad, fue Stodgill, quien clasifico los rasgos en varias areas: fisicas,
inteligencia, capacidad, personalidad, desempefio de tareas y sociales (Santos, 2013).

Continuando con la linea del tiempo, en el afio 1950, nace la Teoria del Comportamiento
0 Conductual, basado en dos dimensiones en el comportamiento de un lider; una dimensién es
basado en el inicio o la tarea, donde el lider puede definir y estructurar su papel, mientras sus
subordinados estdn en la bdsqueda del logro de la meta, es ahi donde se verifica el
comportamiento que tiene cuando trata de organizar el trabajo; la otra dimension es la
consideracion por las personas donde se verifica la confianza que se tienen, el respeto vy el
interés por sus sentimientos, es el grado en que se muestra interés por la comodidad, bienestar
y satisfaccion de los seguidores; investigado por Kart Lewin, Lippit y White; Robert Mc Murry,

Investigadores de la Universidad de Ohio, Rensis Likert (Robles, 2014).
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Diez afios después, en el afio 1960, empieza la Teoriade X y Y, la teoria X se basa en
los modelos coercitivos, mecanistas, donde el trabajador detesta las responsabilidades, busca la
seguridad ante todo, la gran mayoria de los individuos son forzados y controlados para trabajar,
se puede asociar con un estilo autocratico; mientras la teoria Y es donde se produce la
integracién de los intereses individuales con las metas y objetivos de cada organizacion, los
integrantes de la organizacién estan muy confortables de trabajar, poseen potenciales,
imaginacion, creatividad la cual se puede asociar a un liderazgo participativo; mencionado por
Douglas McGregor (Pozo y Murati, 2013).

De acuerdo a Robles (2014), el afio de 1967 es conocida como la teoria de la
Contingencia mencionado por Hersey y Blanchard o Teoria Situacionales mencionado por
Fiedler, donde diferentes situaciones demandan distintos estilos de liderazgo, tomando en
cuenta la eficacia de las actividades. A la vez, Pozo y Murati (2013) mencionan que, esta teoria
resulta tener una limitacién, debido a que resulta complicado precisar los diferentes elementos
que se asocian a las variables situacionales y contingentes, es dificil realizar en cuestion de la
practica.

Robles (2014), menciona que para el afio 1970, surge la Teoria de las Relaciones, es
cuando el lider involucra a los participantes y permite que cada uno logre contribuir para
alcanzar la vision, se basa en el liderazgo transformacional y de servicio. Un afio después, en
1971 se conoce la Teoria de las Metas, los lideres son capaces de motivar a sus seguidores
convenciéndolos de que mediante la realizacién de un considerable esfuerzo se pueden lograr
resultados valiosos, lideres con capacidad para guiar a sus subordinados hacia la consecucion
de metas, investigado por Evans y House. Y dos afios mas, en 1973, empieza la Teoria de la
Decision Normativa, donde proponen diferentes procedimientos para tomar decisiones entre un

lider y el seguidor para que puedan derivar en instrucciones efectivas segun el contexto en el
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que se desarrollen, logrando incrementar el compromiso para realizar; a veces la toma de
decision puede ser autocratica investigado por Vroom y Yetton (Robles, 2014).

Segln la Universidad Interactiva y a Distancia del Estado de Guanajuato (UNIDEG,
2013), para el afio 1976, el liderazgo empieza a mejorar en su conocimiento y nace la Teoria
Carismatica, por Robert House, esta teoria tiene el poder de referencia, el lider posee una
confianza en si mismo y dominio, tiene la capacidad de convencer a sus seguidores de que el
posee dicha confianza y conviccion, logrando que los lideres comuniquen una vision o meta de
orden superior. Y Baker (2011), menciona que, en un sentido teatral, el carisma se desarrolla
segun lo exhibido por los politicos, lideres religiosos, si un lider no resulta ser un lider
carismatico natural, uno de sus problemas es que tendra dificultades para el mantenimiento de
la imagen y el desarrollo de habilidades necesarias como el ser persuasivo y tener el lenguaje
corporal, el lider carismatico no puede cambiar nada y transformar nada a diferencia de la
transformacional.

Después de varias teorias mejoradas, Bass y Riggio (2006), mencionan que, en 1985 se
conoce la Teoria Transaccional, la cual depende del refuerzo contingente, es decir, a
recompensa contingente o las formas mas activas o pasivas de gestion por excepcion. Asi
también Baker (2011) explica que, el subordinado solo hace lo que el lider le pide hacer sin
encontrar por si solo alguna justificacién para ello, el lider crea estructuras claras y los
subordinados obedeceran con tal de recibir una recompensa. El riesgo de esta teoria es que el
subordinado resulta ser un hombre racional, es decir, la persona es muy motivada por el material
o0 el dinero y en el comportamiento es demasiado predecible, la cual no puede deberse a los
factores emocionales y sociales.

Por ultimo en el afio 1978 nace el liderazgo transformacional creado por James
McGregor, pero en 1985 es mejorado por Bernard M. Bass, y en 1996 nace el modelo del

Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio con los 9 componentes del instrumentos MLQ
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5Xs, este liderazgo con el énfasis en la motivacion intrinseca y en el desarrollo positivo de sus
sequidores representa todo lo contrario que tiene el estilo de liderazgo transaccional. El
liderazgo transformacional esta muy desarrollado para liderar a los grupos de trabajo que son
complejos a la misma vez que las organizaciones, debido a que en toda organizacion o grupo,
los seguidores buscan ser desafiados y sentirse empoderados a parte de lo que tratan de buscar
a un lider inspirador que los guien a través de los caminos inciertos para un objetivo (Bass y
Riggio, 2006).

En la Figura 4, se observa la linea del tiempo de la revision literaria del estilo de

liderazgo transformacional.
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2.3. Resumen

En base a los antecedentes revisados, se puede decir que existe el interés por desarrollar
y practicar el instrumento MLQ 5Xs creado por Bass y Avolio en base al estilo de rango total
que incluye los tres estilos de liderazgo: (a) Transformacional, (b) Transaccional y (c) Pasivo
Evitador. Se identificd que los estilos de liderazgo de acuerdo con el instrumento se desarrollan
facilmente en varios paises, conociendo los resultados que cada empresa obtiene. Cada
antecedente tiene alguna relacion de variables con la actual investigacion, la que resulta ser un
apoyo para la discusion de resultados.

Asi también se explica una breve historia del origen del liderazgo transformacional,
empezando por la teoria del gran hombre, la teoria de los rasgos, teoria conductual, la teoria de
Xy, teoria de la situacional, teoria de las relaciones, teoria carismética, teoria transaccional

y en 1996 nace la teoria del liderazgo transformacional.
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Capitulo I11: Metodologia

En este capitulo se dard a conocer el método, tipo, nivel y disefio de la investigacion,
adicionando la cantidad de la poblacion y la muestra, en la ubicacion geografica de la 11.EE.
Colegio Almirante Miguel Grau, incluyendo el modelo de la instrumentacion, MLQ 5Xs,
analisis de datos y la validez y confiabilidad.

3.1. Método de la Investigacion

La investigacion utilizé el método cientifico. “El método cientifico te lleva a analizar y
sistematizar las realidades determinadas, que permite mediante el proceso investigativo, llegar
explicaciones logicas y coherentes...es el procedimiento integrado por un conjunto de fases o
etapas sucesivas...para lograr hallar el conocimiento objetivo” (Vara, 2006, pp. 65-66).

3.2.  Tipo de la Investigacion.

La tesis se desarrolld bajo la investigacion basica, segin Tamayo (2004) también es
conocida como pura o fundamental siendo un contexto tedrico con el propdsito de ampliar
hallazgos de una muestra estudiada méas no en la aplicacion. Asimismo, Rodriguez (2016)
menciona que, logra satisfacer una duda con el objetivo de saber y conocer del porqué de las
cosas sin tener la intencién de buscar alguna solucién a un problema. A la vez, es basica porque
busca encontrar relaciones entre variables, explicar algunos conocimientos, para luego asi

aportar nueva informacién tedrica para los futuros investigadores (Moreno, 1987).

Esta investigacion también es del tipo ex post facto, segun Monje (2011), en donde se
entiende que los hechos ya han ocurrido y solo se busca en el pasado aquellos factores que
hayan podido ocasionar sin gque el investigador pueda manipularlo porgue no hay un control de
las variables independientes; a parte se puede destacar que la causa se introduce en un momento

determinado y el efecto se viene a observar algun tiempo después.



49

3.3.  Nivel de la Investigacion.

El nivel que corresponde a la investigacion es de un tipo de nivel descriptivo. Segun
Hernandez, R., Ferndndez, C., y Baptista, P., (2010) menciona que “el nivel descriptivo busca
especificar propiedades, caracteristicas, actitudes de personas y rasgos importantes de
cualquier fendmeno que se analice” (p.85), donde su objetivo es medir o recoger informacion
de manera independientes sobre las variables que se refieren y no indicar como se relacionan

dichas variables.

3.4. Modalidad de Estudio.

La investigacion se enfoco bajo la modalidad de estudio de caso. Segin Monje (2011)
permite escoger solo una institucion por su relevancia en el manejo de la gestion educativa, a
la vez consiste estudiar cualquier unidad de un sistema, para estar en condiciones de conocer
algunos problemas generales del mismo. Este tipo de investigacion es apropiado en situaciones
en las que se desea estudiar las caracteristicas basicas, la situacion actual, e interacciones con
el medio de una o unas pocas unidades tales como individuos, grupos, instituciones o
comunidades.

3.5. Disefio de la Investigacion.

La investigacion se enfoca en un disefio No Experimental, “Estos estudios se realizan
sin la manipulacion deliberada de las variables y en los que solo se observan los fenémenos en
su ambiente natural para después analizarlos”. (Hernandez et al, 2010, p. 149). A la vez, “se
trata de un tipo de disefio que se distingue por no enfocarse a producir explicaciones causales”.

(Pievi y Bravin, 2009, p. 98).
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3.6.  Poblacion de la Investigacion

La poblacion es un conjunto de elementos que poseen una determinada caracteristica
en base al contenido de la investigacion, el planteamiento del problema, el tiempo y el lugar
(Hernandez et al., 2010).

La poblacion global esta conformada por 30 colaboradores, de la I1.EE. Almirante
Miguel Grau del distrito de Chupuro, provincia de Huancayo, de los cuales por medio de una
delimitacién se toma en consideracion la poblacion real conformada por 29 colaboradores, para
posteriormente obtener la muestra representativa para la investigacion. Observar Tabla 2 y

Tabla 3.

Tabla 2

Poblacion de la investigacion

Elementos de la Estructura Cargos Namero de personal

Organo de Direccion Director 1

Organo de Pedagdgico Coordinadores 5
Docentes 16

Organo de Soporte al Proceso Secretaria
Pedagogico Vigilancia y Mantenimiento 8
Psic6logo / Trabajador Social
Total 30

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 2 muestra el total de la poblacién de la investigacién, siendo un total de 30
integrantes, constituidos por el Organo de Direccion que es el director, luego el 6rgano
Pedagdgico conformados por 5 coordinadores y 16 docentes, luego el Organo de Soporte al
Proceso Pedagdgico integrado por la secretaria, las personas de Vigilancia, mantenimiento,

psicologo y trabajador social siendo un total de 8 personas dentro del area.
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Tabla 3

Poblacion real de la investigacion

Personal con Poblacion Real del
Cargos NUmero de personal  licencia, vacaciones, Estudio

reemplazo o
Director 1 1
Coordinadores 5 5
Docentes 16 16
Secretaria
Vigilancia y Mantenimiento 8 1 7
Psicologo / Trabajador Social

Total 29

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
En latabla 3 figura la poblacidn real de la investigacion, siendo un total de 29 personas
por permiso de licencia de la Secretaria, y obteniéndose asi un Director, 5 Coordinadores, 16

Docentes y 7 personas entre Vigilancia, mantenimiento, el Psic6logo y Trabajador Social.

3.7.  Consentimiento Informado

Antes de desarrollar las encuestas, se solicitd un permiso verbalmente, para el
consentimiento a los integrantes para participar de forma voluntaria en la investigacion a
realizar. Al terminar la encuesta se les invitd para que firmen el consentimiento informado.
Este documento es una prueba donde cada integrante de la encuesta deja una constancia de su
apoyo voluntario y la autorizacion del uso de la informacién proporcionada y especifica para

el estudio del proyecto, cabe resaltar que las encuestas fueron anénimas.

