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RESUMEN

La presente investigacion constituye un estudio sobre liderazgo transformacional el cual
representa un enfoque estratégico para impulsar el cambio en organizaciones mediante
el empoderamiento del talento humano, ponerse a la vanguardia de los avances
econdmicos y tecnoldgicos. Esta investigacion se sustenta en el paradigma positivista,
adopta un enfoque de caracter descriptivo de campo para analizar como este estilo de
liderazgo ejercido optimiza los procesos cambios administrativos a través de la
motivacion y el desarrollo del talento humano que labora en el ente educativo que sirvié
de escenario de estudio. En cuanto a la recoleccion de los datos de la investigacion, fue
utilizado un instrumento tipo cuestionario y aplicado mediante la "técnica de encuesta a
una muestra especifica de la poblacion. Una vez obtenido los resultados, se tabularon y
procesaron mediante procedimientos estadistico para ser presentados en graficos con el
fin de ser analizados e interpretados siguiendo los fundamentos teéricos del estudio.
Mediante estos procedimientos, se puedo elaborar las respectivas conclusiones las
cuales determinaron, en funcién de los objetivos propuestos, que el liderazgo ejercido en
la institucion objeto de estudio, no contribuye en la optimizacion de los procesos
gerenciales; en tal sentido y atendiendo a estos resultados, se emitieron las debidas
recomendaciones, sugiriendo los debidos principios del desarrollo del liderazgo
transformacional a fin de contribuir al fortalecimiento de la motivacion como a elevar el
potencia del capital humano mediante el empoderamiento y consideracion
individualizada.

Descriptores: Cambio organizacional, liderazgo transformacional, optimizacion,
procesos gerenciales.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion aborda el estudio sobre liderazgo
transformacional como un enfoque estratégico para promover el cambio institucional
mediante el empoderamiento del talento humano. En un contexto marcado por avances
econOmicos Yy tecnoldgicos, este estilo de liderazgo se plantea como una herramienta
clave para fortalecer la gestion educativa y optimizar los procesos administrativos. El
estudio se desarrolla bajo el paradigma positivista, con un enfoque descriptivo de campo,
lo que permite observar y analizar como se ejerce este tipo de liderazgo en una institucién
educativa especifica, y como incide en la motivacion y el desarrollo profesional de su
personal.

En el capitulo I, se planteé el problema, expone la situacion que motivo la
investigacion, formulando la situacion problematica siguiendo los respectivos indicadores
de las dimensiones del estudio, igualmente, se formuladas las preguntas, los objetivos
generales y especificos, asi como la justificacion del estudio. En este apartado se
destaca la necesidad de transformar los modelos de gestiébn educativa tradicionales,
incorporando préacticas de liderazgo que promuevan la innovacion, la participacion activa
y el crecimiento del capital humano. Asimismo, se delimita el contexto institucional en el
gue se desarrolla la investigacion, estableciendo los limites temporales, espaciales y
conceptuales del estudio.

El siguiente capitulo Il, “Marco tedrico”, presenta los fundamentos conceptuales,
antecedentes y bases tedricas que sustentan la investigacion. Se abordan las nociones
de liderazgo transformacional, motivacién, empoderamiento y gestiéon del cambio,
articuladas con teorias contemporaneas del comportamiento organizacional. Ademas, se
incluye la operacionalizacion de las variables, 1o que permite definir con precision los
indicadores que orientan la recoleccion y el analisis de los datos. Este capitulo constituye
el soporte epistemoldgico del estudio, conectando la practica investigativa con el

conocimiento cientifico.



En cuanto al capitulo Ill, “Marco metodolégico”, se describe el disefio de la
investigacion, el tipo de estudio, la poblacion y muestra, asi como los instrumentos y
técnicas de recoleccion de datos. Se empled un cuestionario estructurado, aplicado
mediante la técnica de encuesta a una muestra representativa del personal de la
institucion educativa objeto de estudio. Los datos obtenidos fueron procesados
estadisticamente y representados en gréficos, lo que facilitd su interpretacion en funcion
de los objetivos planteados. Este capitulo garantiza la rigurosidad del proceso
investigativo y la validez de los resultados obtenidos.

Con respecto al capitulo 1V, “Analisis y discusion de resultados”, presenta los
resultados derivados del procesamiento de los datos, contrastdndolos con los referentes
tedricos previamente establecidos. Los resultados evidencian que el liderazgo ejercido
en la institucién no contribuye significativamente a la optimizacion de los procesos
gerenciales, lo que revela una brecha entre la practica administrativa y los principios del
liderazgo transformacional. Esta seccion permite comprender las dindmicas internas de
la organizacion y ofrece una lectura critica sobre las implicaciones de los estilos de
liderazgo en el desempefio institucional.

Finalmente, el capitulo V, “Conclusiones y recomendaciones”, sintetiza los aportes
del estudio en funcién de los objetivos propuestos. Se concluye que es necesario
implementar estrategias de liderazgo transformacional que promuevan la motivacion, el
empoderamiento y la consideracion individualizada del talento humano. Las
recomendaciones apuntan al fortalecimiento de la cultura organizacional, la formacion de
lideres educativos y la adopcién de practicas gerenciales innovadoras. Este capitulo
cierra el estudio con propuestas concretas orientadas a mejorar la gestion institucional y

elevar el potencial del capital humano.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las instituciones educativas contemporaneas operan en un entorno social
marcado por transformaciones constantes, impulsadas por el avance tecnoldgico y las
dinamicas econémicas globales. Estas fuerzas generan exigencias de adaptacion que
afectan directamente la estructura y el funcionamiento del sistema educativo. En este
contexto, se hace necesario evaluar el papel de la educacion como agente de cambio,
capaz de responder a los desafios emergentes mediante la innovacion organizativa y la
mejora de sus procesos internos. La gestion escolar, como componente clave de esta
transformacion, debe orientarse hacia modelos que promuevan la eficiencia, la
participacion y el desarrollo del talento humano.

En este contexto, la gerencia educativa representa una de las funciones mas
complejas dentro del ambito institucional, ya que requiere la articulacion de multiples
areas con caracteristicas y necesidades distintas. El directivo escolar debe coordinar
eficazmente los espacios administrativos, pedagogicos, estudiantiles y de apoyo,
garantizando que cada uno contribuya al desarrollo integral de la organizacion. Esta labor
exige competencias especificas, tanto técnicas como humanas, que permitan liderar con
vision estratégica y sensibilidad social. La calidad del liderazgo incide directamente en el
clima organizacional, en la motivacion del personal y en la capacidad de respuesta ante
los retos educativos contemporaneos.

En este sentido, ejercer una gerencia efectiva implica tomar decisiones orientadas
a mejorar la calidad institucional, fortaleciendo la credibilidad, la confianza y el
compromiso de todos los actores involucrados. Un liderazgo que promueve la
motivacion, la planificacion y la orientacidén estratégica genera condiciones favorables

para el logro de los objetivos educativos. Por el contrario, la ausencia de estas cualidades
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limita el crecimiento organizacional y debilita la capacidad de innovacion. En este orden
de ideas, el desempefio del gerente escolar se convierte en un factor determinante para
el éxito o el estancamiento de la institucion que dirige.

Atendiendo a lo planteado, el ambiente laboral dentro de los espacios formativos
estd estrechamente vinculado con la calidad de la gestion directiva. La gerencia
educativa tiene la responsabilidad de crear condiciones que favorezcan el trabajo
colaborativo, el bienestar profesional y la satisfaccion del personal. Un entorno positivo
estimula el compromiso, la creatividad y el sentido de pertenencia, elementos esenciales
para alcanzar una educacion de calidad. Por ello, el liderazgo escolar debe enfocarse en
construir una cultura organizacional basada en el respeto, la equidad y la mejora
continua, donde cada miembro se sienta valorado y motivado a contribuir.

Desde una perspectiva tedrica, Chiavenato (2009) define la gerencia educativa
como un proceso fundamental para el funcionamiento eficaz de las estructuras
organizativas. Esta concepcion destaca la importancia de administrar los recursos
humanos, materiales y financieros de manera eficiente, con el propésito de alcanzar los
objetivos institucionales. En el caso del gerente escolar, su rol va mas alla de la simple
coordinacion: debe liderar con vision, motivar al equipo, supervisar el cumplimiento de
las metas y reconocer el esfuerzo de cada integrante. Esta dinamica fortalece la cohesion
interna y potencia el rendimiento colectivo.

De igual manera, la gerencia educativa se concibe como el conjunto de acciones
gue permiten dirigir y articular las funciones pedagdégicas y administrativas de una
institucion. A través de procesos como la planificacién, la direccion, la coordinacion y el
control, se busca alcanzar los fines educativos establecidos. En la actualidad, se
reconoce este tipo de gestiébn como un elemento clave para el desarrollo institucional. El
gerente escolar tiene la responsabilidad de administrar el sistema educativo que
representa, atendiendo las necesidades de los actores involucrados y contribuyendo al
cumplimiento de los estandares de calidad y cobertura educativa. Para ello, se aplica el
ciclo de mejora continua: planificar, ejecutar, revisar y actuar (Deming, 1989; Guédez,
1998).

Se puede decir, que un liderazgo escolar competente se traduce en una gestion

de calidad que impacta positivamente en todos los miembros de la comunidad educativa
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y en la sociedad. Segun Torcatt (2020), el gerente tiene la funcidon de coordinar, organizar
y dirigir las estructuras que conforman la institucion. Cafas (2022) afiade que quienes
ejercen funciones directivas deben dominar los principios de la gerencia educativa,
comprendiendo su alcance y responsabilidades. De esta manera, el liderazgo se refleja
en decisiones acertadas, participacion activa, respeto interpersonal y condiciones
laborales que favorezcan el desempefio profesional, siempre orientado al bienestar
colectivo y al fortalecimiento institucional.

Por su parte, Fermin (1997) sostiene que el gerente es una figura con autoridad
legal para dirigir una organizacion en nombre del titular. Esta persona asume la
responsabilidad de planificar, supervisar y coordinar al equipo bajo su direccién. En el
ambito educativo, se ha valorado la necesidad de renovar los modelos de gestion,
incorporando planes estratégicos que respondan a las exigencias actuales. Estas
estrategias deben garantizar resultados positivos tanto en la formacion profesional como
en la eficiencia administrativa, mediante el uso racional de los recursos disponibles. La
gerencia moderna exige una vision integral que combine liderazgo, innovacion y
compromiso social.

En términos generales, las organizaciones educativas enfrentan de forma
permanente exigencias provenientes de distintos niveles: local, nacional e internacional.
Estas demandas generan procesos de modernizacibn que afectan la identidad
institucional y promueven una cultura organizacional flexible y adaptativa. EI cambio,
como elemento inherente a las dinAmicas sociales y organizativas, impulsa el desarrollo
de capacidades individuales y colectivas, transformando los contextos en los que se
desenvuelven los actores educativos. Ramirez-Reyes (2004) expone que la gerencia
educativa debe enfrentar diversos retos propios del entorno formativo, considerando la
evolucion constante de las instituciones dedicadas a la educacion.

Cuando la gestion escolar se enfoca en estrategias que potencien la
transformacion institucional, las capacidades de sus integrantes pueden amplificarse
significativamente. Cada estudiante, docente o miembro de la comunidad educativa se
convierte en agente de cambio, contribuyendo al desarrollo colectivo. Al respecto,
Ramirez (2004) afirma que los educadores se transforman en el ejercicio de su profesion,

y a su vez, transforman a otros mediante su labor pedagdgica. Esta vision destaca el
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papel de la gerencia como catalizador del cambio educativo. La transformacion no solo
se refleja en los resultados académicos, sino también en la cultura institucional y en la
proyeccion social de la escuela.

Se puede decir que la gerencia educativa, al asumir un enfoque estratégico, puede
multiplicar el impacto de sus acciones si logra integrar a todos los actores del proceso
formativo. La participacion activa de estudiantes, familias y comunidad fortalece la
sostenibilidad de los proyectos institucionales y amplia su alcance. En este sentido, el
liderazgo escolar debe promover espacios de dialogo, colaboracién 'y
corresponsabilidad, donde cada miembro se sienta parte del proceso de mejora. Esta
integracion permite construir una vision compartida del cambio, basada en la innovacion,
la inclusion y el compromiso con la calidad educativa.

Como apoyo, la innovacién se convierte en un eje fundamental para la
transformacion institucional, especialmente cuando se orienta desde la gerencia
educativa. El liderazgo escolar debe comprender la innovacibn como un proceso
continuo que implica revisar practicas, incorporar nuevas metodologias y adaptar los
recursos a las necesidades del contexto. Esta perspectiva permite fortalecer la capacidad
de respuesta de la institucion ante los desafios del entorno, promoviendo una cultura de
mejora permanente. La gerencia que apuesta por la innovacién contribuye al desarrollo
profesional del personal, al enriquecimiento de los procesos pedagégicos y a la
consolidacion de una identidad institucional renovada.