3.8. Caracteristicas de la Muestra

La muestra resulta ser el subconjunto representativo de una poblacion y para con ello

se realizar la investigacion (Hernandez et al., 2010).

Se aplicod el muestro probabilistico a la poblacion real de la investigacion, bajo la

férmula correspondiente, considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error
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del 5%; por lo tanto es de 27 colaboradores, la cual resulta ser representativa para la poblacion

(Hernandez et al., 2010).

3.9. Confidencialidad

De acuerdo a la confiabilidad de los integrantes, se mantiene en reserva los datos

personales de los encuestados.

3.10. Instrumentacion

La investigacion utilizd el instrumento llamado MLQ 5Xs, traducida al espafiol
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, fue elaborada por Bernard Bass y Bruce Avolio en
la Universidad de Binghamton en Nueva York; dicho instrumento es el mas reconocido y
aplicado para la medicion del liderazgo en diferentes paises, en diversos idiomas y en varias

organizaciones tanto publicas como privadas (Mendoza, Marin, y Hernandez, 2015).

El MLQ 5Xs es conocida por una busqueda realizada en la base de datos PsycINFO
que arrojo un total de 182 investigaciones que empleaban esta herramienta en sus proyectos
desde su publicacion inicial en 1985, en donde 143 fueron realizadas en los Gltimos diez afios.
A lo largo de més de dos décadas, el MLQ paso por diferentes versiones: una de las primeras
fue la version MLQ — 5R que constaba de 70 items y a partir de su utilizacién poco a poco fue
mejorando, es asi que en 1995, Bass y Avolio, tomando en cuenta las criticas recibidas de
(Hunt, 1991; Smisth y Peterson, 1988; Yukl, 1994) y las nuevas aportaciones teoricas de
(Conger y Kanungo, 1987; House, Spangler y Woyke, 1991), modificaron el cuestionario,
creando la que, hasta el momento, constituye su Ultima version, que consta de 45 items

denominada MLQ 5Xs (Avolio y Bass, 2004), citado por (Cuadrado et al., 2010).

Se menciona que el cuestionario esta respaldado por una sélida base teérica e empirica,
pero la estructura inicial de nueve componentes propuestas por Bass y Avolio fue cuestionada

en los Gltimos afios, debido a las altas correlaciones que fueron encontrados en algunos
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componentes de liderazgo transformacional y una asociacién con el liderazgo transaccional; a

estos componentes se incluyen tres mas, que estdn ubicadas dentro de un factor llamado

resultado organizacional, estas dimensiones es el esfuerzo extra de los empleados, la eficacia

que tiene el lider y la satisfaccion de los colaboradores (Cuadrado et al., 2010). A continuacion

se presenta la Tabla 4, de los 9 componentes de los estilos de liderazgo segin el MLQ 5Xs

(Vega y Zavala, 2004), que sera adecuado para lograr nuestros objetivos de la investigacion y

en el Apéndice C se muestra el cuestionario realizado a los colaboradores.

Tabla 4

Modelo del liderazgo de Bass y Avolio

Variable de primer

Variable de segundo orden Escalas de variable Siglas Preguntas
orden
Liderazgo
Influencia Idealizada Atribuida. 11 (A) 10, 18, 21, 25
Transformacional Carisma/Inspiracion
Influencia Idealizada Conductual 11 (C) 6, 14, 23, 34
Motivacion Inspiracional Motivacion Inspiracional MI 9, 13, 26, 36
Estimulacion Intelectual Estimulacién Intelectual El 2,8, 30, 32
Liderazgo Transaccional
Consideracion Individualizada Consideracion Individualizada Cl 15,19, 29, 31
Recompensa Contingente Recompensa Contingente RC 1,11, 16, 35
Liderazgo Direccion Por Excepcion
Direccion Por Excepcion Activa DPEA 4,22,24,27
Pasivo/Evitador Activa’
Direccion Por Excepcion Pasiva DPEP 3,12,17,20
Liderazgo Pasivo/Evitador
Laissez-Faire LF 5,7, 28,33
Resultado Esfuerzo extra Esfuerzo extra EX 39,42, 44
Organizacional Eficacia del lider Eficacia del lider E 37,40, 43, 45
Satisfaccion de los empleados Satisfaccion de los empleados S 38,41

Nota. Fuente: Elaboracion adaptado de Adaptacion del cuestionario multifactorial de

liderazgo (MLQ forma 5x corta) de B. Bass y B. Avolio al contesto organizacional chileno por

Vegay Zavala, 2004.
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En la Tabla 4 se observa el Modelo de Bass y Avolio que presenta los estilos de
liderazgo y sus respectivos componentes como es el liderazgo transformacional que esta
conformado por el carisma o influencia idealizada [la influencia idealizada atribuida y la
influencia Idealizada conductual], la motivacion por inspiracion y estimulacion intelectual; el
liderazgo transaccional constituida por la consideracion individualiza y recompensa
contingente; y por ultimo el liderazgo pasivo evitador conformado por la direccion por
excepcion activa, la direccion por excepcion pasiva y laissez faire; cada uno de ellos estan
constituidos por sus respectivas siglas y las preguntas que contienen dentro del instrumento.
Se menciona que dentro del Modelo de Bass y Avolio se incluye la variable de primer orden
del Resultado Organizacional, constituido por el Esfuerzo Extra, Eficacia del Lider y la
Satisfaccion de los empleados; sin embargo para esta investigacion se toma en consideracion
en el anélisis de confiabilidad, mas no en el Andlisis de Resultados por no ser un estilo de
liderazgo.

Segun Cuadrado et al. (2010), en el modelo se puede diferenciar que cuatro de los cinco
componentes del liderazgo transformacional se agrupan juntos a diferencia de diferentes teorias
realizadas anteriormente, debido a que estas cuatro segun, las diferentes investigaciones ya
realizadas, reflejan las altas correlaciones entre ellas y la dimension que ya no pertenece al
liderazgo transformacional que es la consideracion individualizada resulta tener mas

correlacion con la recompensa contingente que pertenece al estilo de liderazgo transaccional.

En este cuestionario se evalla los 9 componentes dentro de 3 liderazgos: el liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y el liderazgo pasivo/evitador, y en base a la
puntuacion de estos componentes se tiene como objetivo verificar si existe percepcion en los

estilos de liderazgo en la institucion.

El MLQ 5Xs mencionado por Bass y Avolio (2000) actualmente, es un instrumento en

base a una escala compuesta por 45 items en donde 36 items valoraran a los liderazgos y 9 las
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variables organizacionales. Este cuestionario evalla actitudes y comportamientos relacionados
con estilos de liderazgo ya descritos en la teoria. Para lograr dicha evaluacion Bass y Avolio,
construyeron el instrumento basandose en la escala de tipo Likert, en donde 1 se expresa como
nunca y 5 se expresa como siempre; esta escala consiste en “un conjunto de items que se
presenta en forma de afirmaciones o juicios frente a los cuales se pide la reaccion de las
personas a las cuales se les administra” (Hernandez y otros, 1994, p.263) citado por (Vega y

Zavala, 2004).

3.11. Recoleccion de Datos

La recoleccidon de datos se inici6 en el afio 2016, mediante una entrevista y permiso con
el director del colegio se explicé el proceso del cuestionario en un antes, durante y después de
la aplicaciéon del instrumento, asi como los beneficios que apoyaria a la mejora de los
colaboradores. Al director se le brindé una carta con una solicitud de autorizacion de la UGEL
y de la Universidad Continental para la aceptacion y permiso de participar en el estudio, en
donde el director acept6 para realizar dicho cuestionario, esto se puede observar en el Apéndice

D,EyF.

3.12. Anadlisis de Datos

La investigacion realizada se inici6 con una poblacion real de 29 elementos, terminando
como muestra de 27 elementos para el procesamiento de datos y para el analisis de datos,

graficos, organizacion de datos y codificaciones, se utilizé el programa SPSS version 22.

Seguidamente, se realizé el analisis de confiabilidad de la muestra a través del alfa de
Cronbach para el instrumento MLQ 5Xs. Posteriormente, se desarrollé la evaluacién de la
consistencia a los datos obtenidos, luego siguiendo con el proceso en base del diagrama de

“Cajas y Bigotes” se identificara las respuestas atipicas, donde se muestra en el Apéndice G.
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Luego el analisis de la validez del cuestionario se hizo mediante la aplicacion del andlisis

factorial donde se utiliz6 a toda la muestra.

3.13. Validez y Confiabilidad

La confiabilidad es el resultado repetitivo y coherente que lanza la medicion de un
instrumento con el procedimiento de consistencia interna, siendo conocido como el coeficiente
alfa de Cronbach (Hernandez et al., 2010). Mientras que la validez es el grado que un
instrumento mide lo que debe medir, y de acuerdo al instrumento, el componente de validez es
el de constructo porque hace referencia a comportamientos psicologicos dificiles de observar
como es el caso de la personalidad, las actitudes, las aptitudes, entre otros. Por lo tanto, Chiner
(s.f.) se menciona que “un instrumento puede ser fiable pero no valido; pero si es valido ha de
ser también fiable” (p.2); donde se identifica con el método de analisis factorial es decir, el

orden de datos e interpretacion de correlaciones (Hernandez et al., 2010).

Por lo tanto, al determinar la confiabilidad del instrumento MLQ 5Xs por Bass y
Avolio, utilizado en el estudio de los estilos de liderazgo como el liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional, liderazgo pasivo evitador, en la I.E. Almirante Miguel Grau del distrito
de Chupuro, se calcul6 el coeficiente alfa “a”de Cronbach para cada estilo, asumiendo que
estan altamente relacionadas. En este coeficiente se considera un indice de valores entre el 0 y
el 1, siendo el valor minimo aceptable es 0,7 y el méximo de valores de alfa de Cronbach es a
1, que indican una mayor consistencia de los items analizados (Hernandez et al., 2010). La

Tabla 5 muestra los resultados del coeficiente alfa de Cronbach.
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Tabla 5

Alfa de Cronbach por estilo de decision

. : Alfa de NUmero de
Estilos de Liderazgo Cronbach elementos
Liderazgo Transformacional .843 16
Liderazgo Transaccional 742 8
Liderazgo Pasivo Evitador .703 12
Resultado Organizacional .826 9

Nota. Un valor igual o mayor a .7 por lo general indica una confiabilidad

satisfactoria (Hernandez et al., 2010).

La Tabla 5 muestra los resultados de confiabilidad de los estilos de liderazgo del
colegio, en base al Liderazgo Transformacional obtiene un valor de .843 con las 16 preguntas,
el liderazgo Transaccional obtiene un valor de .742 con 8 preguntas, el liderazgo Pasivo
Evitador obtiene un valor de .703 con 12 preguntas y el Resultado Organizacional obtuvo un
valor de .826 con las 9 preguntas del instrumento. Estos resultados dan a conocer que los
valores mostrados son mayores a .7, de esa forma se verifica que es satisfactorio y confiable,
en especial el liderazgo transformacional con .843 y seguidamente, el resultado organizacional

con .826.

Ya determinada la confiabilidad del instrumento MLQ 5Xs, se aplica el analisis
factorial que conlleva la matriz correlacional y Spearman para verificar la validez del
constructo y, con la matriz de correlaciones obtenida que se muestra en el Apéndice H cabe
resaltar que la matriz es definida mas no positiva, asumiendo que el instrumento MLQ 5Xs es
valido. Por otra parte, se realiz6 el test de correlacion de Spearman, para visualizar si entre los

estilos de liderazgo haya alguna relacion significativa, y se muestra en el Apéndice I, Jy K.
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Capitulo IV: Presentacion y Analisis de Resultados
En este capitulo, se presenta y se analiza los resultados que se obtuvieron de la
aplicacion del instrumento MLQ 5Xs para medir si existe diferencias de percepcién de los
estilos de liderazgo que existe en la I1.LEE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro. Este
instrumento fue procesado en el programa estadistico IBM® SPSS® Statistics version 22, para

lograr interpretar los datos pertinentes y cumplir con los objetivos de esta investigacion.
4.1.  Perfil de los Informantes

El total de informantes que contribuyeron en la aplicacion del instrumento fueron 27
colaboradores de la I1I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro de la ciudad de
Huancayo. En la Tabla 6 se presenta las variables utilizadas, las cuales fueron esenciales para
lograr analizar los distintos objetivos de la investigacion, considerando para ello: (a) Niveles

Jerarquicos, (b) Género, (c) Grado Académico, y (d) Antigiiedad Laboral.



Tabla 6

Perfil de los informantes

Variables Frecuencia Frecuencia
Absoluta porcentual

Niveles jerarquicos

Si personal a cargo 6 22.2

No personal a cargo 21 77.8

Total 27 100.0
Género

Masculino 20 74.1

Femenino 7 25.9

Total 27 100.0
Grado académico

Sin grado 1 3.7

Técnico 3 11.1

Bachiller 19 70.4

Magister 4 14.8

Total 27 100.0
Antigledad laboral

1 a 4 afios 14 51.9

5 a9 afios 1 3.7

10 a 14 afios 4 14.8

mas de 15 afios 8 29.6

Total 27 100.0

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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En la Tabla 6 se muestra que 27 informantes fueron los que contribuyeron con el

cuestionario y en base a la evaluacion se concluyé que el 74% son varones que pertenecen a

la I.LEE. Almirante Miguel Grau y el 26% son mujeres; en base al nivel jerarquico se muestra

que el 78% de los informantes son aquellos que no tienen la responsabilidad de tener personas

a cargo, sin embargo el 22% menciona que si tienen dicha responsabilidad, asimismo se

observa que, el 15% tiene el mas alto grado académico que es Magister, el 70,4% estan en el

grado de bachiller, mientras el 11% son técnico y por ultimo el 4% resulta no tener ningun

grado academico; por ultimo en base a la antigiiedad laboral se nota que el 29,6% tienen mas

de 15 afos de servicio, el 14,8% oscilan entre los 10 a 14 afios de servicio, el 3,7% estan entre

los 5 a 9 afios de servicio y el 51,9% siendo mayoritarios estan entre el 1 a 4 afios de servicio.
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4.2.  Presentacién, Contrastacion y Discusion de Resultados

4.2.1. Presentacion de Resultados

Se presenta los resultados obtenidos, y se evaltan las hipotesis que se menciono en el
primer capitulo a cerca de los estilos de liderazgo que existe en la I1.EE. Almirante Miguel

Grau del distrito de Chupuro en Huancayo, en base al instrumento MLQ 5Xs.

Para la investigacion, se inicié desarrollando un analisis descriptivo en base a los datos
obtenidos en las medias y la desviacién tipica con el fin de conocer las caracteristicas de las

muestras y la variabilidad que puedan presentar.

Seguidamente, para realizar un andlisis de normalidad, se desarrollé gréaficos de
normalidad de las variables como son los Histogramas y los Gréficos Q-Q y después una
prueba estadistica de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y/o Shapiro-Wilk las cuales seran
usadas en funcion a la cantidad de muestra y cuyos valores no significativos (p > .05) indican
la normalidad de la muestra y da a conocer si es aplicable el uso de pruebas paramétricas o no
paramétricas para la investigacion, luego con el apoyo del Test de Levene, se comprueba si las
muestras tienen varianzas homogéneas y si provienen de una misma poblacién, la misma que
con valores de significancia (p > .05) indicarian que los grupos estudiados no son diferentes,

son homogéneos identificando que poseen homocedasticidad.

Por ultimo para rechazar o no rechazar las hipotesis planteadas, se escogio las Pruebas
No Paramétricas para dos muestras independientes el test de U de Mann-Whitney y finalmente,
para mas de dos muestras independientes el test de Kruskal Wallis. A continuacion se analizo

una a una las hipotesis para determinar su rechazo o aceptacion.

4.2.2. Contrastacién de Resultados.

Después de tener conocimiento de la formulacion del problema, del objetivo propuesto,

a continuacion se contrasto las hipotesis planteadas con los resultados obtenidos. Para una
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mejor apreciacion se menciona la hipotesis general: No existen diferencias en la percepcion de
los estilos de liderazgo en la 11.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro. Para lograr

responder ello, se detall6 cada hipotesis especifica.

4.2.2.1. Analisis de la percepcidn de los estilos de liderazgo entre los niveles
jerarquicos de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de
Chupuro.

H1: No existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo entre los niveles

jerarquicos de los participantes de la II.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

Para verificar la primera hipotesis especifica se analizo la percepcion de los estilos de
liderazgo en base a los niveles jerarquicos, en la Tabla 7 se muestra el andlisis descriptivo
donde se detallan los resultados de las medias y las desviaciones tipicas con el fin de conocer

la variabilidad y las diferencias significativas de los resultados.

Tabla 7

Descripcidn de medias y desviacion tipica en funcion al nivel jerarquico

Estilos de liderazgo Nivel jerarquico Estadistico
Media  Desv. Tip.
Estilo
transformacional
Si tiene personal a cargo 3.99 .946
No tiene personal a cargo 4.01 .886
Estilo transaccional
Si tiene personal a cargo 3.92 1.145
No tiene personal a cargo 3.53 1.198
Estilo pasivo Evitador
Si tiene personal a cargo 2.36 1.427
No tiene personal a cargo 2.58 1.320

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 7, indica que no existen diferencias
significativas de medias para el estilo transformacional, en base a las respuestas obtenidas del

instrumento MLQ 5Xs, debido a que los valores oscilan entre 3.99 y 4.01, sin embargo hay
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diferencias en el estilo transaccional con valores de 3.92 y 3.53 de medias y en el pasivo
evitador con valores de 2.36 y 2.58 de medias con relacién a la anterior. En cuanto a la
desviacion tipica, el estilo transformacional presenta menor variabilidad en funcién al estilo

transaccional y pasivo evitador.

En el Apéndice L se muestra el analisis descriptivos de medias y desviacion tipica en
funcion a los componentes de los estilos de liderazgo en base a los niveles jerarquicos donde
se puede apreciar que existen diferencias significativas en el componente direccion por
excepcion pasiva y laissez faire a diferencia de los demas componentes, los cuales tienen
promedios que oscilan entre 3.13 y 4.33; en relacion a la desviacion tipica, los componentes
que presentan menor variabilidad son la influencia idealizada conductual, la motivacion

inspiracional y la recompensa contingente.

Seguidamente, se realizaron las pruebas de normalidad. Mediante la campana de Gauss,
la Figura 5 presenta la distribucion de frecuencias bajo histogramas, estos indica sesgos a la
izquierda o asimetria negativa en el estilo transformacional y transaccional y sesgo a la derecha
0 asimetria positiva en el estilo pasivo evitador, los cuales dan un indicativo de que los datos

no son normales.
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Asi también en la Figura 6, el Grafico Q-Q indica que los datos no son normales, se
refiere que los datos no se emparejan en linea recta en ninguno de los estilos de liderazgo, por

lo tanto no se muestra una distribucién normal.

La Tabla 8 presenta la prueba de normalidad de datos de Shapiro Wilk, ésta se considera

por trabajar con una muestra menor a 50.

Tabla 8

Prueba de normalidad Shapiro Wilk a nivel jerarquico

Pruebas de normalidad

Iﬁfjtélrzigoe Nivel jerarquico Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Estilo

transformacional
Si tiene personal 275 96 .000 .818 96 .000
acargo
No tiene personal 264 336 .000 .836 336 .000
acargo

Estilo

transaccional
Si tiene personal 237 48 .000 .822 48 .000
a cargo
No tiene personal 212 168 .000 .889 168 .000
acargo

Estilo pasivo

Evitador
Si tiene personal 233 72 .000 .824 72 .000
a cargo
No tiene personal 230 252 .000 .878 252 .000
a cargo

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La prueba de normalidad de Shapiro Wilk en la Tabla 8, indica que segun los niveles
de significancia de los tres estilos de liderazgo en funcion al nivel de jerarquico no superan el
.05 de significancia, porque para los tres estilos los niveles que obtienen es de .000 de
significancia, por lo tanto poseen distribucion no normal de datos y se procedera a comprobar

la hipotesis con una prueba no parametrica.
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Para la validacién de la hipdtesis se desarrollé una prueba no paramétrica. Para ello, se
efectud primero el contraste de varianzas homogéneas en los estilos de liderazgo, para lo cual

se utilizd la prueba de Levene presentada en la Tabla 9.

Tabla 9
Prueba de homogeneidad de varianza a nivel jerarquico

Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico de Levene gll gl2 Sig.
Estilo 084 1 430 772
transformacional
Estilo transaccional 1.848 1 214 .176
Estilo pasivo Evitador 1.345 1 322 247

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 9 se obtuvo niveles de significancia mayores a .05, como es el caso del
estilo transformacional que obtuvo un nivel de .772 de significancia, en el estilo transaccional
se obtuvo un nivel de .176 de significancia y por ultimo en el estilo pasivo evitador con un .247
de nivel de significancia; lo cual confirma que estos grupos segun los niveles jerarquicos si

poseen homogeneidad en las varianza, es decir proceden de una misma muestra.

Finalmente, para determinar la aceptacién o rechazo de la hip6tesis en funcién a nivel
jerarquico, se utiliz6 la pruebas no paramétrica, ya que el nivel jerarquico es una variable

dicotomica, fue necesario utilizar la prueba de U de Mann Whitney en la Tabla 10.

Tabla 10
Estadistico de contraste con U de Mann- Whitney

Estadisticos de contraste

Estilo . . Estilo pasivo
) Estilo transaccional .
transformacional Evitador
U de Mann-Whitney 16127.000 3251.000 8012.000
W de Wilcoxon 72743.000 17447.000 10640.000
Z -.001 -2.117 -1.556
Sig. Asintét. (bilateral) 999 .034 120

a. Variable de agrupacion: Nivel Jerarquico de las personas encuestadas
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La Tabla 10 muestra los resultados de la prueba de U de Mann Whitney, lo cual sefiala
que en el estilo transformacional su nivel de .999 y en el estilo pasivo evitador con un .120,
resultando que sus niveles de significancia son mayores a .05, a diferencia del estilo
transaccional que su nivel de significancia es menor a .05, con un .034 de nivel de
significancia; por lo cual se determina que no se rechaza la hipdtesis, es decir que, no existen

diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo en base al nivel jerarquico.

Con respecto a la discusion de resultados en la primera hipotesis, que refiere al nivel
jerarquico de los colaboradores; se suele encontrar casos frecuentes en donde las
organizaciones de rubro educativo escogen a su personal para subir de nivel de jerarquia,
teniendo como requisito minimo de tener el tiempo necesario en la institucion, sin tener en
cuenta las habilidades y capacidades que puedan tener ante los que van a dirigir en la gestion
escolar (Castro , 2015). Considerando esta apreciacion de Castro en la tesis denominada como
Dimensiones del liderazgo transformacional predominantes en la directora de la institucion
educativa privada Federico Villareal de la provincia de Talara, al decir que si existe diferencias
en los estilos de liderazgo en base a nivel jerarquico, por motivos que la persona encargada del
personal tienen experiencia en tener un estilo de liderazgo transformacional, difiriendo con los
resultados de la investigacion en donde se menciona que, no existen diferencias en la
percepcion de los estilos de liderazgo en base a los niveles jerarquicos de los participantes de
la I1.LEE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro ya que en el resultado de este estudio
se dio a conocer gue existen colaboradores que, sin tener personal a cargo o teniendo personal

a cargo perciben las mismas posibilidades de lograr influenciar a los demas.
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4.2.2.2. Analisis de la percepcion de los estilos de liderazgo debido a la
diferencia de género de los participantes de la 11.EE. Almirante Miguel Grau del distrito
de Chupuro.

H2: No existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo debido a la
diferencia de género de los participantes de la I1I.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de

Chupuro.

Para verificar la segunda hipotesis especifica, se analizé la diferencia de percepcion de
los estilos de liderazgo en base al género de los participantes, en la Tabla 11, se muestra el
analisis descriptivo, donde se detalla los resultados de las medias y las desviaciones tipicas con

el fin de conocer la variabilidad y las diferencias significativas de los resultados.

Tabla 11

Descripcion de medias y desviacion tipica a nivel género

Estadistico
Media  Desv. Tip.