En el caso especifico de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa, ubicada en
Barquisimeto, Estado Lara, se considera que, a través del liderazgo institucional, se
pueden impulsar mecanismo para promover procesos de transformacion. La institucién
cuenta con un potencial humano valioso que puede ser potenciado mediante una gestion
estratégica, participativa e innovadora. La gerencia debe asumir el reto de articular sus
acciones con los distintos actores educativos, promoviendo una cultura organizacional
basada en la colaboracion, el respeto y la mejora continua. Esta vision permitira
responder de manera efectiva a las demandas del entorno y elevar la calidad de los
servicios educativos.

Bajo este propdésito, la presente investigacién se propone analizar el estilo de

liderazgo ejercido en esta institucion, con el fin de determinar su impacto en la
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optimizaciéon de los procesos gerenciales. Se parte del reconocimiento de que el
liderazgo transformacional constituye una herramienta clave para promover el cambio
organizacional, mediante el empoderamiento del talento humano y la generacion de
condiciones laborales favorables.

De acuerdo con el planteamiento y los indicadores que permitieron su desarrollo,
se presentan las siguientes preguntas: ¢ Qué tipo de liderazgo se estara promoviendo en
la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa? ¢Cuales seran las caracteristicas del
liderazgo que se estd desarrollando en la unidad educativa nacional “Santa Rosa"?
¢,Cudles seran las dimensiones del liderazgo que se ejerce en la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa?

Con base en las interrogantes planteadas, se define el objetivo general y los
correspondientes objetivos especificos.

Objetivo general
Analizar el liderazgo transformacional en la optimizacion de los procesos

gerenciales en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa.

Objetivos especificos
Conocer el tipo de liderazgo promovido en la optimizaciéon de los procesos

gerenciales de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa.

Describir las caracteristicas del liderazgo ejercido en la optimizacién de los
procesos gerenciales de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa.

Determinar las dimensiones del liderazgo desarrollado en la optimizacion de los

procesos gerenciales de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa.
Justificacién

En primer lugar, la gestion educativa se concibe como un proceso integral
gue orienta tanto la labor pedagdgica como la administrativa dentro de una institucion.
Esta direccibn se materializa mediante acciones planificadas, coordinadas vy
supervisadas que buscan alcanzar metas previamente definidas. En la actualidad, uno
de los avances mas significativos en el ambito educativo ha sido reconocer el papel
estratégico de la gerencia como motor del desarrollo institucional, lo cual ha transformado

la manera en que se conciben los procesos escolares.

15



A partir de esta premisa, se hace evidente que estructurar un modelo organizativo
adecuado dentro de las instituciones educativas permite consolidar un entorno gerencial
favorable. Este ambiente facilita el aprovechamiento 6ptimo de los recursos disponibles,
tanto humanos como materiales e intelectuales, promoviendo una dinamica de trabajo
mas eficiente y orientada al logro de resultados concretos. Asi, el orden funcional se
convierte en un elemento clave para el desempefio institucional.

De igual forma, se reconoce que la gerencia educativa constituye un eje esencial
para el fortalecimiento del desarrollo organizacional. Este ultimo se entiende como una
disciplina que, desde las ciencias del comportamiento, busca optimizar el funcionamiento
de las organizaciones mediante procesos de cambio planificado. En este contexto, el
gerente educativo debe abandonar préacticas tradicionales que ya no responden a las
exigencias actuales, adoptando enfoques innovadores que le permitan liderar con
eficacia y adaptarse a los retos contemporaneos.

En consecuencia, el proposito de esta investigacion surge del interés por
comprender como el liderazgo influye en los procesos de gestion institucional. Se parte
de la hipétesis de que un liderazgo transformacional puede incidir positivamente en la
transformacion del personal docente y administrativo, generando cambios significativos
gue impulsen el crecimiento y la mejora continua de la organizacién educativa.

Por consiguiente, la presente propuesta investigativa se justifica en la necesidad
de dar respuesta a las interrogantes que emergen del contexto institucional, asi como en
la intencion de alcanzar los objetivos planteados. Se busca analizar de manera rigurosa
el impacto del liderazgo transformacional en la dindAmica gerencial, considerando su
capacidad para movilizar voluntades, fomentar la innovacion y consolidar una cultura
organizacional orientada al cambio.

En virtud de lo anterior, se espera que los hallazgos de esta investigacién aporten
elementos valiosos para el fortalecimiento de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa,
ubicada en Barquisimeto, estado Lara. La intencion es que los resultados obtenidos
sirvan como insumo para la toma de decisiones estratégicas que favorezcan el desarrollo
institucional y la mejora de los procesos educativos en dicho plantel.

Finalmente, se aspira a que este estudio no solo beneficie a la institucion en

cuestion, sino que también se convierta en una referencia Util para futuras
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investigaciones que aborden tematicas similares. De esta manera, se contribuira al
enriquecimiento del conocimiento en el campo de la gerencia educativa y al disefio de
estrategias que promuevan una gestibn mas efectiva, centrada en el liderazgo como

agente de cambio
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes

La gestion enfrenta innumerables desafios y la optimizacidon de procesos
administrativos se ha vuelto crucial para garantizar la eficiencia y la excelencia en las
instituciones educativas. En el caso especifico de la direccion de un plantel educativo, la
complejidad de los tramites administrativos representa un obstaculo significativo. Se
exploran estrategias gerenciales efectivas para la optimizacibn de procesos,
considerando escenarios con y sin recursos financieros adicionales.

La transformacion de estrategias gerenciales para optimizar procesos
administrativos no solo es necesaria sino también alcanzable. La implementacion de
tecnologias educativas, la capacitacion del personal, la reorganizacion interna y la
colaboracion con otras instituciones son enfoques efectivos que pueden adaptarse segun
la disponibilidad de recursos. La clave reside en la vision proactiva de la direccion, la
adaptabilidad a las circunstancias y el compromiso con la mejora continua, elementos
esenciales para asegurar el éxito de la institucién educativa en su busqueda de la
excelencia administrativa y educativa.

En base a lo sugerido anteriormente, emprender una investigacion requiere de
un cuerpo teodrico que le oriente. Para entender esta necesidad, es importarte asumir lo
planteado por Balestrini (2007), quien expone que la fundamentacioén tedrica “Determina
la perspectiva de analisis, la vision del problema que se asume en la investigacion y de
igual manera muestra la voluntad del investigador, de analizar la realidad objeto de
estudio de acuerdo a una explicacién pautada por los conceptos, categorias y el sistema
proposicional, atendiendo a un determinado paradigma teérico” (p.91).

Por otra parte, los antecedentes, son aquellas investigaciones anteriores del
mismo tema o semejantes, que sirve de apoyo a la que se esta realizando. Al respecto,
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Pallaruelo (2012), coincide con tal afirmacion al expresar que los antecedentes son
“Investigaciones mas restringidas y especificas al problema de investigacion y se limitara
a mencionar las investigaciones anteriores que se hayan realizado sobre el mismo y
aquellos resultados que se hayan localizado” (p46).

Para dar iniciar el proceso investigativo, es indispensable contar con una base
tedrica que oriente el andlisis del fenomeno en estudio. En este sentido, Balestrini (2007)
sefiala que la construccion tedrica permite delimitar la perspectiva desde la cual se
aborda el problema, evidenciando la intencién del investigador de interpretar la realidad
mediante conceptos, categorias y proposiciones que responden a un paradigma
especifico. Esta estructura conceptual no solo guia el enfoque metodolégico, sino que
también legitima el proceso de indagacion cientifica.

En relacion con lo anterior, los antecedentes constituyen un componente esencial
del marco teorico, ya que permiten contextualizar el estudio dentro de una trayectoria
investigativa previa. Pallaruelo (2012) coincide en que estos antecedentes deben ser
pertinentes y especificos al problema planteado, limitandose a mencionar trabajos
anteriores que aborden tematicas similares y cuyos resultados aporten elementos
relevantes para el nuevo estudio. Asi, se establece un dialogo entre investigaciones que
enriquecen la comprension del objeto de andlisis.

A partir de la revision realizada, se examinan diversos estudios centrados en
estrategias gerenciales orientadas a mejorar el desempefio administrativo. Estos
trabajos ofrecen informacion confiable y actualizada que permite comprender el estado
del conocimiento sobre el tema. Ademas, los referentes tedricos proporcionan una vision
critica que facilita la construccién de nuevas propuestas, sustentadas en hallazgos
previos y en la experiencia acumulada por otros investigadores.

En el dmbito internacional, destaca el estudio realizado por Pérez y Garcia,
guienes exploraron la relacién entre el liderazgo transformacional y la capacidad de
innovacion en empresas tecnolégicas de Espafia. Sus hallazgos evidencian que los
lideres con enfoque transformacional fomentan entornos creativos, promueven la toma
de decisiones audaces y estimulan el aprendizaje continuo. Se concluye que este tipo de
liderazgo resulta determinante para el éxito sostenido de las organizaciones en contextos

altamente competitivos.
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Por otra parte, en Guatemala, Toledo (2017) desarrollé una investigacion aplicada
en una institucion educativa privada, centrada en la creacion de un manual de funciones
como herramienta para fortalecer el desarrollo organizacional. El estudio incluy6 trabajo
de campo sobre las responsabilidades de cada cargo, capacitacion del personal y
evaluacion de la mejora en la ejecucion de tareas. Los resultados reflejan que una
estructura funcional clara puede potenciar el rendimiento del equipo administrativo y
académico.

De manera complementaria, Bastidas (2018) llevé a cabo una investigacion en
Ecuador sobre la relacion entre la estructura organizacional y la calidad del servicio en
centros de educacion inicial. El estudio combiné encuestas al personal y representantes
con una revisién documental de buenas préacticas. A partir de los datos obtenidos, se
disefid una propuesta organizativa por procesos que buscaba optimizar la atencién
educativa. Finalmente, se redefinieron las funciones del personal en funcién de la nueva
estructura implementada.

En la misma linea temética, Rodriguez y Pérez (2018) realizaron un meta-analisis
sobre el impacto del liderazgo transformacional en empresas familiares de América
Latina. Identificaron las dimensiones mas influyentes de este estilo de liderazgo y su
vinculo con variables como la innovacién, el crecimiento empresarial y la satisfaccion
laboral. Los resultados confirman que el liderazgo transformacional es un componente
esencial para el desarrollo sostenible de este tipo de organizaciones.

En el contexto nacional, Salina (2017) desarroll6 una investigacién en Achaguas,
estado Apure, centrada en la gerencia participativa como estrategia para mejorar el
funcionamiento de los consejos educativos en una escuela primaria. El estudio se
fundamento en teorias constructivistas, humanistas y del aprendizaje social, y se aplico
bajo un enfoque cuantitativo. Con una muestra censal, se utilizO un cuestionario
dicotdmico validado por expertos y se analizd la informacion mediante estadistica
descriptiva, evidenciando mejoras significativas en la gestion escolar.

Finalmente, Pérez (2018) presentd un estudio en Venezuela sobre el estilo de
liderazgo de los profesionales del Postgrado en Gerencia Estratégica de Negocios. El
objetivo fue identificar diferencias entre géneros, establecer perfiles de liderazgo y

conocer las expectativas de los estudiantes. Mediante técnicas cuantitativas, se concluyo
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gue el liderazgo transformacional predomina en los cuatro grupos analizados,
destacando componentes como la influencia idealizada, la motivacion inspiracional y la
estimulacion intelectual.

Luego de exponer estos antecedentes, se describe el cuerpo teorico que sustenta

esta investigacion.
Bases tedricas

El marco tedrico tiene como propésito fundamental articular y desarrollar el
conjunto de teorias pertinentes al objeto de estudio, actuando como un sustento
conceptual que valida y robustece las hipotesis e ideas de la investigacion. En este
contexto, Tamayo (2011) subraya la necesidad imperativa de que todo proceso
investigativo se cimiente en conceptualizaciones y definiciones sélidas que permitan la
clara y exhaustiva explicacion del fenbmeno analizado (p. 47).

La administracion

Como marco sistémico, la administracion se concibe como una disciplina
estructurada que integra postulados, metodologias y practicas cuya aplicacion a
colectividades humanas facilita la estructuracion de esquemas de trabajo colaborativo y
coherente. Estos sistemas son esenciales para lograr fines compartidos que trascienden
la capacidad individual (Arenas, citado en Correa de Molina 1997:11). Por su parte,
George Terry describe la administracion como una secuencia de acciones clave—
planificacion, organizacién, ejecucion y control—orientada a establecer y concretar
metas mediante la 6ptima utilizacion de capital humano y otros recursos. A partir de estas
ideas, se interpreta que la gestiobn administrativa se centra en la labor de crear y preservar
un ambiente 6ptimo donde los integrantes de un equipo, al operar de forma conjunta,
puedan alcanzar objetivos predefinidos con maxima eficacia.

La administracion educativa

Dentro del ambito de la administracion educativa, el director asume el rol central
de lider institucional. Una faceta esencial de su desempefio es la aplicacion de un
liderazgo administrativo eficaz, indispensable para materializar la vision estratégica de la
entidad. El director, en su funcion de lider de la gestion, debe poseer el saber, las

competencias y las cualidades requeridas para diagnosticar, optimizar la estructura
21



organizacional, desplegar planes operativos, gestionar eficientemente los recursos y
aplicar mecanismos y normativas administrativas de naturaleza descentralizada. Su
responsabilidad directa abarca la supervision de la etapa operativa, asegurando que
todas las acciones contribuyan a la realizacion de la vision, mision, objetivos y metas

establecidas para la institucion.

Gestion administrativa

En consecuencia, como proceso la gestion administrativa constituye un ciclo
operativo particular que se compone de las etapas de planificacion, estructuracion,
ejecucion y evaluacion (control). Su objetivo es definir y alcanzar metas mediante la
movilizacion eficaz del talento humano y otros activos. La Gestion se distingue como la
funcion que, posterior a la planificacidén, se encarga de encauzar los recursos y poner en
marcha las acciones requeridas para la consecucion de los fines previamente
establecidos. Dada la constante evoluciéon administrativa impulsada por los progresos
cientificos y tecnoldgicos, la gestion administrativa en el contexto educativo ha
experimentado profundas transformaciones historicas en todos los niveles. En este
panorama, el administrador educativo ha jugado un rol crucial en la guia, orientacién y
conduccion de la entidad, aplicando un "compendio de marcos conceptuales,
herramientas, normas y métodos disefiados para el avance del sistema educativo y la
obtencién de resultados superiores en favor de la sociedad a la que sirve” (Alvarado
1998, p. 18).

La gestion educativa

Este enfoque de gestion en la educacion, se nutre de diversos modelos
administrativos, implementando estrategias y técnicas basadas en procesos con el fin de
optimizar el rendimiento general de la institucion y el de sus equipos de trabajo, logrando
asi las metas propuestas. Ciertos enfoques conciben la gestiébn educativa como el
manejo estratégico del saber, sugiriendo que la direccion de los centros de ensefianza
debe centrarse en la elevacion continua del conocimiento. En consonancia, Vargas
(2008) define la gestion escolar como la articulacion de procesos tedricos y practicos,
coordinados tanto a nivel vertical como horizontal dentro del sistema, para dar

cumplimiento a las disposiciones reglamentarias. Postula que debe ser vista como una
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perspectiva renovada para interpretar y dirigir el funcionamiento del centro educativo (p.
5).

Es ineludible destacar la trascendental influencia del gerente educativo en la
consecucion de los éxitos institucionales. Este profesional es el responsable de
encabezar los procesos internos, asegurando que se ejecuten con efectividad y un alto
estandar profesional. El lider de la educacion debe velar por la instauracion de principios
de equidad y transparencia, motivando a cada miembro de la comunidad a cumplir sus
deberes con excelencia. Por ende, la dinAmica organizacional se edifica sobre una
gerencia competente, que disefia planes de accion especificos para cada area y fomenta

un ambiente de trabajo positivo y estimulante para el cabal ejercicio de las funciones.

Procesos de la gestion educativa

Segun lo expuesto, el ejercicio del liderazgo en una institucién educativa implica
la ejecucidn de mudltiples etapas interconectadas que aseguran la eficiencia gerencial.
Los procesos fundamentales identificados por Chiavenato (2009) planeacion,
estructuracion, ejecucion y seguimiento (control) son intrinsecos a las tareas del &mbito
educativo. No obstante, la imperiosa necesidad de fortalecer las competencias
gerenciales de los lideres es clave, ya que estas definen y sustentan su perfil profesional.

Como primera funcién, la planificacion constituye el momento de anticipacion,
donde se disefia y organiza la estrategia a seguir frente a las diversas coyunturas. Una
planificacion adecuada minimiza la incertidumbre y los riesgos, facilitando la proyeccién
de posibles escenarios y la anticipacion de sus efectos. En lo consiguiente, la
organizacion sigue inmediatamente, ya que sienta las bases o la hoja de ruta para la
concrecion de los proyectos, establece la estructura, asigna las funciones y delimita las
responsabilidades.

Como etapa de concrecion, la direccion orienta y pone en marcha lo planificado,
exigiendo una vision nitida del gerente para guiar las decisiones e impulsar la motivacion
del personal. Finalmente, el control debe interpretarse no como un ejercicio de poder
autoritario, sino como la coordinacion sistematica de las acciones para asegurar el
cumplimiento de lo estipulado. En esta ultima, el lider supervisa las tareas y aplicar las

correcciones necesarias, funcionando como un mecanismo de seguimiento y
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consolidacion de los esfuerzos. En sintesis, estos procesos esenciales de la gerencia
educativa son el sustrato sobre el cual se desarrolla el perfil del directivo, siendo
fundamental que el gerente asuma con seriedad y compromiso la aplicacion rigurosa de

la planificacion, organizacion, direccion y control en su gestion.
La organizacion

Como sistema, la organizacion es esencial, ya que es el instrumento para la
creacion de la arquitectura institucional, la cual establece la jerarquia, delimita los niveles
de responsabilidad y define la interconexion de todos sus elementos para la consecucion
de los fines. Werther (2005) la conceptualiza como el disefio técnico de las
interrelaciones entre el personal de una entidad social, sus roles y actividades, con el fin
de maximizar la eficiencia (p. 189).

En este marco, Chiavenato (2004) resalta que las entidades requieren una
comprensién profunda de la dinamica del comportamiento organizacional para gestionar
adecuadamente las funciones y asegurar su operatividad y el logro de sus metas. La raiz
de la organizacion, segun Rodriguez (2000), radica en la inherente necesidad humana
de colaboracién e interaccidn para alcanzar propositos que exceden el alcance individual
(p. 25). Es imperativo que el personal conozca la arquitectura, normativas y
procedimientos de la entidad, y tenga claridad absoluta sobre sus responsabilidades para

ejecutar sus tareas con eficiencia creciente.

Estructura organizacional

La estructura organizacional exige que todos los miembros de la entidad se
relacionen de manera ordenada y sistematica para garantizar la coordinacion efectiva
del trabajo. Davis (2008) la define como el "marco formal de relaciones y funciones" de
las personas dentro de la organizacion (p. 6). En esencia, representa un esquema de
subordinacion jerarquica que orienta a los componentes de la entidad hacia el logro de
una finalidad compartida. Gmez (2002) alude a la organizacion como una "estructura
premeditada para fijar pautas de interaccion” entre los elementos que deben alcanzar las
metas (p. 232). Daft (2007) complementa al definir la estructura como el "sustento ideal”

que facilita el flujo de informacion y la coordinacion horizontal, y cuyo disefio se plasma
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en el organigrama (p. 90). Kast (1999, p. 89) distingue entre Organizacion Formal (el
disefio preestablecido que busca ordenar deliberadamente las relaciones) vy
Organizacion Informal (los aspectos no planeados que surgen de forma espontdnea de
la interaccion entre los participantes).

Estructuray proceso organizacional

La operatividad de la organizacion se sustenta en dos pilares fundamentales
segun Martinez et al., 2013): (a) la estructura (la organizacion formal definida por el
marco legal y los procedimientos) y (b) el proceso (la dinamica esencial que anima la
estructura, rige la vida institucional y le confiere una identidad particular). Adicionalmente,
deben considerarse otros elementos clave para la funcionalidad: la cadena de mando
(jerarquia); el orden (organizacion del trabajo); la imparcialidad (equidad); la
permanencia laboral (estabilidad del personal); la proactividad (iniciativa); y la cohesién

grupal (unién del personal).
Objeto y contenido de la organizacion escolar

Martinez et al. (2013) desglosan el objeto de la organizacion escolar en dos
vertientes: el contenido enfocado en la estructura (elementos estaticos y formales como
el organigrama, jerarquia, 6rganos, normativas, etc.) y el contenido enfocado en el
proceso (aspectos dinamicos e interactivos como el liderazgo, disciplina y convivencia,

participacion, autonomia, responsabilidad, etc.).
Liderazgo

En el marco de la direccion organizacional, el liderazgo ha adquirido una notable
prominencia académica. Weber (2007) es reconocido por establecer los cimientos
teoricos al diferenciar las formas de autoridad: carismética, tradicional y racional-legal.
Bernard (2008), figura seminal, resalta la cooperacion como un objetivo primordial para
el éxito institucional, destacando que la legitimidad del lider depende intrinsecamente de
la aceptacion de sus seguidores.

Otros expertos, como Fayol (2009), subrayaron la importancia del liderazgo en la
gestion del capital humano, Kurt (2002) exploro los modelos de liderazgo (autocratico,

democrético y laissez-faire), y Parkert (2012) enfatizé el valor de las interacciones
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humanas y la necesidad de solucionar conflictos mediante la integracién. En conjunto,
estas contribuciones historicas han sido fundamentales para la profundizacion del
desarrollo organizacional, siendo el liderazgo transformacional un area de estudio

especifica.
Liderazgo transformacional

El concepto de Liderazgo Transformacional fue acufiado y desarrollado
originalmente por Burns (1978), quien lo ve como un proceso de interaccion mutua donde
lideres y seguidores se elevan reciprocamente hacia niveles superiores de compromiso
y estimulo. Burns destacé que este enfoque tiene el potencial de generar cambios
profundos y significativos en las organizaciones, centrandose en la remodelacién de los
sistemas de valores y la modificacion de las aspiraciones. El lider posee una
personalidad ejemplar y articula un futuro promisorio con metas que suponen un reto,
siendo visto como un "modelo ético" que interviene en la cultura existente para
modificarla.

Posteriormente, Bass (2005) extendi6 el trabajo de Burns (1978), explorando los
sustratos psicologicos y proponiendo un modelo para medirlo segun el "grado de
influencia que ejerce sobre los seguidores". La influencia transformacional se manifiesta
cuando los seguidores sienten una profunda confianza y lealtad, impulsandolos a
"redoblar esfuerzos”. Lussier y Achua (2010) expandieron el concepto, enfatizando que
la influencia se vehiculiza a través de su capacidad comunicativa, siendo un motor de
cambio que identifica las deficiencias del sistema y proyecta a los seguidores hacia una
"vision atractiva”.

Huang (2007) demostrd que los empleados bajo este liderazgo experimentan un
mayor bienestar emocional y satisfaccion laboral, ya que estos lideres son tomadores de
riesgo prudentes que impulsan la innovacion y aprovechan oportunidades. Avolio y Bass
(2011) estructuraron el rol en cuatro dimensiones esenciales: influencia Idealizada o

carisma, motivacion inspiradora, consideracion individualizada y estimulacion intelectual.
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Influencia idealizada o carisma

La influencia idealizada o carisma, segun la detallada conceptualizacion de Bass
(2021), es la competencia del lider para generar credibilidad, estima y deferencia en sus
colaboradores, posiciondndolo como un referente a seguir. Bass subraya que los
seguidores confian plenamente en su entereza y talentos. Bennis (2001) refuerza la idea
de la autenticidad y la introspeccion como fuentes primordiales de confianza y
admiracion, ya que los lideres genuinos son transparentes y modelos a imitar.

Segun este autor, la influencia idealizada se enriquece con la vision inspiradora y
la conexiéon emocional, donde los seguidores se identifican con los valores y convicciones
del lider, de lo cual emana la lealtad y el compromiso laboral. Goleman (2006) relaciona
esto con las competencias sociales y la empatia para establecer lazos auténticos.
Drucker (2007) también enfatiz6 la necesidad de que los lideres construyan relaciones
significativas. En su manifestacion practica, esta influencia se observa en la
comunicacion visionaria del lider, que articula una imagen clara y motivadora del futuro,

impulsando a los seguidores a ir mas alla de sus intereses particulares (Burns, 1978).

Motivacién inspiradora

La motivacion inspiradora es definida por Bass (2021) como una de las cuatro
columnas del liderazgo transformacional. Su funcién es estimular a los seguidores a
perseguir propositos mas ambiciosos y a priorizar el interés colectivo sobre el individual.
Los lideres transformacionales se caracterizan por establecer estandares de desempefio
elevados y por comunicar con claridad las expectativas. Bennis (2003) y Kotter (1996)
subrayan la conexion esencial entre la comunicacion eficaz, la generacion de una vision
compartida y la inspiracion de los equipos.