Estilo de liderazgo Geénero

Transformacional

Masculino 4.04 .863

Femenino 3.91 991
Transaccional

Masculino 3.66 1.138

Femenino 3.48 1.348
Pasivo Evitador

Masculino 2.53 1.303

Femenino 2.54 1.468

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 11, indica que no existen diferencias
significativas de medias para los estilos transformacional y transaccional en base a las
respuestas obtenidas del instrumento MLQ 5Xs, debido a que obtienen un valor de 4.04 y 3.91

de medias respectivamente en el liderazgo transformacional y 3.66 y 3.48 en el estilo
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transaccional, pero si hay diferencia en el estilo pasivo evitador con un 2.53 y 2.54 de medias
con relacion a las anteriores. En cuanto a la desviacion tipica, el estilo transformacional
presenta menor variabilidad en funcién al estilo transaccional y pasivo evitador que oscilan

entre 1.138 a 1.468.

En el Apéndice M, se muestra el andlisis descriptivo de medias y desviacion tipica en
funcidon a los componentes de los estilos de liderazgo en base al género, donde se puede apreciar
que existen diferencias significativas en el componente direccién por excepcion pasiva y
laissez faire a diferencia de los demas componentes, los cuales tienen promedios que oscilan
entre 3.14 y 4.25; en relacion a la desviacion tipica, los componentes que presentan menor
variabilidad son la influencia idealizada conductual, la motivacion inspiracional en el género
masculino, la recompensa contingente y la direccion por excepcion pasiva en el género

femenino.

Seguidamente, se realizaron las pruebas de normalidad, en la Figura 7, se presenta la
distribucion de frecuencias bajo histogramas y la campana de Gauss, las cuales indica sesgos a
la izquierda o asimetria negativa en el estilo transformacional y transaccional y sesgo a la
derecha o asimetria positiva en el estilo pasivo evitador, dando a entender que los datos resultan

no ser normales.



Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Histograma

para Género= Masculino

Histograma

para Género= Femenino

200 50
150
/N .
‘s 30+
=
E
100 =
@
o
('
20
501
10
o T T T T T L2} T T T
1 2 3 4 5 2 3 4
Estilo transformacional Estilo transformacional
Histograma Histograma
para Género= Masculino para Género= Femenino
50 20
501
15+
40
it
o
[ =4
s
30 o 10
@
o
w
20
5|
10
[T
o—— T T T T T o T T T
1 2 3 4 5 2 3 4
Estilo transaccional Estilo transaccional
Histograma Histograma
para Género= Masculino para Género= Femenino
80 \ 30
1
1
60
20
L]
©
=
@
=
40 s
o
[T
10
20
]
0
o T T T

Figura 7. Histogramas en base al Género

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Asi también en la Figura 8, el Grafico Q-Q indica que los datos no son normales, debido
a que los datos no se emparejan en linea recta en ninguno de los estilos de liderazgo, por lo

tanto no se muestra una distribucién normal.

La Tabla 12 presenta la prueba de normalidad de datos de Shapiro Wilk, ésta se

considera por trabajar con una muestra menor a 50.

Tabla 12

Prueba de normalidad Shapiro Wilk a nivel género

Pruebas de normalidad
Genero Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Estilos de
liderazgo

Transformacional

Masculino 270 320 .000 823 320 .000

Femenino 250 112 .000 853 112 .000
Transaccional

Masculino 217 160 .000 878 160 .000

Femenino 221 56 .000 .870 56 .000
Pasivo Evitador

Masculino 234 240 .000 875 240 .000

Femenino .202 84 .000 .844 84 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La prueba de normalidad de Shapiro Wilk mostrada en la Tabla 12, indica que segun
los niveles de significancia de los tres estilos de liderazgo en funcién al nivel de género no
superan el .05 de significancia, debido a que obtienen un valor de .000 de significancia, por lo
tanto poseen distribucion no normal de datos y se procedera a comprobar la hip6tesis con una

prueba no paramétrica.
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Para la validacion de la segunda hipétesis se desarrolla con una prueba no paramétrica.
Para realizar dicha prueba se efectud el contraste de varianzas homogéneas en los estilos de

liderazgo, y para ello se utilizo la prueba de Levene presentada en la Tabla 13.

Tabla 13

Prueba de homogeneidad de varianza de Levene a nivel género

Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico de

Levene gll gl2 Sig.
Estilo transformacional 4.858 1 430 .028
Estilo transaccional 4.925 1 214 .028
Estilo pasivo Evitador 3.705 1 322 .055

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 13 se obtuvo niveles de significancia menores a .05 en el estilo
transformacional y transaccional con un valor de .028 para ambos, lo cual confirma que estos
grupos en base a nivel género no poseen homogeneidad en las varianzas, por otro lado el estilo
pasivo evitador obtuvo un valor de .055 de significancia siendo mayor a .05 por lo tanto posee

homogeneidad de varianzas procediendo de una misma muestra.

Finalmente, para determinar la aceptacion o rechazo de la hipdtesis en funcion a nivel
de género, se utilizo las pruebas no paramétricas, ya que el nivel de género es una variable

dicotémica, fue necesario utilizar la prueba de U de Mann-Whitney en la Tabla 14.
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Tabla 14
Estadistico de contraste con U de Mann-Whitney a nivel género

Estadisticos de Contraste?

Estilo Estilo . . .
: . Estilo pasivo evitador
transformacional transaccional
U de Mann-Whitney 16896.500 4235.500 9860.000
W de Wilcoxon 23224.500 5831.500 13430.000
Z -.965 -.629 -.306
Sig. Asintot. 334 530 759

(bilateral)
a. Variable de agrupacion: Género de las personas encuestadas
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La Tabla 14 muestra al estilo transformacional con un nivel de significancia de .334, en
el estilo transaccional con un .530 y en el estilo pasivo evitador con un .759, los cuales muestra
que en los tres estilos de liderazgo sus niveles de significancia son mayores a .05; logrando
determinar que no se rechaza la hipotesis. Es decir que, no existen diferencias en la percepcion

de los estilos de liderazgo en base al nivel de género.

Con respecto a la discusién de resultados con la segunda hipétesis que refiere al nivel
de género de los colaboradores; se toma en cuenta el género masculino y femenino en cuanto
a su modo de actuar y creencias (Campillo, Alvarez, y Lépez, 2004). Considerando el concepto
y de acuerdo a Castro (2015) en su tesis denominada como Dimensiones del liderazgo
transformacional predominantes en la directora de la institucion educativa privada Federico
Villareal de la provincia de Talara, identifica que en sus resultados existe una diferencia de
percepcion de los estilos de liderazgo en los varones frente a las mujeres; los varones
obtuvieron una alta percepcion en base a las caracteristicas de los estilos de liderazgos como
la creatividad e innovacion ante los problemas a resolver. Los resultados de la presente
investigacion, a diferencia del antecedente, no existen diferencias en la percepcion de los estilos

de liderazgo en base a los niveles de género de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel
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Grau del distrito de Chupuro porque obtuvieron una similitud de percepcion en las respuestas
de los varones y las mujeres en base a su experiencia.

4.2.2.3. Anélisis de la percepcidn de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

H3: No existen diferencias en la percepcién de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los participantes de la I.LEE. Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

Para verificar la tercera hipotesis especifica, se analizé la percepcion de los estilos de
liderazgo en base al nivel de grados académicos, para ello, en la Tabla 15 se muestra el analisis
descriptivo, donde se detalla los resultados de las medias y las desviaciones tipicas con el fin

de conocer la variabilidad y las diferencias significativas de los resultados.

Tabla 15

Descripcion de medias y desviacion tipica a nivel de grados académicos

Estilo de liderazgo Grado académico - Estadistico -
Media Desv. Tip.
Transformacional
Sin grado 4.56 q27
Técnico 3.94 1.192
Bachiller 3.98 .840
Magister 4.03 925
Transaccional
Sin grado 3.63 1.768
Técnico 3.29 1.122
Bachiller 3.68 1.154
Magister 3.56 1.294
Pasivo Evitador
Sin grado 3.00 1.128
Técnico 2.36 1.150
Bachiller 2.62 1.392
Magister 2.15 1.238

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 15 indica que no existen diferencias
significativas de medias para los estilos transformacional y transaccional en base a las
respuestas obtenidas del instrumento MLQ 5Xs, todo lo contrario con el estilo pasivo evitador
que muestra un diferencia significativa de medias con relacién a las anteriores. En cuanto a la
desviacion tipica el estilo transformacional presenta menor variabilidad en el grado de
bachiller, magister y los que no tienen grado, con diferencia al grado técnico del estilo
transformacional, al estilo transaccional en general y el pasivo evitador.

En el Apéndice N se muestra el andlisis descriptivo de medias y desviacion tipica en
funcion a los componentes de los estilos de liderazgo en base a los niveles de grados
académicos, donde se puede apreciar que existen diferencias significativas en el componente
consideracion individualizada, direccion por excepcion pasiva y el laissez faire a diferencia de
los deméas componentes, los cuales tienen promedios que oscilan entre 3.50 y 4.75. En cuanto
a la desviacion tipica, los componentes que presentan menor variabilidad son la influencia
idealizada atribuida, influencia idealizada conductual, recompensa contingente y el laissez
faire.

Seguidamente, se realizaron las pruebas de normalidad. En la Figura 9 se presenta la
distribucion de frecuencias bajo histograma y la campana de Gauss, la cual indica sesgos a la
izquierda o asimetria negativa en el estilo transformacional y transaccional, para el estilo pasivo
evitador se observa sesgos a la derecha o asimetria positiva, los cuales dan un indicativo de que

los datos no son normales.
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Se menciona también que, en la Figura 10, el grafico Q-Q se observa que los datos no
se emparejan en la linea recta en ninguno de los estilos de liderazgo dando como resultado que

los datos no son normales. Por lo tanto no se muestra una distribucién normal.

La Tabla 16 presenta la prueba de normalidad de datos de Shapiro Wilk, ésta se

considera por trabajar con una muestra menor a 50.

Tabla 16

Prueba de normalidad Shapiro Wilk al nivel de grados académicos

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Estilos de Grado
liderazgo académico

Transformacional

Sin grado 414 16 .000 .644 16 .000
Técnico 251 48 .000 .819 48 .000
Bachiller 302 304 .000 813 304 .000
Magister 243 64 .000 .830 64 .000
Transaccional
Sin grado 282 8 .061 .766 8 012
Técnico 194 24 .020 910 24 .036
Bachiller 228 152 .000 872 152 .000
Magister 195 32 .003 .876 32 .002
Pasivo Evitador
Sin grado .250 12 .037 .807 12 011
Técnico .262 36 .000 .856 36 .000
Bachiller 215 228 .000 .868 228 .000
Magister 234 48 .000 .827 48 .000

a. Correccién de la significacion de Lilliefors
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La prueba de normalidad de Shapiro Wilk en la Tabla 16 presenta la prueba de
normalidad de datos de Shapiro Wilk, cuya prueba indica que segun los niveles de significancia
de los tres estilos de liderazgo en funcidn al nivel de grados académicos, no superan el .05 de
significancia, mencionando asi que en el estilo transformacional obtienen un valor de

significancia con .000, en el estilo transaccional oscilan entre .000 a .036 de significancia y en
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base al estilo pasivo evitador oscila entre .000 a .011; por lo tanto poseen distribucion no
normal de datos y se procedera a comprobar la hipétesis con una prueba no paramétrica.

Para la validacion de la tercera hipétesis se desarrollara con una prueba no paramétrica.
Para ello, se efectud el contraste de varianzas homogéneas en los estilos de liderazgo, en donde

se utilizd la prueba de Levene presentada en la Tabla 17.

.Tabla 17

Prueba de homogeneidad de varianzas al nivel de grados académicos

Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico de Levene gll gl2 Sig.
Estilo transformacional 7.328 3 428 .000
Estilo transaccional 2.186 3 212 .091
Estilo pasivo Evitador 4.697 3 320 .003

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 17 se obtuvo niveles de significancia menores a .05 en el estilo
transformacional y pasivo evitador con un .000 y .003 respectivamente, lo cual confirma que
estos grupos en base a nivel de grados académicos no poseen homogeneidad en las varianzas
y no proceden de una misma muestra, por otro lado el estilo transaccional con un .091 resulta
tener un nivel de significancia mayor a .05 y posee homogeneidad de varianzas procediendo

de una misma muestra.