Un aspecto relevante es la utilizacion de simbolos para concentrar los esfuerzos,
gque Morgan (2007), Schein (2012) y Kotler (2002) estudian como elementos que
fortalecen la identidad corporativa y el sentido de pertenencia. Finalmente, la transmisién
de conceptos de forma simple es un indicador clave: los lideres son expertos en
simplificar ideas complejas para comunicarlas con precision, como lo sugieren Covey
(2009) y Heath y Heath (2007), facilitando que el personal impulse transformaciones

significativas.
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Inspira un sentido de propdésito

Este indicador de la motivacién inspiradora se relaciona estrechamente con la
relevancia del "qué y el para qué trascendental" planteada por Sinek (Ob. Cit.). En esta
linea, Frankl (2009), en su obra "El hombre en busca de sentido”, ofrece una fuente
conceptual valiosa para comprender la importancia del propésito en la existencia
humana. Aungue su enfoque no es el liderazgo transformacional, su perspectiva sobre
la busqueda de sentido de vida, incluso en las adversidades, resalta por qué la figura de
un lider transformador es tan significativa para los seguidores.

A lo anterior, Covey (2009) agrega la necesidad de tener un propdésito bien
definido como guia. Se complementa con la popularizada idea de Sinek (Ob. Cit.) de
"empezar por el por qué", argumentando que la adhesion de las personas se logra por la
razén fundamental (el porqué), mas que por el resultado (el qué) o el método (el como).
Sinek provee herramientas practicas para que los lideres movilicen a sus equipos
mediante un proposito claro y convincente. De manera similar, Blanchard y Johnson
(2002), en "El gerente un minuto", enfatizan la relevancia de establecer metas

significativas y de reconocer y premiar los logros de los colaboradores.

Empoderamiento intelectual

El empoderamiento intelectual en el liderazgo transformacional es un concepto
medular en la gerencia contemporanea, abordado desde multiples épticas. Desde la
perspectiva gerencial, el empoderamiento se entiende como una estrategia para
fomentar la toma de conciencia que promueve cambios organizacionales, facilitando
nuevas visiones gque impulsan dichas transformaciones. Autores influyentes se refieren
a este fenomeno desde el &mbito educativo y social. Al respecto, Freire (2005),
destacado pensador de la educacion popular, centra su pedagogia en la emancipacion
a través del conocimiento y la reflexion critica.

Del mismo modo, Hooks (1994), tedrica cultural, explora las intersecciones entre
conocimiento, poder, raza, clase y género, resaltando la importancia del empoderamiento
intelectual para modificar las estructuras de poder. Otro expositor clave es Foucault
(1975), quien analiza como el conocimiento puede usarse para el control social,

sugiriendo que el verdadero empoderamiento implica el cuestionamiento de estos
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mecanismos institucionales. En resumen, esta dimensién del liderazgo transformacional
se encuentra implicita en la practica gerencial, y se desarrolla a través de las siguientes
estrategias:

La creatividad e innovacion. El desarrollo de la capacidad creativa y la
innovacion es considerado por Quinn (2006) como un elemento de importancia
estratégica dentro del liderazgo transformacional. Segun Quinn (2006), estos lideres son
capaces de establecer una vision de futuro compartida y de motivar a sus equipos para
idear nuevas estrategias que permitan alcanzarla. Esta capacidad de innovacion
estratégica se cimienta en la estimulacion del pensamiento critico y la creatividad.

Otros autores que validan esta practica son Kouzes y Posner (2007), quienes la
identifican como una de las cinco practicas del liderazgo efectivo, especificamente el
"estimular un nuevo pensamiento"”. Argumentan que los lideres inspiradores fomentan la
innovacion al desafiar los supuestos establecidos, celebrar los avances y aprender
activamente de los errores. En suma, existe una clara convergencia de autores al vincular
el liderazgo transformacional con la promocion de la creatividad y la innovacion. Estos
lideres no solo motivan a sus seguidores, sino que establecen un entorno idéneo para la
generacion de ideas frescas y la ejecucion de cambios positivos.

Promueve el pensamiento critico. Dentro de cualquier proceso gerencial, es
indispensable el fomento de la reflexién que ponga en tela de juicio las condiciones que
obstaculizan el progreso, siendo necesaria para lograr transformaciones. En este
sentido, Heifetz y Linsky (2004) sostienen que los lideres tienen la responsabilidad de
crear un ambiente que promueva el "didlogo abierto y el cuestionamiento de ideas
preconcebidas”. Al hacerlo, no solo fomentan el pensamiento critico, sino que capacitan
a sus equipos para afrontar desafios de gran complejidad.

El autor enfatiza que permitir el debate y el desacuerdo constructivo alienta a los
seguidores a cuestionar el status quo, un paso vital para abordar problemas dificiles y
hallar soluciones innovadoras. De manera similar, Kotter (2002) sefiala que el cambio
organizacional requiere lideres que desafien las normas y practicas establecidas. Quinn
(2016), por su parte, recalca que las organizaciones deben ser entornos de aprendizaje

continuo.
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Los lideres que impulsan el pensamiento critico son cruciales para crear estas
organizaciones, ya que fomentan la curiosidad, la exploracion de nuevas perspectivas y
la resolucion creativa de problemas. Como parte de una sana dindmica social, Goleman
(2006), en su trabajo sobre inteligencia emocional, destaca que el liderazgo debe
fomentar la diversidad de pensamiento y la colaboracion en los equipos, promoviendo
asi la innovacién y el pensamiento critico. Kotter (1996), experto en gestion del cambio,
concluye que los lideres exitosos son aquellos que logran inspirar a sus equipos a pensar
de forma divergente y a adoptar nuevas perspectivas.

Un aporte sustancial lo da Senge (2010), quien enfatiza la necesidad de promover
una cultura de aprendizaje continuo en las organizaciones. Atribuye a los lideres la
responsabilidad de instaurar una nueva cultura de reflexion critica para que las entidades
se conviertan en entes inteligentes que se adapten constantemente a los cambios. El
autor subraya que las organizaciones que aprenden son aquellas donde se alienta la
curiosidad y se cuestionan continuamente los supuestos en busca de la mejora

constante.
Consideracioén individualizada

La consideracion individualizada es un concepto clave en el modelo de liderazgo
transformacional, que enfatiza la importancia de que los lideres atiendan las necesidades
especificas de sus colaboradores para cultivar un clima laboral positivo y productivo.
Bass (2021), como uno de los principales exponentes del modelo, ha realizado
contribuciones significativas a la comprension de esta dimension como un factor de
desarrollo transformacional del personal. A continuacion, se definen sus indicadores
principales:

Presta atencién a las necesidades individuales. Este indicador se vincula
directamente con la relevancia de las relaciones humanas en el entorno laboral, donde
los autores resaltan la importancia de atender las necesidades especificas de los
empleados para potenciar su motivacion, compromiso y desempefio. Bass (2021)
considera que esta atencién fomenta un clima de satisfaccion y seguridad, lo que se
traduce en una mayor proactividad por parte del personal. Goleman respalda esta idea,

al exponer que las habilidades de atencién social en el liderazgo son necesarias para
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construir relaciones solidas y fomentar un ambiente de trabajo mas positivo. Por su parte,
Kouzes y Posner (2007), en su identificacion de practicas de liderazgo efectivo, incluyen
el "habilitar a otros a actuar".

Al apoyar el crecimiento y alentar el desarrollo profesional, los lideres demuestran
su preocupacion por las necesidades individuales. Desde un enfoque motivacional,
Maslow (1994), con su teoria de las necesidades, clarifica que la comprension de las
diversas necesidades (fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de
autorrealizaciéon) permite a los lideres disefar estrategias para satisfacerlas e
incrementar la satisfaccion laboral.

Fomenta el desarrollo de los seguidores. Con el objetivo de potenciar y
fortalecer el empoderamiento en la organizacion, los lideres transformacionales invierten
en el desarrollo de las habilidades y destrezas de sus miembros. Burns (1978) sostiene
gue los lideres que buscan el cambio son conscientes de la importancia de la autonomia
y el desarrollo del potencial de su personal. En este sentido, los lideres asumen un rol
de mentor y coach para ayudar a las personas a cargo a alcanzar su maximo potencial.
Kouzes y Posner (2007) identifican esta practica como parte de "habilitar a otros a
actuar", pues los lideres que fomentan el desarrollo crean un ambiente donde los
colaboradores se sienten empoderados para tomar iniciativas y asumir mayores
responsabilidades.

Entre las habilidades que promueven esta la empatia. Goleman afirma que los
lideres desarrolladores suelen tener un alto grado de empatia y son capaces de construir
relaciones sélidas basadas en la confianza. Este tipo de habilidades, segin Quinn
(2016), se relaciona con la necesidad de desarrollar capacidades de adaptacion en el
personal para que puedan responder de manera Optima a los "desafios futuros" de los
entornos cambiantes.

Finalmente, ademéas de los sustentos tedricos que orientan las actividades
metodoldgicas de la investigacion, de igual manera se presentan los soportes legales

gue coadyuvan a la fundamentacion del estudio.
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Bases legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV, 1999) en el
articulo 104 sobre la idoneidad y actualizacion docente, plantea que la Republica
Bolivariana de Venezuela prioriza la calidad del sistema educativo, exigiendo que el
personal a cargo, tanto publico como privado, posea una comprobada idoneidad
académica y una reconocida moralidad. El Estado asume la responsabilidad de estimular
su permanente actualizacion y de asegurar su estabilidad laboral y un nivel de vida digno
en consonancia con la elevada mision de la docencia.

Este mandato constitucional se alinea directamente con el liderazgo
transformacional, el cual enfatiza la formacién continua y el desarrollo de las capacidades
del personal como pilares para mejorar la calidad educativa. Un lider transformacional,
al promover activamente la capacitacion constante de sus docentes, no solo cumple con
el deber legal, sino que también inspira y eleva la moral del equipo, creando una cultura
de excelencia y mejora continua dentro del plantel.

Asimismo, el titulo IV, seccion segunda de la CRBYV (1999) referido a los principios
de la administracién publica, establece que la administracion publica esta obligada a
servir a la ciudadania y a regirse por principios éticos y operativos esenciales como la
honestidad, la celeridad, la eficacia, la transparencia y la rendicion de cuentas, ejerciendo
su funcién con pleno sometimiento a la ley. En el contexto educativo, esta normativa
exige que la gestion directiva de los planteles sea un ejercicio de liderazgo ético y
eficiente.

Un lider transformacional encarna estos principios al fomentar la transparencia y
la participacion de la comunidad educativa en la toma de decisiones, garantizando una
gestion eficaz y responsable. Al actuar con integridad y vocacion de servicio, el director
se convierte en un modelo a seguir, transformando la cultura organizacional para que
todos los procesos administrativos y pedagdgicos se desarrollen con el méas alto nivel de

responsabilidad y probidad.
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Ley Orgéanica de Educacion

La Ley Organica de Educacion (2009) en su articulo 36 referido al desarrollo de
potencialidades y la educacion estética sefiala que el proposito fundamental de la
educacion estética, es contribuir al méaximo desarrollo de las potencialidades espirituales
y culturales de la persona, ampliando sus facultades creadoras y realizando un proceso
integral de formacion. Para lograr esto, se debe estimular sistematicamente la
creatividad, la imaginacion, la sensibilidad y la capacidad de goce estético a través del
conocimiento de las artes y la promocion de actividades pertinentes.

Esta vision legal es un llamado claro a la estimulacion intelectual y la inspiracion
individual, elementos centrales del liderazgo transformacional. El lider debe ir méas alla
de la gestion operativa, fomentando un ambiente donde la innovacion y la creatividad
sean valores institucionales. Al respaldar el desarrollo de las habilidades artisticas y el
pensamiento critico, el director transformacional impulsa a la comunidad educativa a
alcanzar su maximo potencial, trascendiendo lo puramente académico.

Los articulos citados de la CRBV y la LOE establecen una base juridica sélida que
exige la capacitacion, actualizacion y adiestramiento constante del personal directivo y
docente como un deber del Estado y un derecho profesional. El Estado debe garantizar
y facilitar las condiciones para este mejoramiento continuo en los roles especificos. Esta
obligacién legal se materializa plenamente a través del liderazgo transformacional, ya
gue este estilo de direccion se define por el estimulo individualizado y la consideracion
intelectual. Un director que ejerce el liderazgo transformacional utiliza estos mandatos
legales no solo para cumplir con la norma, sino como una estrategia para elevar la mision
institucional y personal de sus colaboradores, asegurando que el sistema educativo
disponga de profesionales altamente competentes, éticos y motivados para impulsar la

excelencia educativa.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo describe rigurosamente el marco metodoldgico, pieza
fundamental que establece la secuencia légica y coherente de las estrategias y
procedimientos a seguir para abordar la problematica de estudio. Este esquema no solo
direcciona el proceso investigativo, sino que garantiza la objetividad y fiabilidad de la
informacién requerida para evaluar y comprender el fendbmeno en cuestion. Dentro de
este marco, se define la naturaleza, el tipo y el disefio de la investigacién, especificando
las técnicas empleadas para la recoleccion y el analisis de datos.

La finalidad es obtener la evidencia empirica necesaria para describir y analizar el
problema de estudio, el cual se centra en el liderazgo transformacional como factor clave
en la optimizacion de los procesos gerenciales dentro de la Unidad Educativa Nacional
Santa Rosa. Este enfoque metodologico busca determinar como la influencia idealizada
y la motivacién inspiradora de la direccion impactan directamente en la eficiencia y

mejora institucional.
Naturaleza de la investigacion

El estudio sobre el liderazgo transformacional se enmarc6 en una investigacion
de campo de naturaleza descriptiva, disefiada para presentar los datos de los hechos
observables de manera objetiva y determinar la correlacion y la dinAmica entre las
variables clave. Siguiendo el Manual de Trabajos de Grado de la UPEL (2018), este
enfoque exige un analisis sistematico de problemas en la realidad con el fin de
comprender su naturaleza, sus factores constituyentes y su comportamiento. En el
mismo orden de ideas, Sabino (2002) subraya que este método garantiza la autenticidad
y la validez de la informacion, ya que los datos primarios se recogen directamente en el
contexto real, permitiendo al investigador medir el fendmeno tal y como ocurre en la
Unidad Educativa Nacional Santa Rosa para evaluar el impacto del liderazgo.

La investigacion de campo es esencial para este trabajo, ya que posibilita la

observacion directa y la recoleccién de evidencia en el entorno donde se manifiesta el
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problema. Esta metodologia es crucial para estudiar el liderazgo transformacional, pues
sus manifestaciones (como la influencia idealizada y la motivacion) son intrinsecamente
observables en la dindmica escolar.

Arias (2006) sostiene que los estudios de campo logran la "caracterizacion de un
hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p.24). Por lo tanto, el trabajo se desarroll6 mediante una descripcion
minuciosa del comportamiento gerencial y su efecto en los procesos educativos,
extrayendo la informacion directamente del personal y las operaciones en la Unidad
Educativa Nacional Santa Rosa para cumplir con los objetivos establecidos.

El disefio metodologico se centr6 en la investigacion no experimental,
transeccional descriptivo. Hurtado y Toro (Ob. Cit.) definen estos estudios como aquellos
en los que "el investigador no ejerce control ni manipulacién alguna sobre las variables
en estudio”" y la "recoleccion de datos se realiza en un solo momento, en un tiempo unico"
(p.57). Este disefio es idoneo para el estudio del liderazgo transformacional, pues se
requiere capturar una "fotografia" del fenémeno tal como existe en la actualidad en la
institucién, sin alterar las condiciones naturales de los procesos gerenciales. La
recoleccion de datos en una Unica situacién y momento permite una descripcién clara de
la problematica existente y facilita el andlisis para explicar el problema a la luz de la
teoria.

El estudio se alinea al paradigma positivista, el cual guia la investigacion hacia la
explicacion y la prediccion de hechos basandose en la observacion de las relaciones
causa-efecto, como lo indica Ortiz (2005, p. 19). Este marco es fundamental para
investigar el liderazgo transformacional como variable independiente, ya que permite
estudiar cientificamente aquellos fendbmenos gerenciales que son observables vy
verificables en el contexto educativo, tal como lo expresan Hurtado y Toro (2007, p.31).
Consecuentemente, el paradigma deriva en un enfoque cuantitativo, caracterizado por el
uso de elementos de medicion y comparaciéon que suministran datos para el analisis
estadistico (Hurtado y Toro, 2007, p. 22). Este enfoque asegura que el trabajo se soporte
en datos numéricos objetivos que, tras ser analizados e interpretados, conduciran a

conclusiones precisas sobre el impacto del liderazgo en la optimizacion de procesos.
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Disefio de la investigacion

En estricta concordancia con el paradigma positivista y el tipo de investigacion
definido, se establece el disefio como la estrategia metddica que el investigador adopta
para dar respuesta al problema central del estudio, conforme a la definicion de Hurtado
y Toro (2007). Este trabajo se desarroll6 bajo un disefio no experimental que se
caracteriza por la ausencia de manipulacién intencional de las variables, permitiendo la
observacion del problema (el liderazgo transformacional) tal como se manifiesta en su
contexto natural (la unidad educativa), para su posterior analisis e interpretacion.

Al no ser experimental, el estudio evita alterar las variables independientes,
garantizando que el impacto del liderazgo sea medido en condiciones reales. Ademas,
el disefo es transversal o transeccional, porque la recoleccion de datos se ejecuta en un
Unico momento y tiempo, con el objetivo primordial de describir las variables y establecer
la incidencia o el grado de asociacion entre el liderazgo transformacional y la
optimizacién de procesos gerenciales, especificando las propiedades y perfiles del

fendmeno estudiado (Hernandez et al. ob. cit.).

Sujetos de estudio

Dada la particularidad del entorno donde se ejecutara la investigacion, no resulta
pertinente especificar una poblacion de la cual extraer una muestra representativa. En
esta circunstancia, el estudio se realizara sobre la totalidad de los individuos que
componen la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa, por ser el universo completo de
interés. El nUmero reducido de integrantes impide la aplicacion de técnicas de muestreo,
por lo cual se aborda a la poblacion finita y accesible en su conjunto.

Este universo de andlisis estuvo integrado por siete (7) personas: cinco (5)
docentes, un (1) personal administrativo y un (1) personal de servicio, constituyendo el
total de sujetos de estudio. Segun Arias (2012), estos sujetos representan a las
‘personas que, intencionalmente, toma un investigador, porque presentan el perfil
requerido para obtener la informacion veraz” (p.87). Su participacion plena es
fundamental para obtener una vision integral y precisa del fenomeno del liderazgo

transformacional y su impacto en la gerencia escolar.
Variable de estudio
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Para la estructuracion de la investigacion, se definieron las variables clave que
reflejan el tema central del estudio. Especificamente, se establece “el liderazgo
transformacional” como la variable independiente, la cual ejerce una “influencia directa
en el desarrollo y la consecuente optimizacion de los procesos gerenciales”, funge como
la variable dependiente. De acuerdo con Cerda (1998), estas variables son "elementos
basicos de la investigacion y se trata de una cualidad o caracteristica que puede
expresarse en varias categorias o que pueden tomar diferentes valores" (p.133).

La interrelacion propuesta busca modelar coémo la dinamica transformacional
impulsa la mejora continua de la gestibn educativa. En lo referente a la
operacionalizacion de la variable independiente, se adopta la definicion de Burns (1978),
quien la concibe como un "Proceso en el cual lideres y seguidores se ayudan
mutuamente para alcanzar mayores niveles de moral y motivacién con la intencién de
cambiar la cultura organizacional". Esta variable se desglosa en cuatro (4) dimensiones
esenciales, cada una con indicadores precisos para su medicidon y posterior analisis

detallado.
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Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
VARIABLE | DEFINICION | DIMENSIONES INDICADORES ITEM
Liderazgo | “Proceso . Sirve como modelo 1
transform | en el cual a seguir
acional en | lideres y . Inspira confianza y
la seguidores |1.Influencia admiracion 2
optimizaci | se ayudan ||dealizada . Comunica una
ondelos | mutuament (Garisma) vision inspiradora 3
procesos | e para . Crea una fuerte
gerenciale | alcanzar conexién emocional 4
S mayores con los seguidores
niveles de
moral y s . Comunica 5
motivacion 2.Mo.t|vaC|on expectativas altas
con la [Inspiradora . Utiliza simbolos 6
intencion para enfocar los
de cambiar esfuerzos 7
la cultura . Transmite
organizacio conceptos de forma
nal.”. Burns simple 8
(1978) . Inspira un sentido
de propdsito 9
. 10
3.Empoderamie| Eqiimulala
nto Intelectual | ~.ostividad e 11
innovacioén
. Promueve el 12
pensamiento critico 13
4. Consideracion
Individualizada | . Presta atencién a
las necesidades 14
individuales 15
. Fomenta el
desarrollo de los
seguidores
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Procesos |[Liderazgo Inspira admiracion 2
gerenciale |[Motivacion Estimula la 9
S Comunicacion | creatividad 5
Comunica
expectativas

Nota: Rivero (2024)
Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

Se puede definir las técnicas de recoleccion de datos, como lo ha expuesto Ary y
Jacobs (2003), los cuales expresan que consisten en un “procedimiento para verificar los
planes originales referentes a la presentacion de datos y la realizacion de analisis
estadisticos” (p.80). Por otra parte, Ramirez (2001), indica que “una técnica es un
procedimiento mas o menos estandarizado que se ha utilizado con éxito en el &mbito de
la ciencia” (p.137).

En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta para recolectar datos.
Segun lo expone Hurtado y Toro (ob.cit.), “consiste en obtener informacién a través de
preguntas formuladas a otras personas” (p. 30). Por su parte, Arias (2012), la define
como “una técnica que pretende, obtener informacién que suministra un grupo o muestra
de sujetos acerca de si mismos, o en relacidon con un tema en particular” (p. 100).

En correspondencia con esta técnica, el instrumento empleado para registrar la
informacion fue el cuestionario, el cual es un medio Util y eficaz para recoger datos en un
tiempo relativamente breve, permitiendo desarrollar una serie de proposiciones limitadas
en su contenido y forma. Para Balcells (2005), el cuestionario “es una lista o un repertorio
de items, debidamente estructuradas, dirigidas a una persona que debe contestar,
relativas a un objeto de investigacién con el fin de obtener datos” (p.195).

Para la presente investigacion, el cuestionario estuvo estructurado con 13 items,
al cual le corresponde una escala de estimacion con las siguientes opciones que serviran
como alternativas de respuestas. Segun aporta Hernandez et al. (ob.cit.), “son las que
contienen alternativas de respuestas previamente delimitadas” (p.393). Especificamente,
las alternativas de respuestas son: Siempre (S); Casi Siempre (CS); Algunas Veces (AV);
Pocas Veces (PV); Nunca (N). Estas opciones en la escala del cuestionario, son util para

medir la frecuencia con que el fendmeno de estudio. Segun la tendencia de los
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resultados, se analizaran y se interpretaran a la luz de las teorias que fundamentan el

estudio.

Validez y confiabilidad del instrumento

La validez y la confiabilidad representan los pilares métricos en este enfoque de
investigacion, sirviendo como pruebas esenciales para certificar la optimizacion y la
calidad del instrumento disefiado para alcanzar los objetivos propuestos. Segun lo
exponen Hernandez et al. (Ob. Cit.), la validez se refiere fundamentalmente al "grado en
gue un instrumento realmente mide la variable que pretende medir" (p.346). Para el
estudio del liderazgo transformacional, esta validacion se garantiza mediante el juicio de
expertos.

Los mismos autores sefialan que, en la validacién de muchos instrumentos de
medicidn, resulta "necesaria la opinidon de sujetos expertos en un tema" (p.328). Por lo
tanto, la validez se enfoca en la correspondencia precisa del instrumento con los
constructos teéricos y metodolégicos del liderazgo transformacional, mas alla de simples

consideraciones técnicas.

Validez del instrumento

La evaluacion para asegurar la validez del instrumento se llevé a cabo mediante
el sometimiento de la herramienta a la apreciacion critica de tres (03) expertos altamente
calificados, con dominio tanto en el area metodolégica como en el area tematica
especifica del liderazgo transformacional. Estos especialistas tuvieron la responsabilidad
de emitir sus juicios y opiniones fundamentadas sobre la claridad, congruencia y
pertinencia de cada enunciado en relacion con las dimensiones de la variable. Una vez
finalizada la fase de validacién por expertos y considerados todos los ajustes sugeridos
para optimizar su pertinencia y rigor, se genero la versién definitiva del instrumento de
recoleccion de datos, lista para ser aplicada a los sujetos de estudio seleccionados en la

institucion educativa.