Finalmente, para determinar la aceptacién o rechazo de la hipétesis en funcién a los
grados académicos, se utilizo las pruebas no paramétricas, debido a que el nivel de grados
académicos obtiene mas de 2 variables, fue necesario utilizar la prueba de Kruskal-Wallis en

la Tabla 18.
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Tabla 18

Estadistico de contraste con Kruskal-Wallis a nivel de grados académicos

Estadisticos de contraste®?

Estilo Estilo pasivo
transformacional Estilo transaccional Evitador
Chi-cuadrado 8.355 2.874 7.170
gl 3 3 3
Sig. Asintét. .039 411 .067

a. Prueba de Kruskal-Wallis
b. Variable de agrupacion: Grado académico de la personas encuestada
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La Tabla 18 muestra los resultados del contraste de Kruskal Wallis, de los cuales
muestra que en el estilo transaccional obtiene un .411 de nivel de significancia y en el estilo
pasivo evitador un .067, siendo son mayores a .05, a diferencia del Estilo transformacional que
su nivel de significancia es menor a .05 con un .039; por lo cual se determina que no se rechaza
la tercera hipétesis, es decir que, no existen diferencias en la percepcion de los estilos de

liderazgo en base al nivel de grados académicos.

Con respecto a la discusién de resultados con la tercera hipétesis que refiere al nivel de
grado académico de los colaboradores; como se cit6 anteriormente, el grado académico es una
variable demogréafica que se refiere al grado otorgado por la SUNEDU vy se clasifica en: (a)
bachiller, (b) magister, (c) doctor, para educacidn superior universitaria, que son otorgados a
nombre de la nacidn después de haber cumplido requisitos legales, estos grados deben ser
especificados en los CV, y pueden ser verificados en las universidades que los emiten (D'
Alessio , 2016). Considerando el concepto y de acuerdo a Guzman et al. (2016) en su tesis
denominada como Estilos de liderazgo en docentes universitarios: estudio exploratorio desde
la perspectiva de los propios docentes en la Universidad de Sonora en México, se mostré como

resultado que existen diferencias de percepcion en los estilos de liderazgo en base al nivel de
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grados académicos, en donde, los docentes con grado doctorado tienen un alto porcentaje en el
estilo transaccional muy diferentes de las percepciones de los demas docentes de grado de
bachiller y de maestria. Por otro lado en la actual investigacion refleja lo contrario al
antecedente por motivos que, no existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo
en base al grado académico de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del distrito
de Chupuro porque obtuvieron una similitud de percepcion en las respuestas del grado de

bachiller, maestria, doctorado y técnico, en base a su experiencia.

4.2.2.4. Analisis de la percepcion de los estilos de liderazgo debido a las
diferentes antigliedades laborales de los participantes de la Il.EE. Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

H4: No existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a las
diferentes antigiiedades laborales de los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

Para verificar la Ultima hipétesis especifica se analizd la percepcion de los estilos de
liderazgo en base a la antigliedad laboral, en la Tabla 19 se muestra el analisis descriptivo,
donde se detalla los resultados de las medias y las desviaciones tipicas con el fin de conocer la

variabilidad y las diferencias significativas de los resultados.
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Tabla 19

Descripcion de medias y desviacion tipica a nivel de antigiiedad laboral

Estilo de liderazgo Antigledad Estadistico :
laboral Media Desv. Tip.
Transformacional
1 a 4 afos 3.99 .968
5a9arios 4.44 512
10 a 14 afios 3.81 .889
mas de 15 afios 4.08 .790
Transaccional
1 a 4 afos 3.48 1.273
5a9arios 4.25 1.035
10 a 14 afios 3.25 .984
mas de 15 afios 3.95 1.075
Pasivo Evitador
1 a 4 afos 2.43 1.370
5a9arfios 3.50 1.382
10 a 14 afios 2.42 1217
mas de 15 afios 2.65 1.322

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 19, indica que no existen diferencias
significativas de medias para los estilos transformacional y transaccional en base a las
respuestas obtenidas del instrumento MLQ 5Xs, pero si hay diferencias en el estilo pasivo
evitador con relacion a las anteriores. En cuanto a la desviacion tipica, el estilo
transformacional presenta menor variabilidad en funcion al estilo transaccional y pasivo

evitador.

En el Apéndice O se muestra el analisis descriptivo de medias y desviacion tipica en
funcién a los componentes de los estilos de liderazgo en base a los nivel de antigliedades
laborales donde se puede apreciar que existen diferencias significativas en el componente
direccion por excepcion pasivay laissez faire a diferencia de los demas componentes, los cuales

tienen promedios que oscilan entre 3.05 y 4.75; en relacion a la desviacion tipica, los
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componentes que presentan menor variabilidad es influencia idealizada atribuida, influencia

idealizada conductual y recompensa contingente.

Seguidamente, se realizd las pruebas de normalidad. En la Figura 11, se presenta la
distribucion de frecuencias bajo el histograma y la campana de Gauss, lo cual indica sesgos a

laizquierda y a la derecha, los cuales dan un indicativo que los datos no son normales.
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Figura 11. Histogramas en base a la antigiiedad laboral

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 12. Gréfico Q-Q en base a la antigiuedad laboral

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Asi también en la Figura 12, el Grafico Q-Q indica que los datos no son normales, ya
que los datos no se emparejan en linea recta de los estilos de liderazgo, por lo tanto no se

muestra una distribucion normal.

La Tabla 20 presenta la prueba de normalidad de datos de Shapiro Wilk, ésta se

considera por trabajar con una muestra menor a 50.

Tabla 20

Prueba de normalidad Shapiro Wilk a nivel de la antigtiedad laboral

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Estilos de Antigledad
liderazgo laboral

Transformacional

1 a 4 afios 256 224 .000 836 224 .000
5a 9 afios .366 16 .000 .638 16 .000
10 a 14 afios 334 64 .000 .803 64 .000
mas de 15 afios 242 128 .000 825 128 .000
Transaccional
1 a4 afios 220 112 .000 .881 112 .000
5a 9 aflos .280 8 .065 .745 8 .007
10 a 14 afos 215 32 .001 .890 32 .003
mas de 15 afios 225 64 .000 .838 64 .000
Pasivo Evitador
1 a 4 afios 238 168 .000 .848 168 .000
5a 9 aflos 278 12 .011 764 12 .004
10 a 14 afios .280 48 .000 .851 48 .000
maés de 15 afios 167 96 .000 891 96 .000

a. Correccién de la significacion de Lilliefors
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 20 presenta la prueba de normalidad de datos de Shapiro-Wilk, cuya prueba
indica que segun los niveles de significancia de los tres estilos de liderazgo en funcién a nivel
de antigiiedad laboral no superan el .05 de significancia, debido a que en el estilo

transformacional obtiene un .000 de nivel de significancia, en el estilo transaccional oscila
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entre .000 a .007 de nivel y del estilo pasivo evitador obtiene un nivel de .000 a .004 de
significancia; por lo tanto poseen distribucién no normal de datos y se procedera a comprobar

la hipdtesis con una prueba no paramétrica.

Para la validacion de la hipdtesis se desarrollara con una prueba no paramétrica. Para
ello, se efectuo el contraste de varianzas homogéneas en los estilos de liderazgo, la cual se

utilizo la prueba de Levene presentada en la Tabla 21.

Tabla 21
Prueba de homogeneidad de varianzas a nivel de antigiiedad laboral

Prueba de homogeneidad de varianzas

Estadistico de

Levene gll gl2 Sig.
Estilo transformacional 1.273 3 428 .283
Estilo transaccional 3.080 3 212 .028
Estilo pasivo Evitador .628 3 320 .598

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 21 se obtuvo niveles de significancia mayor a .05 en los estilos
transformacional y pasivo evitador con un .283 y .598 respectivamente, lo cual confirma que
poseen homogeneidad de varianzas, es decir proceden de una misma muestra en base al nivel
de antigtiedad laboral, por otro lado se obtuvo un nivel de significancia menor a .05 en el estilo
transaccional con un .028, lo cual confirma que este grupo en base al nivel de antigiiedad

laboral no posee homogeneidad en las varianzas y no proceden de una misma muestra.

Finalmente, para determinar la aceptacion o rechazo de la hipétesis en funcion a la
antiguedad laboral, se utilizd las pruebas no paramétricas, debido a que el nivel de antigiiedad
laboral obtiene méas de 2 variables, fue necesario utilizar la prueba de Kruskal-Wallis en la

Tabla 22.
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Tabla 22
Estadistico de contraste con Kruskal-Wallis a nivel de antigiiedad laboral

Estadisticos de contraste®?

Estilo Estilo Estilo pasivo
transformacional transaccional Evitador
Chi-cuadrado 7.265 13.250 7.970
gl 3 3 3
Sig. Asintét. .064 .004 047

a. Prueba de Kruskal-Wallis
b. Variable de agrupacion: Tiempo que viene trabajando la persona
encuestada

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

La Tabla 22 muestra los resultados de la prueba de Kruskal Wallis, de los cuales en el
estilo transaccional y el estilo pasivo evitador, sus niveles de significancia son menores a .05
con un .004 y .047 respectivamente, a diferencia del estilo transformacional que su nivel de
significancia es mayor a .05 con un .064; por lo cual se determina que en esta ocasion se rechaza
la Gltima hipotesis especifica, es decir que, si existen diferencias en la percepcion de los estilos

de liderazgo en base al nivel de antigtiedad laboral.

Con respecto a la discusion de resultados con la cuarta hipotesis que refiere al nivel de
antiguedad laboral de los colaboradores; ya citado anteriormente, la antigtiedad laboral es una
variable demogréafica empleada que se refiere al tiempo que esta trabajando el entrevistado en
la I1.EE., (Zaniuk, 2012). Considerando el concepto y de acuerdo a Martinez (2013) en su tesis
denominada como El liderazgo transformacional en la gestion educativa de una institucion
educativa publica en el distrito de Santiago de Surco en Perd, obtuvo un resultado donde los
docentes con poco tiempo de antigtiedad laboral tienen una percepcién alta de liderazgo frente
a los docentes con mayor tiempo de antiguedad laboral logrando concluir que si existe una
diferencia de percepcion de los estilos de liderazgo en la institucion; lo que permite estar de

acuerdo con el antecedente porque obtiene similitud con la presente investigacion al mostrar
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como resultado que si existen diferencias de percepcion de los estilos de liderazgo en base a la
antiguedad laboral de los participantes de la 11.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de

Chupuro, de esa forma rechazando cuarta hipotesis.

La Tabla 23 resume la validacidn y contrastacion de las hipotesis especificas planteadas,

en donde se detalla cada hipdtesis con su resultado final.
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Tabla 23

Contrastacion de las hipdtesis

Estilo Estilo Estilo Pasivo

Hipotesis especificas Transformacional ~ Transaccional Evitador Total

H1: No existen

diferencias en la

percepcion de  los

estilos de liderazgo No se

. Rechazar No se rechaza

entre  los niveles No se rechaza . X rechaza la

R . parcialmente la parcialmente S

jerarquicos de los parcialmente la . 7. . . . . hipotesis
. o - hipotesis la  hipotesis e

participantes de la hipotesis especifica. especifica especifica especifica

I.EE. Almirante P ' P ' .

Miguel  Grau  del

distrito de Chupuro.

H2: No existen

diferencias en la

percepcion  de  los

estilos de liderazgo No se
. . 4 No se rechaza No se rechaza

debido a la diferencia No se rechaza . X rechaza la

. . parcialmente la parcialmente U

de género de los parcialmente la . 7 . . . . hipotesis
LS PR - hipotesis la  hipoétesis o

participantes de la hipotesis especifica. e - especifica

: especifica. especifica.
Il.LEE. Almirante

Miguel  Grau  del
distrito de Chupuro.

H3: No existen

diferencias en la

percepcion  de  los

estilos de liderazgo

debido a los diferentes Rechazar
grados académicos de  parcialmente la

No serechaza Noserechaza  Nose
parcialmente la parcialmente rechaza la

e P . hipotesis la hipGtesis  hipotesis
los participantes de la hipotesis especifica. especifica especifica  especifica
I.EE. Almirante P P P
Miguel  Grau  del
distrito de Chupuro.