Confiabilidad del instrumento
Para establecer la confiabilidad del instrumento, Hernandez et al. (Ob. Cit.) indican

gue este proceso "se refiere el grado en que una aplicacion repetida al mismo sujeto u
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objetivo produce resultados iguales” (p.64), garantizando la consistencia y estabilidad de
las mediciones del liderazgo transformacional. En coherencia con este principio, la
determinacién de la confiabilidad se efectu6 mediante una prueba piloto que se aplicara
a quince (15) sujetos que no formaban parte de la muestra definitiva, pero que operan
bajo condiciones institucionales similares para evitar cualquier alteracion. Los datos
recolectados en esta aplicacion preliminar fueron sometidos a un riguroso proceso
estadistico para evaluar la consistencia interna de los items. Esto se realizo
especificamente a través del Coeficiente Alpha de Cronbach, el cual generd un indice
expresado mediante la formula estandar, permitiendo determinar con objetividad el nivel
de confianza del instrumento.

El indice resultante del Coeficiente Alpha de Cronbach se interpretd utilizando la
escala sugerida por Ruiz (1998). Esta escala permite ubicar la magnitud del coeficiente
obtenido en un rango de valores, desde muy alta hasta muy baja, asegurando una
valoracion sistematica de la fiabilidad. Un valor alto es indispensable para asegurar que
las mediciones sobre el liderazgo transformacional no son producto del azar y que el

instrumento ofrece datos consistentes y fiables para el analisis.

Rangos |Magnitud
0,81 a
Muy alta
1,00
0,61 a
Alta
0,80
0,41 a
Moderada
0,60
0,21 a
Baja
0,40
0,01 a _
Muy baja
0,20

Técnica de andlisis de datos
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Una vez culminada la prueba piloto y determinada la confiabilidad, la informacién
recolectada se tabulo para su procesamiento, utilizando la estadistica descriptiva. Segun
Ballestrini (2006), este método constituye un "método que sirve para analizar datos,
organizar y dar significado a una gran cantidad de informacion" (p.3). El procesamiento
se ejecutd a través del software Microsoft Excel 2016 para facilitar la organizacion y el
célculo de frecuencias y porcentajes por cada indicador de las variables. Finalmente, los
datos se presentaron de forma estructurada en tablas y figuras representativos,
elementos que facilitaron la comprension y la visualizacion del comportamiento de las

variables de liderazgo transformacional y la optimizacién de procesos gerenciales.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presenta el capitulo IV el cual tiene como intencion el andlisis
e interpretacion de los datos recolectados a través de un cuestionario aplicado a la
poblacion de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. En correspondencia con la
metodologia tomada, correspondiente al paradigma cuantitativo y enfoque descriptivo de
este estudio, se procesan los datos obtenidos lo cuales fueron desarrollados vy
presentados en tablas y figuras que muestran la distribucion de frecuencias tanto
absolutas como relativas, utilizando una escala con los siguientes niveles: siempre (S),
casi siempre (CS) algunas veces (AV), casi nunca (CN) y nunca (N). Esta escala mide la
opinidn de los encuestados con respecto a las dimensiones que definen el liderazgo
transformacional en la gestion gerencial de la institucion que es tomada como objeto de
estudio.

Con el uso de los procesos estadistico se describen de manera objetiva y precisa
los resultados obtenidos. Los cuadros y graficos mostrados ayudan a una descripcion
clara de los resultados, obteniendo su comprension y analisis. Cada uno de estos
aspectos, contienen informacion relevante sobre las variables e indicadores estudiados,
presentdndose frecuencias, porcentajes. Primeramente, se realiza una descripcién
objetiva de los datos presentados en los graficos, identificando patrones y tendencias.
Seguidamente, se procede a la interpretacion de estos resultados, relacionandolos con
los fundamentos teoricos expuestos en capitulos anteriores y apoyandose en las
conceptualizaciones de los autores consultados.

Las respuestas analizadas en este apartado la proporcionan los siete (7) sujetos
de investigacion; los mismos forman parte del personal de la Unidad Educativa Nacional

Santa Rosa. A continuacion, se pueden mostrar los resultados de la encuesta. Los
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mismos permiten entender con facilidad la opinién de los encuestados sobre el liderazgo

transformacional y su influencia en la optimizacion de los procesos gerenciales.

Tabla 2
El gerente se nuestra como una persona ejemplar para los miembros de la institucion

Alternativas de respuestas

S CS AV CN
N
ITEM 1 F % F % F % F % F %
0 O 2 285 5 714 0 O 0O O

Nota: Rivero (2024)

Figura 1
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Influencia Idealizada; y el
Indicador: Sirve como modelo a sequir

71,40%

S
W CS

28,50% mAV
mCN
mN

0,00% 0,00% 0%
S CS AV CN N

La figura 1, correspondiente al item 1: "El gerente se muestra como una persona
ejemplar para los miembros de la institucion”, revela una distribucion de respuestas con
un enfoque principal en la categoria "Alguna Vez" (A.V) con un 71.40%. La opcion "Casi
Siempre" (C.S) obtuvo un 28% de las respuestas, mientras que las opciones "Siempre"
(S), "Casi Nunca" (C.N) y "Nunca" (N) obtuvieron un 0% de respuestas. Si bien la mayoria

de los encuestados considera que el gerente es un modelo a seguir "Alguna Vez", la
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concentracion de respuestas en esta categoria intermedia sugiere un espacio para
mejorar la percepcion del liderazgo.

La marcada tendencia de las respuestas hacia la categoria "casi siempre" y
“algunas veces” sugiere una fuerte identificacion del personal con el gerente como figura
ejemplar. Esta percepcidn positiva puede deberse a diversos factores, como la capacidad
del gerente para inspirar, motivar y guiar al equipo, asi como su compromiso con los
valores y objetivos de la institucion. Es probable que el gerente haya desarrollado
relaciones sdlidas basadas en la confianza y el respeto con los miembros de la
comunidad educativa, lo que se traduce en una valoracion positiva de su liderazgo.

Esta interpretacion concuerda con la definicion de Bennis (Ob. Cit.), sobre los
lideres auténticos como modelos a seguir. Los resultados obtenidos sugieren que el
gerente de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa cumple con este aspecto clave del
liderazgo transformacional, inspirando a otros a través de su autenticidad y generando
admiracion y respeto. La alta valoracion de la dimensién "Influencia Idealizada" y del
indicador "Sirve como modelo a seguir" indica que el gerente esta ejerciendo un liderazgo
gue trasciende las expectativas y fomenta un clima organizacional positivo.

Es importante destacar que esta percepcion positiva puede influir en diversos
aspectos de la vida institucional, como la motivacién del personal, la cohesion del equipo
y el logro de los objetivos educativos. Un lider que es percibido como un modelo a seguir
puede fomentar un mayor compromiso y sentido de pertenencia entre los miembros de
la comunidad educativa, lo que a su vez puede contribuir a mejorar la calidad de los
procesos gerenciales y los resultados institucionales.

En conclusion, los datos obtenidos a través de la encuesta indican que el gerente
de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa es percibido como una figura ejemplar por
parte del personal docente, administrativo y de servicio. Esta percepcién positiva se
alinea con los conceptos de liderazgo transformacional y refuerza la importancia de

contar con lideres auténticos que inspiren y motiven a sus equipos.
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Tabla 3
El gerente proyecta una personalidad que inspira confianza y admiracion

Alternativas de respuestas

S CS AV CN N

ITEM 2 F % F % F % F % F %

0 0% 2 285 4 571 1 14,2 0 O
Nota: Rivero (2024)

Figura 2
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Influencia Idealizada; y el
Indicador: Inspira confianza y admiracion

57 10%

mS
28 50% mCS
m AV
14,20% mCN

mN

0,00% 0%
S CS AV CN N

Los datos de la figura 2, sobre el item 2, relacionado con la proyeccion de la
personalidad del gerente para inspirar confianza y admiracion, muestran una distribucion
de respuestas con una tendencia clara hacia las categorias positivas. La categoria
"Algunas veces" (57%) obtuvo el mayor porcentaje de respuestas, seguida de "Casi

siempre" (28.50%). El restante 14,20 se inclin6 por la categoria Casi nunca, Las
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categorias "Siempre"” y "Nunca" obtuvieron un 0% de respuestas, lo que indica que
ningun encuestado selecciond estas opciones extremas.

La mayoria de los encuestados (57%) considera que el gerente proyecta una
personalidad que inspira confianza y admiracion "Algunas veces". Este resultado sugiere
gue, aunque el gerente es percibido como una figura inspiradora en muchos aspectos,
existe la posibilidad de que en ciertas situaciones 0 momentos no logre transmitir esa
confianza de manera tan consistente. En atencion a esta tendencia, se puede decir que
la posible razén para esta percepcidn estaria en una inconstancia en el comportamiento:
Es posible que el gerente muestre comportamientos inspiradores en algunas ocasiones,
pero en otras no lo haga de manera tan evidente. También, la comunicacién del gerente
puede no ser siempre clara o consistente, lo que puede generar cierta incertidumbre
entre los empleados. otra razdn estaria en la Dificultades para manejar situaciones de
crisis: En momentos de crisis 0 cambios, el gerente puede no mostrar la misma confianza
y seguridad que en situaciones mas estables.

En relacion con la teoria de Bennis, (Ob. Cit), los resultados obtenidos, aunque
positivos, sugieren que el gerente podria fortalecer alin mas su liderazgo auténtico. Si
bien la mayoria de los encuestados percibe al gerente como una figura inspiradora, existe
un margen de mejora en cuanto a la consistencia de su comportamiento y su capacidad
para transmitir confianza en todas las situaciones.

En resumen, se puede decir que, aunque los resultados de la encuesta son en
general positivos, existe un espacio para mejorar la percepcion del liderazgo del gerente.
Al implementar las recomendaciones mencionadas, el gerente puede fortalecer su
capacidad para inspirar confianza y admiracion en sus colaboradores, lo que a su vez

contribuira a un mejor desempefio de la organizacion.
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Tabla 4
El gerente promueve en el personal una vision inspiradora de progreso

Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N
ITEM 3 F % F % F % F % F %
0 O 0 O 0 O 6 85,7 1 14,2

Nota: Rivero (2024)

Figura 3
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension Influencia Idealizada; y el
Indicador: Comunica una vision inspiradora

85,70%

mS
W CS
HAV
HCN

14,2% mN

0,00% 0,00% 0,00% .
s cs AV CN N

La figura 3 presentado corresponde al item 3 el cual indaga si "El gerente
promueve en el personal una vision inspiradora de progreso” del estudio sobre liderazgo
transformacional en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Este item se relaciona
con el indicador "Comunica una vision inspiradora” dentro de la dimension "Influencia
Idealizada". Los resultados obtenidos muestran una tendencia clara hacia la respuesta

"Casi Nunca" (85,70%) y "Nunca" (14,2%). Esto indica que, segun la percepcion del
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personal docente, administrativo y de servicio, el gerente de la institucion no comunica
de manera efectiva una vision inspiradora de progreso.

Los resultados obtenidos sugieren que el personal de la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa percibe una falta de liderazgo transformacional por parte del
gerente. La abrumadora mayoria de los encuestados considera que el gerente no logra
transmitir una visién clara y motivadora que inspire al equipo a alcanzar objetivos
comunes. Esta tendencia negativa puede estar relacionada con diversos factores, como
la falta de comunicacion efectiva, la ausencia de una vision estratégica clara o la falta de
empoderamiento del personal. Es posible que el gerente no esté involucrando al equipo
en la toma de decisiones, no esté reconociendo los logros individuales ni colectivos, o no
esté proporcionando el apoyo necesario para que el personal se sienta motivado y
comprometido con los objetivos de la institucion.

Los resultados obtenidos contrastan con las teorias de Goleman y Drucker sobre
el liderazgo transformacional. Goleman enfatiza la importancia de las habilidades
sociales y la empatia para establecer conexiones auténticas y fomentar un ambiente de
trabajo positivo. Drucker, por su parte, subraya la necesidad de que los lideres
establezcan relaciones significativas con sus equipos para lograr resultados
excepcionales.

En este caso, los datos sugieren que el gerente no esta cumpliendo con estos
principios. La falta de una vision inspiradora y la ausencia de conexiones significativas
con el personal pueden estar generando un clima laboral desmotivador y poco
productivo.

Estos resultados tienen importantes implicaciones para la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa. La falta de liderazgo transformacional puede estar afectando
negativamente el desempefio de la institucion, la satisfaccion laboral del personal y, en
Ultima instancia, la calidad de la educacién que se ofrece a los estudiantes.

Es fundamental que la institucion implemente medidas para fortalecer el liderazgo
transformacional y mejorar la comunicacion entre el gerente y el personal. Esto puede
incluir la realizacion de talleres de liderazgo, la implementacion de programas de
desarrollo profesional para el gerente, la creacion de canales de comunicacién mas

efectivos y la promocion de una cultura organizacional mas participativa y colaborativa.
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En conclusion, los resultados del estudio ponen de manifiesto la necesidad de
fortalecer el liderazgo transformacional en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Al
promover una vision inspiradora, fomentar la participacion del personal y establecer
relaciones significativas, el gerente puede contribuir a crear un ambiente de trabajo mas

positivo y productivo, y a mejorar los resultados de la institucion.

Tabla 5
El directivo se conecta emocionalmente con el personal de la institucion
Alternativas de respuestas
S CS AV CN N
ITEM 4 F % F % F % F % F %
O 0 0 O 5 714 2 285 0 O

Nota: Rivero (2024)

Figura 4
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Influencia Idealizada; y el
Indicador: Crea una fuerte conexion emocional con los seguidores

71.40%

mS
mCS

28 50% WAV
mCN
mN

0,00%  0,00% 0%
S CS AV CN N
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La figura 4 presentado corresponde al item 4 sobre si "El directivo se conecta
emocionalmente con el personal de la institucion” del estudio sobre liderazgo
transformacional en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Este item se relaciona
con el indicador "Crea una fuerte conexion emocional con los seguidores™” dentro de la
dimension "Influencia Idealizada". Los resultados obtenidos muestran que el 71,40% de
los encuestados respondi6 "Alguna vez" cuando se les preguntd si el directivo se conecta
emocionalmente con el personal. Un 28,50% respondié "Casi nunca". Es decir, la
mayoria del personal percibe que el directivo establece conexiones emocionales con
ellos, pero no de manera consistente o profunda.

Los datos sugieren que, aunque existe cierta conexibn emocional entre el directivo
y el personal de la institucion, esta conexion no es tan fuerte como podria esperarse en
un liderazgo transformacional efectivo. La mayoria de los encuestados percibe que la
conexion emocional ocurre "alguna vez", lo que indica una presencia intermitente de este
tipo de relacion.

Esta percepciéon puede estar influenciada por diversos factores, como la
frecuencia de las interacciones entre el directivo y el personal, la naturaleza de esas
interacciones (si son mas formales o informales), y la capacidad del directivo para
mostrar empatia y comprension hacia las necesidades y preocupaciones de sus
colaboradores.

Los resultados obtenidos estan parcialmente alineados con las teorias de Drucker
sobre el liderazgo. Drucker enfatizé la importancia de las relaciones humanas en las
organizaciones y la necesidad de que los lideres establezcan conexiones significativas
con sus equipos. Sin embargo, los datos sugieren que, aunque el directivo de la Unidad
Educativa Nacional Santa Rosa establece algunas conexiones emocionales, estas no
son lo suficientemente solidas como para garantizar resultados excepcionales. La
percepcion de una conexion emocional "alguna vez" indica que existe un potencial para
fortalecer estas relaciones. Si el directivo se enfoca en desarrollar habilidades como la
escucha activa, la empatia y la comunicacién asertiva, podria fortalecer la conexion

emocional con su equipo Yy, en consecuencia, mejorar el clima laboral y la productividad.
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Estos resultados tienen implicaciones importantes para la institucion. Una
conexion emocional mas fuerte entre el directivo y el personal podria conducir a una
mayor satisfaccion laboral, un aumento en el compromiso organizacional y una mejora
en el desempefio general de la institucion.

En conclusion, aunque existe una cierta conexion emocional entre el directivo y el
personal de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa, hay margen para mejorar esta
relacion. Al fortalecer las conexiones emocionales, el directivo puede contribuir a un
ambiente de trabajo mas positivo y productivo, y a mejorar el desempefio general de la
institucion.

Tabla 6
El gerente crea, en el personal, altas expectativas de satisfaccion y progreso

Alternativas de respuestas
S CSs AV CN N
ITEM 5 F % F % F % F % F %
0 O 0 O 1 142 4571 2 285
Nota: Rivero (2024)

Figura 5
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimensién: Motivacion Inspiradora; y
el Indicador: Comunica expectativas altas

57,10%
ms
W CS
29%
mAV
14,20% mCN
N
0,00%  0,00%
S CS AV CN N
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La figura 5 presentado corresponde al item 5 sobre si "El gerente crea, en el
personal, altas expectativas de satisfaccion y progreso” del estudio sobre liderazgo
transformacional en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Este item se relaciona
con el indicador "Comunica expectativas altas" dentro de la dimension "Motivacion
Inspiradora”. Los resultados obtenidos muestran una tendencia clara hacia la respuesta
"Casi Nunca" (57,10%) y "Nunca" (29%). Solo un 14,20% de los encuestados respondio
"Alguna vez". Esto indica que, segun la percepcion del personal docente, administrativo
y de servicio, el gerente de la institucion no comunica de manera efectiva expectativas
altas de satisfaccion y progreso.

Los resultados obtenidos sugieren que el personal de la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa percibe una falta de liderazgo motivacional por parte del gerente.
La abrumadora mayoria de los encuestados considera que el gerente no logra transmitir
un sentido de propdsito claro y desafiante, ni tampoco comunica expectativas elevadas
gue puedan impulsar al equipo a alcanzar su maximo potencial. Esta tendencia negativa
puede estar relacionada con diversos factores, como la falta de comunicacion clara y
concisa sobre los objetivos de la institucién, la ausencia de metas desafiantes y
alcanzables, o la falta de reconocimiento y recompensa por el logro de resultados. Es
posible que el gerente no esté proporcionando al personal las herramientas y el apoyo
necesarios para alcanzar un alto desempefio.

Los resultados obtenidos contrastan con las teorias de Bass y Burns sobre el
liderazgo transformacional. Ambos autores enfatizan la importancia de que los lideres
inspiren y motiven a sus seguidores a alcanzar metas ambiciosas. Bass, en particular,
profundiza en como los lideres transformacionales crean un sentido de propdésito y
establecen expectativas altas. En este caso, los datos sugieren que el gerente no esta
cumpliendo con estos principios. La falta de comunicacién de expectativas altas y la
ausencia de un sentido de propésito claro pueden estar generando un clima laboral
desmotivador y poco productivo.

Estos resultados tienen importantes implicaciones para la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa. La falta de liderazgo motivacional puede estar afectando
negativamente la motivacién y el compromiso del personal, o que a su vez puede

impactar en la calidad de la educacion que se ofrece. Es fundamental que la institucion
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implemente medidas para fortalecer el liderazgo transformacional y mejorar la
comunicacion de expectativas. Esto puede incluir la realizacién de talleres de liderazgo,
la elaboracién de planes estratégicos claros y con objetivos medibles, la implementacién
de sistemas de reconocimiento y recompensa, Yy la creacion de un ambiente de trabajo
donde se fomente la innovacion y el crecimiento personal.

En conclusion, los resultados del estudio ponen de manifiesto la necesidad de
fortalecer el liderazgo motivacional en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Al
comunicar expectativas altas, establecer metas desafiantes y reconocer los logros del
personal, el gerente puede contribuir a crear un ambiente de trabajo mas motivador y

productivo, y a mejorar los resultados de la institucion.

Tabla 7
El directivo proyecta simbolos o imagenes que facilitan la unificacion de criterios para el
trabajo en equipo

Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N
ITEM 6 F % F % F % F % F %
0 0 0 O 0 O 2285 5 714
Nota: Rivero (2024)

54



Figura 6
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Motivacion Inspiradora; y el
Indicador: Utiliza simbolos para enfocar los esfuerzo

71.4
mS
mCS

28.50% mAV
mCN
mN

0,00%  000%  0,00%

S CS AV CN N

La figura 6, correspondiente al item 6 "El directivo proyecta simbolos o imagenes
gue facilitan la unificacidn de criterios para el trabajo en equipo”, muestra una distribucion
de respuestas concentrada en las categorias mas bajas de la escala: Casi Nunca
(28.5%) y Nunca (71.4%). Es decir, la gran mayoria de los encuestados (docentes,
administrativos y de servicio) percibe que el directivo no utiliza simbolos o imagenes para
unificar criterios en el trabajo en equipo.

Estos resultados sugieren que el liderazgo transformacional, en lo que respecta al
uso de simbolos motivadores, no esta siendo ejercido de manera efectiva en la Unidad
Educativa Nacional Santa Rosa. La baja frecuencia con la que los encuestados perciben
el uso de simbolos indica una posible falta de una visiébn compartida y de una cultura
organizacional soélida. Al analizar estos resultados a la luz de las caracteristicas del
personal encuestado, se puede inferir que tanto docentes como personal administrativo
y de servicio sienten una carencia de herramientas simbalicas que les permitan visualizar

los objetivos comunes y sentirse mas integrados en la institucion. Esta situacién podria
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generar desmotivacion, falta de compromiso y dificultades para alcanzar metas
colectivas.

Los resultados de este estudio difieren con las teorias de Morgan (2007), Schein
(2012) y Kotler (2002), quienes enfatizan la importancia de los simbolos en la
construccion de una identidad organizacional fuerte y en la guia de las acciones de los
miembros de una organizacién. Al no utilizar simbolos de manera efectiva, el directivo de
la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa esta perdiendo una oportunidad valiosa para
crear un sentido de pertenencia y unificar los esfuerzos del equipo.

En conclusion, la ausencia de simbolos motivadores en el liderazgo del directivo
genera una barrera para el desarrollo de un trabajo en equipo cohesionado y orientado
a objetivos comunes. Es fundamental que el directivo incorpore el uso de simbolos y
metaforas en su préctica para fortalecer la cultura organizacional y fomentar un mayor

compromiso por parte de todo el personal.
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Tabla 8
El gerente Transmite conceptos o ideas de cambios de forma simple

Alternativas de respuestas

S CS AV CN
N
ITEM F % F % F % F % F %
0 O 0 O 0 O 3 428 4 57,1

Nota: Rivero (2024).

Figura 7
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimensién Motivacion Inspiradora; y el
Indicador: Transmite conceptos de forma simple
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La figura 7, correspondiente al item 7 "El gerente transmite conceptos o ideas de
cambios de forma simple”, muestra una distribucion de respuestas concentrada en las
categorias mas bajas de la escala: Casi Nunca (42.8%) y Nunca (57.1%). Esto significa
gue una abrumadora mayoria del personal encuestado (docentes, administrativos y de
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servicio) percibe que el gerente no transmite los conceptos o ideas de cambio de manera
claray sencilla.

Estos resultados sugieren una brecha significativa en la comunicacion efectiva del
liderazgo en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La incapacidad percibida del
gerente para transmitir conceptos de forma simple indica una posible falta de habilidades
comunicativas y una dificultad para involucrar al personal en los procesos de cambio. Al
analizar estos resultados a la luz de las caracteristicas del personal encuestado, se
puede inferir que tanto docentes como personal administrativo y de servicio
experimentan una sensacion de desconexion con respecto a los objetivos y estrategias
de la institucién. Esta falta de claridad en la comunicacién puede generar confusion,
desmotivacién y resistencia al cambio.

Los resultados de este estudio se alinean con las teorias de Covey (2009) y Heath
y Heath (2007), quienes enfatizan la importancia de una comunicacion clara y concisa
para promover una vision compartida y facilitar la implementacion de cambios. Al no
transmitir los conceptos de forma simple, el gerente esta obstaculizando la capacidad del
personal para comprender y alinearse con la direccion estratégica de la institucion.

En conclusién, la dificultad del gerente para transmitir conceptos de manera simple
tiene un impacto negativo en la motivacién, el compromiso y la capacidad de adaptacion
del personal. Es fundamental que el gerente desarrolle habilidades comunicativas mas
efectivas y adopte un enfoque mas claro y sencillo en su comunicacion para fomentar

una mayor participacioén y colaboracion en los procesos de cambio.
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Tabla 9
El gerente inspira claramente un sentido de propdsito institucional

Alternativas de respuestas
S CS AV CN N
ITEM 8 F % F% F % F % F %
0 0 0 0 0 00 2 285 5 714
Nota: Rivero (2024)

Figura 8
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimensién: Motivacion Inspiradora; y el
Indicador: Inspira un sentido de propdsito
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La figura 8, correspondiente al item 8 "El gerente inspira claramente un sentido de
propasito institucional”, muestra una distribucion de respuestas fuertemente concentrada
en las categorias mas bajas de la escala: Casi Nunca (28.5%) y Nunca (71.4%). Esto
indica que una gran mayoria del personal encuestado (docentes, administrativos y de
servicio) percibe que el gerente no logra inspirar un sentido de propdsito claro en la

institucion.
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Estos resultados sugieren una clara deficiencia en el liderazgo transformacional
del gerente de la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La incapacidad percibida para
inspirar un sentido de proposito indica una posible falta de vision estratégica, de
comunicacion efectiva y de conexion emocional con el personal. Al analizar estos
resultados a la luz de las caracteristicas del personal encuestado, se puede inferir que
tanto docentes como personal administrativo y de servicio sienten una falta de motivacion
y de conexidn con los objetivos de la institucion. Esta situacion puede generar desanimo,
apatia y una disminucién en el rendimiento laboral.