H4: No existen
diferencias en la
percepcion  de  los
estilos de liderazgo Rechazar Rechazar Se
. . No se rechaza . .
debido a las diferentes ; parcialmente la parcialmente rechazala
- parcialmente la T T e
antigiedades laborales | .". " . o hipdtesis la hipotesis  hipotesis
. hipotesis especifica o - -
de los participantes de especifica especifica  especifica

la ILEE. Almirante
Miguel  Grau  del
distrito de Chupuro.

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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En la contrastacion de hipotesis que se observa en la Tabla 23 se resume que no se
rechaza la primera, segunda y tercera hipdtesis, sin embargo en la cuarta hipétesis se obtuvo
como resultado que si se rechaza. Por lo tanto como conclusion para la hipotesis general se
obtiene como resultado que no existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo

en la I11.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.
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Conclusiones

o Se identificd que en el analisis de percepcion de los estilos de liderazgo en
funcion a la variable de nivel jerarquico, se encontré que, en el estilo de liderazgo
transformacional y en el estilo de liderazgo pasivo evitador, no existen diferencias de
percepcion en los integrantes; sin embargo sucede lo contrario con el estilo de liderazgo
transaccional, en donde se muestra que si existe diferencias de percepcion en base al nivel
jerarquico. Por consecuente, al obtener dos de los tres estilos de liderazgo que no tienen
diferencias de percepcion y uno de ellos muestra lo contrario, entonces se deduce que no existen
diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo entre los niveles jerarquicos de los
participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

o Se identificd que en el analisis de percepcién de los estilos de liderazgo en
funcion a la variable de género, se encontro que, en los tres estilos de liderazgo, no se encuentra
diferencias de percepcion en los integrantes de la institucion. Por consecuente, se menciona
que no existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a la diferencia de
género de los participantes de la II.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

o Se identificd que en el analisis de percepcion de los estilos de liderazgo en
funcidn a la variable de grados académicos, se encontrd que, en el liderazgo transaccional y el
liderazgo pasivo evitador, no se encuentra diferencias de percepcion en los integrantes; sin
embargo sucede lo contrario con el liderazgo transformacional, en donde se muestra que Ssi
existe diferencias de percepcion en base a la variable de grados académicos. Por consecuente,
al obtener dos de los tres estilos liderazgo que no tienen diferencias de percepcion y uno de
ellos muestra lo contrario, entonces se deduce que no existen diferencias en la percepcion de
los estilos de liderazgo debido a los diferentes grados académicos de los participantes de la

I1.LEE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.
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o Se identificd que en analisis de percepcidn de los estilos de liderazgo en funcién
a la variable de antigiiedad laboral, se encontro que, en el liderazgo transformacional no se
encuentra diferencias de percepcion en los integrantes; sin embargo sucede lo contrario en el
estilo de liderazgo transaccional y en el estilo de liderazgo pasivo evitador, en donde se muestra
que si existen diferencias de percepcion en base a la variable de antigiiedad laboral. Por
consecuente, al obtener dos de los tres estilos de liderazgo que muestran tener diferencias de
percepcion y uno de ellos muestra lo contrario, entonces se deduce que si existen diferencias
en la percepcion de los estilos de liderazgo debido a las diferentes antigtiedades laborales de
los participantes de la I1.EE. Almirante Miguel Grau del distrito de Chupuro.

o Como conclusion general, al analizar si existen o no las percepciones en cada
hipotesis especifica con su respectiva variable, se observé que, no se rechazan las hipétesis que
incluye las variables de nivel jerarquico, género, grados académicos, pero en la hipdtesis que
incluye la variable de antigiiedad laboral se rechaza la hipétesis. Por lo tanto se concluye que
no existen diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo en la I1.EE. Almirante Miguel

Grau del distrito de Chupuro.
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Recomendaciones

o Dado a los resultados brindados en el nivel jerarquico, siendo el estilo de
liderazgo transaccional el que marca una diferencia de percepcion debido a que los integrantes
tienen la capacidad de influenciar a los demas como persona y no como equipo. Por lo tanto se
recomienda al director evaluar y comparar la delegacion de los colaboradores de la 11.EE. como
el suyo propio al momento de tomar decisiones, enfocandose a las diferentes funciones que
cada miembro delega dentro del area encargado, en base a la comunicacion, la autoridad y la
forma en cdmo se siente motivado (recompensas o crecimiento y desarrollo personal).

o Dado a los resultados en el nivel género, en donde se nota claramente que no
existen diferencias de percepcion en los estilos de liderazgo, se recomienda al director y a los
docentes que tengan una continua capacitacion en donde experimenten nuevos conocimientos,
estrategias, habilidades y destrezas para mejorar la calidad y exigencias en base a las
necesidades de los alumnos, con el fin de enfocarse en la participacion e integracion para lograr
un objetivo en comun entre todos los integrantes de la institucion.

o De acuerdo al resultado en base al nivel de grados académicos, se observé
diferencias de percepcion en el estilo transformacional, por lo que se recomienda al director de
la I11.EE., verificar el comportamiento de cada colaborador, en especial enfocarse en aquellos
que pertenecen al grado académico técnico utilizando la motivacién inspiracional; hacerles
notar la aportacion que brindan a la I1.EE., la importancia que tiene su trabajo; otra alternativa
es empezar a realizar metas a corto plazo mostrando los avances semanalmente, para que los
colaboradores se den cuenta del resultado que estan teniendo y si existe algin error,
solucionarlo en equipo.

o De acuerdo al resultado en base al nivel de antigliedad laboral, se observo que,
en el estilo transaccional y pasivo evitador tienen diferencias de percepcion, por lo tanto se

recomienda al director de la Il.EE., que utilice una comunicacion efectiva con sus
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colaboradores, el comportamiento que se refleja dentro y fuera del aula, evitar la monotonia en
las rutinas diarias, influenciar para que cada colaborador incluyendo el mismo director, estén
dispuestos a realizar cambios, participaciones y compromiso en la toma de decisiones para
mejorar la calidad de la 11.EE., también pueden incrementar las relaciones interpersonales entre
los integrantes del colegio, que se sientan involucrados e importantes en cada actividad
organizada por la I1.EE.

o A nivel general se demostré que la I1.EE. no tiene diferencias de percepcion en
los estilos de liderazgo, sin embargo siendo este el punto de partida para mejorar algunas
actitudes que la minoria de los colaboradores tienen, se recomienda que traten de reforzar y
mejorar las caracteristicas y comportamiento de los colaboradores de los tres estilos asi
alinearlos a un estilo transformacional; a la vez mencionar al director que desarrolle con mas
frecuencia la comunicacion, retroalimentacion, con el fin de interactuar permanentemente con
los integrantes de la I1.EE., proponiendo metas cuantificables y especificas utilizando la

motivacion; porque la percepcion de las personas suele variar constantemente.
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Sugerencias para Futuras Investigaciones

o El liderazgo transformacional empieza a despertar un interés primordial en la
sociedad, por lo tanto se sugiere a las futuras investigaciones que no se limiten con las variables
demogréficas que se utilizaron, se puede realizar con la variable de edad, area de trabajo, entre
otros.

o Se sugiere a las futuras investigaciones indagar a profundidad acerca del modelo
de Bass y Avolio en base al instrumento MLQ 5Xs, porque es muy interesante verificar las
diferencias de estructura de los componentes de cada estilo de liderazgo que se incluyen en el
modelo de Rango Total, como es el caso de: (a) consideracion individualizada, y (b) direccion
por excepcion activa.

o La investigacion se enfocd en los docentes y directivos de la Il.EE., se sugiere
a las futuras investigaciones, tomar en cuenta las opiniones de los estudiantes, con respecto a
las conductas que tienen los docentes y directores con relacién a los estilos de liderazgo, debido
a que ayudara a obtener informacion con mas certeza.

o La investigacién se enfoco en brindar Unicamente las diferencias de percepcion
que puedan existir en los docentes y directivos de la I11.EE., frente a los estilos de liderazgo; sin
embargo, se sugiere a las futuras investigaciones que desean incorporar algin conocimiento
adicional a la investigacién, que consideren en brindar soluciones para mejorar la calidad de

servicio educativo en la I1.EE. Almirante Miguel Grau.
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Apéndice A

Entrevista con el Director
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Matriz de Consistencia
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE METODO
¢Existen diferencias en la percepcion de los Identificar las diferencias en la percepcion No existen diferencias en la percepcion de | INDEPENDIENTE: Cientifico
estilos de liderazgo en la IE Almirante de los estilos de liderazgo en la IE Almirante | los estilos de liderazgo en la IE Almirante Nivel jerarquico ENFOQUE
Miguel Grau del distrito de Chupuro? Miguel Grau del distrito de Chupuro. Miguel Grau del distrito de Chupuro. Género Cuantitativo
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: Grados Académicos | TIPO
o (Existen diferencias en la percepcion de o Identificar diferencias en la percepcion o No existen diferencias en la percepcion Antigiiedad Laboral Investigacion Basica
los estilos de liderazgo entre los niveles de los estilos de liderazgo entre los de los estilos de liderazgo entre los Ex Post Facto
jerarquicos de los participantes de la IE niveles jerarquicos de los participantes niveles jerarquicos de los participantes VARIABLE DEPENDIENTE: | NIVEL
Almirante Miguel Grau del distrito de de la IE Almirante Miguel Grau del de la IE Almirante Miguel Grau del Estilos de liderazgo: Descriptivo
Chupuro? distrito de Chupuro. distrito de Chupuro. Transformacional. DISENO
o (Existen diferencias en la percepcion de o Identificar diferencias en la percepcion o No existen diferencias en la percepcion Transaccional No Experimental
los estilos de liderazgo debido a la de los estilos de liderazgo debido a la de los estilos de liderazgo debido a la Pasivo Evitador POBLACION

diferencia de género de los participantes
de la IE Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro?

¢Existen diferencias en la percepcion de
los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito Chupuro?

¢Existen diferencias en la percepcion de
los estilos de liderazgo debido a las
diferentes antiguiedades laborales de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro?

diferencia de género de los participantes
de la IE Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

Identificar diferencias en la percepcion
de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

Identificar diferencias en la percepcion
de los estilos de liderazgo debido a las
diferentes antiguedades laborales de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

diferencia de género de los participantes
de la IE Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.

No existen diferencias en la percepcion
de los estilos de liderazgo debido a los
diferentes grados académicos de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

No existen diferencias en la percepcion
de los estilos de liderazgo debido a las
diferentes antiguiedades laborales de los
participantes de la IE Almirante Miguel
Grau del distrito de Chupuro.

30 colaboradores de la
IE Almirante Miguel Grau del
distrito de Chupuro.
MUESTRA

27 colaboradores de la
IE Almirante Miguel Grau del
distrito Chupuro.
TECNICA DE RECOLECCION
DE DATOS

Instrumento MLQ 5Xs.
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Apéndice C

Cuestionario MLQ 5Xs de Bass y Avolio

Objetivo

Identificar las diferencias en la percepcion de los estilos de liderazgo en la IE Almirante Miguel Grau
del distrito de Chupuro.

Instrucciones

Buenos dias/tardes. Lea cuidadosamente cada una de las preguntas del cuestionario y proceda a
responder segun el criterio que usted considere correcto. Se le agradece no dejar preguntas sin
responder. Sus respuestas serdn tratadas de forma anénima.

I DATOS DE ESTILOS DE LIDERAZGO
A continuacion se muestra cuarenta y cinco frases. Indique con una x el grado en que cada frase
se ajusta a su manera de dirigir de acuerdo al siguiente criterio:

Nunca Raras veces Algunas veces Bastante a Siempre
menudo
1 2 3 5
4
YO:

1. Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus
esfuerzos

2. Reexamino los supuestos cruciales para ver si son
adecuados

3. Evito intervenir hasta que los problemas se agravan

4. Presto atencién a las irregularidades, fallos,
excepciones y desviaciones con respecto a la norma
esperada

5. Evito involucrarme cuando surge algun problema
importante

6. Hablo ala gente a mi cargo de los valores y creencias
mas importantes para mi

7. Estoy ausente cuando se me necesita

8. Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar
los problemas

9. Hablo del futuro con optimismo

10. Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de
trabajar conmigo

11. Sefialo de forma concreta quien es el responsable de
lograr unos determinados objetivos de rendimiento

12. Espero que las cosas vayan mal antes de actuar

13. Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben
alcanzarse

14. Hago ver la importancia de llevar a cabo lo que nos
proponemos

15. Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion

16. Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen
los objetivos




17.

Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no
esta roto no lo arregles”

18.

oy mas alla de mi propio interés en beneficio del
grupo

19.

Trato a la gente mas como persona individual que
como miembro de un grupo

20.

Dejo que los problemas se vuelvan cronicos antes de
actuar

21.

Actlo de forma que me gano el respeto de la gente
que trabaja conmigo

22.

Concentro toda mi atencién en subsanar los errores,
reclamaciones y fallos

23.

Considero que las consecuencias éticas y morales de
mis decisiones

24,

Llevo un registro de todos los fallos

25.

Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

26.

Presento una convincente vision del futuro

217.

Hago que la gente a mi cargo dirija su atencion hacia
los fallos a la hora de cumplir lo establecido

28.

Evito tomas decisiones

29.

Considero que cada uno de los miembros de mi
equipo tiene diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas

30.

Hago que la gente a mi cargo contemple los
problemas desde muchos angulos diferentes

31.

Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus
capacidades

32. Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo
asignado

33.

Retraso la respuesta a las cuestiones urgentes

34.

Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo
de la mision a realizar

35.

Expreso satisfaccion cuando se cumplen las
expectativas

36.

Muestro confianza en que se conseguiran los
objetivos

37.

Soy efectivo a la hora de satisfacer las necesidades
laborales de las personas de mi equipo

38.

Uso métodos de liderazgo satisfactorios

39.

Consigo que la gente rinda mas de los que ellos
mismos esperaban

40.

Soy eficaz a la hora de representar a la gente de mi
equipo ante la autoridad superior

41.

Trabajo de forma satisfactoria con la gente a mi
cargo

42,

Potencio el deseo de tener éxito en la gente de mi
equipo

43.

Soy eficaz a la hora de cumplir las demandas de la
organizacion

44,

Incremento el deseo de trabajar mas en la gente de mi
equipo

45.

El grupo que dirijo es eficaz
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1. DATOS DEMOGRAFICOS
Se le pide seleccionar la opcidn elegida en base a un circulo

46. Género
1. Masculino
2. Femenino

47. ¢En qué grupo oscila su edad?

1. de 21 a25afios
2. de 26 a 30 afios
3. de 31a35afios
4. de 36 a40 afios
5. de4lamas

48. ¢En qué grupo oscila los afos de labor en la IE Almirante Miguel Grau?
1. dela4afos
2. de5a9 afios
3. de 10 a 14 afios
4. de 15amas

49. ¢En qué grado académico pertenece?
Sin grado

Técnico

Bachiller

Magister

Doctor

akrwdE

50. ¢Usted tiene personas a cargo?
1. Si;Cuantas?
2. No

51. Si las circunstancias lo permitieran ;Cambiaria su forma de dirigir?
1. Si
2. No
¢(Por qué?

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION. SUS RESPUESTAS SERAN
TRATADAS DE FORMA CONFIDENCIAL.
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Apéndice D

Carta de presentacion de la decanatura

,.-‘ UNIVERSIDAD
CONTINENTAL CARGO

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCTIVA DE HUANCAYO

De mi consideracion

Es grato dirigirle la presente y saludarle a nombre de la Universidad Continental y la
Escuela Académica Profesional de Administracién para presentar al Coordinador de
Investigacioén de la Facultad de Ciencias de la Empresa a cargo del Mg. Lic. Adm. Pedro Bernabe
Venegas Rodriguez, y al Mg. Lic. Nivardo Alonzo Santillan Zapata quien dirige la investigacién
denominada “Cultura Organizacional, Liderazgo y Estilos de Toma de Decisiones en los
Colegios de Jornada Educativa Completa”. Para tal fin, mucho agradeceremos brindar el apoyo

necesario.

La generaciéon de conocimientos pertinentes socialmente es un compromiso que
asumimos, pues somos conscientes de su importancia para emprender transformaciones en la
educacién de nuestro pais, contribuyendo de este modo en el logro de un desarrollo sostenible,

aspiracién que hoy en dia nos convoca a todos.

Aprovecho la oportunidad para reiterarle mis saludos y muestras de estima personal.

Campus Universitario - Huancayo - Per( www.universidad.continental.edu.pe Central Teiefo;x_@ca. §064) 481439
Av. San Carlos 1980 www.continental.edu.pe Fax: (064) 217465
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Apéndice E

Carta dirigida a UGEL
. § UNIVERSIDAD
gl CONTINENTAL | iV v
: ’ i k i
20 JUN 2016
[T i Heva:
[ Y.
| /
Huancayo, 20 de junio de 2016

SR. ESIRITU GASPAR

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA DE HUANCAYO

De mi consideracion

Por el presente, los investigadores debidamente acreditados en el DINA, Mg. Lic. Adm.
Pedro Bernabe Venegas Rodriguez, y Mg. Lic. Nivardo Alonzo Santillan Zapata, presentamos
el proyecto de investigacion denominado “Cultura Organizacional, Liderazgo y Estilos de
Toma de Decisiones en los Colegios de Jornada Escolar Completa”. Este proyecto, busca
contribuir al objetivo de mejorar la calidad del servicio de educacion secundaria ampliando las
oportunidades de aprendizaje de los y las estudiantes de instituciones educativas publicas del
nivel secundario, promoviendo el cierre de brechas y la equidad educativa en el pais; por ello,
proponemos que conocer la cultura organizacional es importante para influir en el
comportamiento y rendimiento de profesores y directores sabiendo que es un factor esencial que
afecta el rendimiento y la eficacia a largo plazo de las organizaciones.

En este sentido, nuestro compromiso como investigadores, universidad y entes de
gestion en sus diferentes niveles coadyuvan a proponer alternativas de desarrollo en favor de la
sociedad desde angulos educativos.

Por ello, pedimos a Usted, concedernos un espacio de reunion con sus diferentes
Directores de Gestion a fin de poder exponer y detallar la envergadura del presente proyecto que
estamos seguros serd de gran interés para su gestion al frente de la Unidad de Gestion Educativa
que usted dignamente viene desarrollando.

Para verificacion:
e  Se adjunta Carta de presentacion de la Decanatura de la Facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad
Continental.

e Direcciones de la Ficha de Registro en el Directorio Nacional de Investigadores e Innovadores:
VerDatosInvestigador.do?id_investigador=63282
1

http
1b645%id_investigador=63664

Campus Universitario - Huancayo - Peru www. universidad.continental.edu.pe Central Telefénica: (064) 481430
Av. San Carlos 1980 www.continental.edu.pe Fax: (064) 217465
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Oficio de presentacion a UGEL
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"ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

Huancayo. 0§ JUL, 2016

OFICIO MULTIPLE N°/7/% -2016-DUGEL-H-AGP-EES.

SENORES DIRECTORES DE LAS Il.LEE. DE JORNADA ESCOLAR COMPLETA DE
LA JURISDICCION DE LA UGEL HUANCAYO

Presente.-

ASUNTO . PRESENTACION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION PARA
FORTALECIMIENTO DE GESTION INSTITUCIONAL

REF. : EXP. N° 030618-UGEL H-2016

SOLICITUD DE INVESTIGADORES UNIVERSIDAD CONTINENTAL.

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente a nombre de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Huancayo, asi mismo hacer de su conocimiento que el
Coordinador Regional de JEC, la Direccion de la UGEL Huancayo, y la Universidad
Continental tiene por objetivo desarrollar el taller de induccion a la investigacion titulado:
“CULTURA ORGANIZACIONAL, ESTILO DE LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES
EN LOS COLEGIOS DE JORNADA ESCOLAR COMPLETA"

- En tal sentido, comunica que la reunion de directores y sub directores sera en la
sede de la Universidad Continental, el dia viernes 8 de julio del presente ano,
pabellon G, piso 8, a hora 4:30 p.m.

Es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de nuestra especial

consideracion y estima personal.

Atentamente;

EJGQ/DUGELH
LIHM/TAGP
HLAL/EES

CC: ARCH
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Cajas y bigotes
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Matriz de correlacion

Apéndice H
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Coeficiente de correlacion de Spearman — liderazgo transformacional

Liderazgo Transformacional

116

Al-10 Al-18 A1-21 Al1-25 A2-6 A2-14 A2-23 A2-34 A3-9 A3-13 A3-26 A3-36 Ad-2  A4-8 A4-30 A4-32

AL-10 Coeficiente de 1000 .078 129 4377 336 210 395" 532" 019 5117 244 341 178 183 376  .250

correlacion

Sig. (bilateral) .700 .523 .025  .086 293 .042 .004 925 .006  .219 .081 375 .360 .053 192

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A1-18 Coeficiente de .078 1.000 432" 181 -.096 .094  -.128 316 175 431" 492 484" 378 259 228 418"

correlacion

Sig. (bilateral) .700 .024 .368 .635 .641 .525 109 .383 .025 .009 .010 .052 192 253 .030

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Al-21 Coeficiente de 129 43" 1.000 48" 144 340 -013 228 169 340 457" 504" A5 4457 239 015

correlacion

Sig. (bilateral) 523 .024 010 474 .083  .949 252 401 .083  .016 .007 452 .020 230 .940

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Al1-25 Coeficiente de 4317 181 486" 1000 .062 399" 218 441" 115 509" 471" 4307 4627 238 481" 473"

correlacion

Sig. (bilateral) .025 .368 .010 .758 039  .274 021 .569 .007  .013 .025 .015 232 011 .013

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A2-6 Coeficiente de 336 -.096 .144 .062 1.000 366 472" 388" -.081 179 .094 .238 154 168 263  -.006

correlacion

Sig. (bilateral) .086 .635 .474 .758 .061 .013 .045  .687 371 .640 .232 444 403 185 .978

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A2-14 Coeficiente de 210 004 340 399" 366 1000 448" 440" 020 105 237 497" 358 450" 315 231

correlacion

Sig. (bilateral) 293  .641 .083 .039  .061 .019 022 922 .601  .234 .010 .067 .019 .109 247

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A2- 23 Coeficiente de 395" -.128 -.013 218 472" 448" 1000 464" 030 147 -.168 435" 170 422" 396" .076

correlacion

Sig. (bilateral) .042 525 .949 274 .013 .019 .015  .881 465 403 .023 398 .028  .041 .705

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A2- 34 Coeficiente de 532 316 228 441" 388" 440" 464 1000 -091 573" 155 6767 424" 368 499™" .305

correlacion

Sig. (bilateral) .004 109 .252 021 .045 022 .015 .650 .002 441 .000 .028 .059 .008 122

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A3-9  Coeficiente de .019 .175 .169 115 -.081 .020 .030 -.091 1.000 327 210 .308 -217 136 397" -121

correlacion

Sig. (bilateral) 925 .383 401 569  .687 922 881 .650 095  .294 .118 277 500  .040 .549

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A3-13  Coeficiente de 5117 431" 340 500”179 105 147 573" 327 1000 379  489™" 298 228 760" 388"

correlacion

Sig. (bilateral) .006 .025 .083 .007 371 .601  .465 .002  .095 .051 .010 131 253  .000 .045

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A3-26 Coeficiente de 244 492" 457" 471" 094 237 -.168 155 210 .379  1.000 393" 4100 003 210 425"

correlacion

Sig. (bilateral) 219 .009 .016 .013 .640 .234 403 441 294 .051 .042 .034 988 293 .027

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A3-36  Coeficiente de 341 484" 5047 430" 238 487" 435" 676" 308 480 303" 1000 402" 578" 481" 146

correlacion

Sig. (bilateral) .081 .010 .007 025 232 .010 .023 .000 .118 .010  .042 .037  .002 .011 466

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A4-2  Coeficiente de 178 378 151 462" 154 358 170 404" -.217 298 410" 402" 1000 .090 .348 5y5™"

correlacion

Sig. (bilateral) 375 .052 452 015 444 .067  .398 .028  .277 131 .034 .037 .654  .075 .005

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A4-8  Coeficiente de 183 259 445" 238 168 450" 420" 368 136 228 0038 g57g”  .090 1.000 409" -.010

correlacion

Sig. (bilateral) .360 .192 .020 232 403 .019  .028 .059  .500 .253  .988 .002 .654 .034 .961

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A4-30 Coeficiente de 376 228 239 481" 263 315 396" 499" 397" 760" 210 481" 348 409" 1.000 226

correlacion

Sig. (bilateral) .053 .253 .230 .011 185 109 041 .008  .040 .000 .293 .011 .075 .034 .257

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
A4-32  Coeficiente de 250 418" 015 473" -006 231 076 305 -.121 3g8" 425" 146  s5p57 -010 .226 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 192 .030 .940 .013 .978 247 .705 122 549 .045 .027 466 .005 .961 .257

N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Coeficiente de correlacion de Spearman — liderazgo transaccional

Estilo de liderazgo transaccional

117

Bi-1 B1-11 BI1-16 B1-35 B2-A4 B2-22 B2-24 B2-27

Bi-1 Coeficiente de correlacion 1000 sg1™ -178 438" 280  .043 204 159

Sig. (bilateral) 002 374 022 157 830  .307 .428

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B1-11 Coeficiente de correlacion 561 1000 012 g7 248 258 214 277

Sig. (bilateral) .002 953 000 213 193 283 162

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B1-16 Coeficiente de correlacion -178 012 1000 345 -032 372 0713 292

Sig. (bilateral) 374 953 078 874 056  .718 .139

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B1-35 Coeficiente de correlacion 438" 672 345 1.000 241 400" 281 478"

Sig. (bilateral) 022 000 .078 226 039 155 012

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B2-A4 Coeficiente de correlacion 280 248 -032 241 1.000 246 367 311

Sig. (bilateral) 157 213 874 226 216 .060 .114

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B2-22 Coeficiente de correlacion 043 258 372 400 246 1000 254 gy5*

Sig. (bilateral) 830 193 056 .039  .216 201 .005

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B2-24 Coeficiente de correlacion 204 214 073 281 367 254 1000 393"

Sig. (bilateral) 307 283 718 155  .060  .201 042

N 27 27 27 27 27 27 27 27

B2-27 Coeficiente de correlacion 159 277 292 47g” 311 g5 393" 1000
Sig. (bilateral) 428 162 139 012 114 005 @ .042

N 27 27 27 27 27 27 27 27

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Coeficiente de correlacion de Spearman — liderazgo pasivo evitador

Liderazgo Pasivo Evitador
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Cl-4

C1-22

Cl-24

C1.27

C2-3

C2-12

C2-17

C2-20

C3-5

C3-7

C3-28

C3-33

Cl-4 C1-22 C1-24 C1.27 C2-3 C2-12 C2-17 C2-20 C3-5 C3-7 C3-28 C3-33
Coeficiente de 1.000 485 241 .265 .057 -.065 -.225 .077 .027 .042 -192 343
correlacion '
Sig. (bilateral) .010 .226 181 N 749 .259 701 .894 .834 .338 .080
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coefickrte de a5 1000 g7g” s 318 053 -245  -148 168 13 -174 231
correlacion
Sig. (bilateral) .010 .000 .002 .106 792 218 463 402 576 .387 .246
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficierte de 241 g™ 1000 49 011 053 -158  -053 163 285 .04 257
correlacion ' '
Sig. (bilateral) .226 .000 .025 .957 793 432 793 418 .150 713 195
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 21 27
Coeficiente de .265 562" 431" 1.000 .055 =172 -.097 =211 137 -.242 -.269 .104
correlacion ' '
Sig. (bilateral) 181 .002 .025 785 .390 .629 .291 496 223 175 .605
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Cogficiente de .057 318 011 .055 1.000 .245 011 .068 .204 275 .226 .336
correlacion
Sig. (bilateral) 77 .106 957 185 218 957 135 .308 .164 .256 .087
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Cogficiente de -.065 .053 .053 =172 .245 1.000 318 214 .031 465 .166 118
correlacion )
Sig. (bilateral) 749 192 793 .390 218 .106 .284 .878 .015 .408 .558
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficierte de .25 -245  -158  -007 01l 318 1000 475" 248 57" a0 0l
correlacion ' ' '
Sig. (bilateral) .259 218 432 .629 957 .106 .012 213 .006 .038 .955
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficiente de o7 148 053 211 068 214 47g 1000 339 473 24 189
correlacion ' '
Sig. (bilateral) 701 463 793 291 135 .284 .012 .084 .013 .220 .345
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficiente de .027 .168 .163 137 .204 031 .248 .339 1.000 122 .338 503"
correlacion '
Sig. (bilateral) .894 402 418 .496 .308 .878 213 .084 544 .085 .001
N 27 27 27 21 21 21 27 27 27 27 21 27
Coeficiente de .042 113 .285 -.242 275 465" 517 473" 122 1.000 247 132
correlacion ' ' '
Sig. (bilateral) .834 576 .150 223 .164 .015 .006 .013 544 214 512
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficiente de -192 =174 .074 -.269 .226 .166 4007 244 .338 247 1.000 .158
correlacion '
Sig. (bilateral) .338 .387 713 175 .256 408 .038 .220 .085 214 430
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27
Coeficiente de .343 231 257 .104 .336 118 011 .189 503" 132 .158 1.000
correlacion '
Sig. (bilateral) .080 .246 195 .605 .087 .558 .955 .345 .001 512 430
N 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27 27

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



Apéndice L

Analisis descriptivo por componente en base al nivel jerarquico.

Ezrilo: de Bderazpo

Erhlp Exnriermecenal

Ertilo Eznmacczonal

Extilo praive Eviader

Estndiziico
Facrares Nivel jerdargquica Dezv.
Media Tip.
Tnfhuencia idsakizads
(atribuida)

SiEesepemsoncleeweps 400 1141
Hobmeoporeeml zc=gpe 3.83 el

hdluencie idzelizada
{eoedustual)
Heccpowadeexps 704 ol
Yo bmre prreenal zezpr 4,14 33
Imgirazion o mobivacsEn
kapiracioaal
Htccpmwadecmpr 433 el
Hotmeporrenal s czmps 401 e

Heccpowadeexps 47 L5
Heotmeporeenal s czmpe 335 JAES
Comsideraciam
individualizzda
Htccpowadeempr 3T 1331
Hobmeoporeeml zc=gpe 313 1.24%
Racompensa contizgents
Heccpowadeexps 404 ol
YWotbmeporeenalaczeps 383 1003
Czeccisn por sxcepcion
activa
Htccpowadecmps 378 L.453
Hotbmeporrenal s czmpe 375 1115
Cemeccisn por sxcepcion
pasiza
5 Ec=e pervcarl & expo 1.71 L.+
Mobmeprreenal aczmpe 103 L5
Laissas fairs

SiEcecposondleceps LIF 114
Heobmeprrrenal s czmpe 10T gl
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Apéndice M

Andlisis descriptivo por componente en base al nivel género

120

Estilos de liderazgo Componentes Género Estadistico
Media Desv. Tip.
Transformacional
Influencia idealizada
(atribuida)
Masculino 4,05 .926
Femenino 3.64 .989
Influencia idealizada (conductual)
Masculino 4,15 731
Femenino 4.25 .887
Inspiracion o motivacion Inspiracional
Masculino 4.15 .843
Femenino 3.93 1.052
Estimulacion intelectual
Masculino 3.80 .906
Femenino 3.82 .983
Transaccional
Consideracion individualizada
Masculino 3.33 1.281
Femenino 3.14 1.380
Recompensa contingente Masculino 4.00 857
Femenino 3.82 1.249
Pasivo Evitador
Direccion por excepcién activa
Masculino 3.56 1.261
Femenino 3.96 1.071
Direccidn por excepcion pasiva
Masculino 1.99 1.085
Femenino 1.57 742
Laissez faire
Masculino 2.05 .870
Femenino 2.07 1.274
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Apéndice N

Andlisis descriptivo por componente en base al nivel de grado académico

IE_stilos de Componentes Grgdq _Estadistico :
iderazgo académico Media Desv. Tip.
Transformacional  Influencia idealizada (atribuida) Sin grado 4.75 500
Técnico 3.92 1.379
Bachiller 3.87 914
Magister 4.13 .806
Influencia idealizada . 4.75 .500
(conductual) Sin grado
Técnico 4.58 .669
Bachiller 4.13 718
Magister 3.94 .998
motivacion Inspiracional Sin grado 4.75 .500
Técnico 3.50 1.168
Bachiller 4.12 .832
Magister 4.25 931
Estimulacion intelectual Sin grado 4.00 1.155
Técnico 3.75 1.288
Bachiller 3.80 .849
Magister 3.81 .981
Transaccional Consideracion individualizada Sin grado 2.75 2.062
Técnico 2.83 1.267
Bachiller 3.37 1.253
Magister 3.31 1.401
Recompensa contingente Sin grado 4.50 1.000
Técnico 3.75 754
Bachiller 3.99 .959
Magister 3.81 1.167
Pasivo Evitador Direccidn por excepcion activa Sin grado 3.75 1.500
Técnico 3.08 1.443
Bachiller 3.86 1.140
Magister 3.19 1.223
Direccion por excepcion pasiva Sin grado 2.75 957
Técnico 1.83 .835
Bachiller 1.87 1.037
Magister 1.75 1.065
Laissez faire Sin grado 2.50 577
Técnico 2.17 718
Bachiller 2.13 1.063

Magister 1.50 632




Apéndice O

Andlisis descriptivo por componente en base al nivel antigiiedad laboral.

Estilos de Antigiiedad
liderazgo Componentes Laboral Estadistico
Media Desv. Tip.
. Influencia idealizada ~ 3.91 1.100
Transformacional o 1 a 4 afios
(atribuida)
5 a9 afios 4.50 577
10 a 14 afios 3.75 .856
mas de 15 afios 4.03 .740
Influencia idealizada ~ 4.14 .841
1 a 4 anos
(conductual)
5a9 afos 4.25 .500
10 a 14 afios 4.25 .683
mas de 15 afios 4.19 .738
Inspiracion o motivaciéon 1 a4 afios 4.09 940
Inspiracional 10 a 14 afios 3.56 .964
mas de 15 afios 4.25 718
Estimulacion intelectual 1 a4 afios 3.80 961
10 a 14 afios 3.69 .946
mas de 15 afos 3.84 .920
. Consideracién ~ 3.05 1.341
Transaccional S . 1 a 4 ainos
individualizada
5 a9 afios 3.75 1.258
10 a 14 afios 2.88 1.088
mas de 15 afos 3.81 1.203
Recompensa contingente 1 a 4 afos 3.91 1.049
52 9 afios 4.75 .500
10 a 14 afios 3.63 719
mas de 15 afios 4.09 .928
Pasivo Evitador D|r_eCC|on por excepcion 4 - 4 e 3.59 1.318
activa
5 a9 afos 4.75 .500
10 a 14 afios 3.50 1.095
mas de 15 afios 3.75 1.136
Direccion por excepcion 1 a4 afios 1.71 .929
pasiva
5 a9 afios 3.25 1.500
10 a 14 afios 1.88 .957
mas de 15 afios 2.00 1.047
Laissez faire 1 a 4 afios 2.00 1.009
5 a 9 afios 2.50 1.000
10 a 14 afios 1.88 .806
mas de 15 afios 2.19 1.030
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Apéndice P

Analisis de medias de las cuatro variables en los estilos de liderazgo

2.60 3.64 4.07
B0 |G |
TRANSACCIOMNAL
EVITADOR 1 Nunca
MNIVEL si 3,99 3,92 2,36 5 | Raras veces
JERARQUICO |no 4,01 3,53 2,58 [ Al
cinero  |masculino 4,04 3,66 2,53 gunas veces
femening 3,91 3,48 2,54 4 | Bastante a menudo
sin grado 4,56 3,63 3 5| Siempre
GRADO tecnico 3,94 3,29 2,36 O
ACADEMICO |bachiller 3,08 3,68 2,62
magister 4,03 3,56 2,15
1a 4 afios 3,99 3,48 2,43 - Estilo Transformacional
M:::g::rn 509 aﬂ"; 444 4,25 3,5 Estilo Transaccional
10 a 14 afios| 3,81 3,25 2,42 - - -
1% & At 4,08 3.95 2,65 Estilo Pasivo Evitador
3,64 2,60
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