Los resultados de este estudio se alinean con las teorias de Sinek, Frankly Covey,
guienes enfatizan la importancia de un propésito claro y compartido para motivar a las
personas y guiar sus acciones. Al no inspirar un sentido de proposito, el gerente esta
perdiendo una oportunidad valiosa para crear un ambiente de trabajo més significativo y
motivador.

En conclusion, la falta de un sentido de propdsito claro en la institucion tiene un
impacto negativo en el compromiso y la productividad del personal. Es fundamental que
el gerente desarrolle una vision inspiradora que motive al personal a trabajar hacia un

objetivo comun.
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Tabla 10
La gerencia promueve la libertad para que el personal desarrolle su creatividad en la
solucion de problemas de productividad

Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N

ITEM 9 F % F % F % F % F %
0 0 00 0 O 1142 6 85,7

Fuente: Rivero (2024)

Figura 9
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimensién: Empoderamiento
Intelectual; y el Indicador: Estimula la creatividad e innovacion
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La figura 9, correspondiente al item 9 "La gerencia promueve la libertad para que
el personal desarrolle su creatividad en la solucion de problemas de productividad",
muestra una distribucion de respuestas fuertemente concentrada en las categorias mas

bajas de la escala: Casi Nunca (14.2%) y Nunca (85.7%). Esto indica que una gran
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mayoria del personal encuestado (docentes, administrativos y de servicio) percibe que
la gerencia no fomenta la creatividad ni la innovacion en la resolucién de problemas.

Estos resultados sugieren una clara falta de empoderamiento intelectual en la
Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La percepcion generalizada de que la gerencia
no estimula la creatividad indica una posible cultura organizacional rigida y poco abierta
al cambio, donde se desincentivan las ideas nuevas y las iniciativas individuales. Al
analizar estos resultados a la luz de las caracteristicas del personal encuestado, se
puede inferir que tanto docentes como personal administrativo y de servicio sienten que
sus ideas y propuestas no son valoradas ni consideradas. Esta situacion puede generar
desmotivacion, frustracién y una disminucion en el compromiso con el trabajo. Los
hallazgos de este estudio se alinean con las teorias de Kouzes y Posner (2007), quienes
enfatizan la importancia de que los lideres fomenten la innovacion y el pensamiento
creativo. Al no estimular la creatividad, la gerencia esta limitando el potencial de la
organizacion y perdiendo la oportunidad de encontrar soluciones innovadoras a los
problemas.

En conclusion, la falta de fomento a la creatividad e innovacién tiene un impacto
negativo en la capacidad de la institucion para adaptarse a los cambios y mejorar su
desempeiio. Es fundamental que la gerencia adopte un enfoque mas orientado al
desarrollo de las personas y cree un ambiente de trabajo que fomente la creatividad y la

innovacion.
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Tabla 11
La gerencia promueve la libertad para que el personal plantee propuestas novedosas de
adaptacion a entornos de continuos cambios

Alternativas de respuestas
S CSs AV CN

N
ITEM10 F % F % F % F % F %

0 00O 0 O 0 0 1142 6 857
Fuente: Rivero (2024)

Figura 10
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Empoderamiento
Intelectual; y el Indicador: Estimula la creatividad e innovacion
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La figura 10, correspondiente al item 10 sobre "La gerencia promueve la libertad
para que el personal plantee propuestas novedosas de adaptacion a entornos de
continuos cambios", muestra una distribucion de respuestas fuertemente concentrada en
las categorias mas bajas de la escala: Casi Nunca (14.2%) y Nunca (85.7%). Esto indica

gue una gran mayoria del personal encuestado (docentes, administrativos y de servicio)
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percibe que la gerencia no fomenta la presentacion de propuestas innovadoras para
adaptarse a los cambios.

Estos resultados sugieren una clara falta de una cultura de innovacion y
adaptacion al cambio en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La percepcion
generalizada de que la gerencia no promueve propuestas novedosas indica una posible
rigidez en los procesos y una resistencia a cambiar las practicas establecidas. Al analizar
estos resultados a la luz de las caracteristicas del personal encuestado, se puede inferir
gue tanto docentes como personal administrativo y de servicio, quizds perciban que sus
ideas y propuestas no son valoradas ni consideradas. Esta situacion puede generar
desmotivacion, frustracién y una disminucion en el compromiso con el trabajo.

Los resultados de este estudio se alinean con las teorias de Freire, Hooks y
Foucault, quienes enfatizan la importancia del empoderamiento intelectual y la necesidad
de desafiar las estructuras de poder para promover el cambio social. Al no fomentar la
presentacion de propuestas novedosas, la gerencia esta limitando el potencial de la
organizacion para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio.

En resumen, los resultados de la figura 10 indican una clara necesidad de
fomentar una cultura de innovacion y adaptacion al cambio en la Unidad Educativa
Nacional Santa Rosa. Al no promover la presentacion de propuestas novedosas, la
gerencia esta limitando el potencial de la organizacion y perdiendo la oportunidad de
mejorar su desempefio. Es fundamental que la gerencia adopte un enfoque mas
orientado al cambio y al desarrollo de nuevas ideas para hacer frente a los desafios del

entorno actual.

Tabla 12
La gerencia promueve la libertad para el incentivar el pensamiento critico que estimulen
cambios institucionales

Alternativas de respuestas
S CS AV CN N

ITEM F % F % F % F% F %
0O O 0O O 0O O 1 142 6 85,7

Nota: Rivero (2024)
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Figura 11
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Empoderamiento Intelectual; y el
Indicador: Promueve el pensamiento critico
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La figura 11, correspondiente al item 11 sobre si "La gerencia promueve la libertad
para incentivar el pensamiento critico que estimulen cambios institucionales”, muestra
una distribucion de respuestas fuertemente concentrada en las categorias mas bajas de
la escala: Casi Nunca (14.2%) y Nunca (85.7%). Esto indica que una gran mayoria del
personal encuestado (docentes, administrativos y de servicio) percibe que la gerencia no
fomenta el pensamiento critico ni estimula los cambios institucionales.

Estos resultados sugieren debilidad en una cultura de pensamiento critico y de
adaptacion al cambio en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La percepcion
generalizada de que la gerencia no promueve el pensamiento critico indica una posible
resistencia a cuestionar el statu quo y una preferencia por mantener las cosas como
estan. Al analizar estos resultados a la luz de las caracteristicas del personal encuestado,

se puede inferir que tanto docentes como personal administrativo y de servicio sienten
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gue sus ideas y propuestas no son valoradas ni consideradas. Esta situacion puede
generar desmotivacion, frustracion y una disminucién en el compromiso con el trabajo.

Los resultados de este estudio se distancian con las teorias de Heifetz y Linsky,
Kotter y Quinn, quienes enfatizan la importancia de que los lideres fomenten el
pensamiento critico y el cuestionamiento del status quo para impulsar el cambio
organizacional. Al no promover el pensamiento critico, la gerencia esta limitando la
capacidad de la institucion para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio.

En resumen, los resultados de la figura 11 indican una clara necesidad de
fomentar el pensamiento critico en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Al no
promover el pensamiento critico, la gerencia esta limitando la capacidad de la instituciéon
para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio. Es fundamental que la gerencia
adopte un enfoque mas orientado al desarrollo de las personas y cree un ambiente de

trabajo que fomente la innovacion y el cambio.

Tabla 13
El gerente toma en cuenta la satisfaccion de necesidades basicas del personal como
base de motivacion al trabajo productivo

Alternativas de respuestas

S CS AV CN
N
ITEM F % F % F % F % F %
0 O 00 1 142 5 714 1 142
Figura 12
Frecuencia y porcentaje relacionado c o,dimensién: Consideracion

Individualizada; y el Indicador: Presta atencion @'1as flecesidades individuales
Nota: Rivero (2024)
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La figura 12, correspondiente al item 12 "El gerente toma en cuenta la satisfaccion
de necesidades basicas del personal como base de motivacion al trabajo productivo”,
muestra una distribucion de respuestas concentrada principalmente en las categorias
mas bajas de la escala: Algunas Veces (14.2%), Casi Nunca (71.4%) y Nunca (14.2%).
Esto indica que una gran mayoria del personal encuestado (docentes, administrativos y
de servicio) percibe que el gerente no presta suficiente atencidon a las necesidades
basicas del personal como motivador para el trabajo.

Estos resultados sugieren una clara falla en la consideracion por las necesidades
individuales de los empleados en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. La
percepcion generalizada de que el gerente no toma en cuenta estas necesidades indica
una posible falta de empatia, de habilidades sociales y de un enfoque centrado en las
personas.

Al analizar estos resultados en funcién de las caracteristicas del personal
encuestado, se puede inferir que tanto docentes como personal administrativo y de
servicio sienten que sus necesidades basicas como trabajadores no estan siendo
atendidas. Esta situaciébn puede generar desmotivacion, insatisfaccion laboral y una
disminucién en el rendimiento.

Los resultados de este estudio no se configuran con las teorias de Bass, Goleman,
Kouzes y Posner y Maslo, quienes enfatizan la importancia de que los lideres presten
atencién a las necesidades individuales de sus empleados para fomentar la motivacién
y el compromiso. Al no considerar las necesidades basicas de sus empleados, el gerente
esta perdiendo una oportunidad valiosa para crear un ambiente de trabajo mas positivo
y productivo.

En resumen, los resultados obtenidos en este analisis evidencian una clara falta
de atencion a las necesidades individuales de los empleados por parte de la gerencia de
la institucion. Esto se traduce en un ambiente laboral desmotivador y poco productivo.
Para mejorar esta situacién, se recomienda implementar estrategias que fomenten la
comunicacion abierta, el reconocimiento del trabajo bien hecho y el desarrollo de

habilidades de liderazgo centradas en las personas.
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Tabla 14
El gerente toma en cuenta la satisfaccion de los interese individuales del personal como
base para promover el trabajo productivo

Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N
ITEM 13 F % F % F % F % F %
0O O 00 3 428 3 428 1 14,20

Nota: Rivero (2024)

Figura 13
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Consideracion Individualizada; y el
Indicador: Presta atencion a las necesidades individuales
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La figura 13, correspondiente al item 13 "El gerente toma en cuenta la satisfaccion
de los intereses individuales del personal como base para promover el trabajo
productivo”, presenta un panorama interesante. Los datos muestran una distribucion
relativamente equilibrada entre dos categorias: "Algunas Veces" y "Casi Nunca", ambas

con un 42.80% de las respuestas. La categoria "Nunca" obtiene un 14.20%. Esto indica
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gue la percepcion del personal sobre la consideracion de sus intereses individuales por
parte del gerente es bastante dividida. Esta tendencia sugiere que el gerente, en
ocasiones, demuestra interés en las necesidades individuales del personal.

Esta distribucion de respuestas indica que existe cierta sensibilidad hacia las
necesidades individuales: El hecho de que un 42.80% de los encuestados indique que el
gerente "Algunas Veces" toma en cuenta sus intereses sugieren que hay momentos en
los que se percibe un esfuerzo por atender a las necesidades del personal. También se
deduce que la consideracién individual no es una practica consistente, sobre todo cuando
el alto porcentaje de respuestas en la categoria "Casi Nunca" indican que esta
consideracion no es una practica regular o sistematica. En linea general, hay que agregar
que la division casi equitativa entre "Algunas Veces" y "Casi Nunca" podria sugerir que
la percepcion del personal sobre la consideracion de sus intereses individuales es
ambigua y puede variar segun las situaciones o contextos.

En relacion con las teorias de liderazgo, (Bass, Goleman, Kouzes y Posner y
Maslow. La falta de consistencia en la consideracion de las necesidades individuales
contrasta con la idea de un liderazgo transformacional que promueve un clima de
satisfaccion laboral y seguridad. Los empleados esperan que sus lideres muestren
empatia y estén atentos a sus necesidades, como lo sugieren las teorias de Goleman y
Maslow.

Posibles razones para esta distribucion de opiniones de los encuestados pueden
en el desconocimiento de las necesidades e intereses inmediatos del personal; una
sobrecarga de trabajo del gerente al ocuparse con otras tareas que no tenga tiempo
suficiente para dedicar a las necesidades individuales de cada empleado; el esfuerzo
que implique establecer relaciones interpersonales solidas y comprender las
necesidades individuales de su equipo; las percepciones de los empleados pueden variar
debido a factores como su rol en la organizacion, su relacién con el gerente y sus propias
expectativas.

En conclusion, los resultados del grafico 12 indican que la consideracion de las
necesidades individuales de los empleados en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa

€s un area que requiere atencion. Al implementar las recomendaciones mencionadas, la
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institucion puede crear un ambiente de trabajo mas positivo y productivo, donde los

empleados se sientan valorados y motivados.

Tabla 15
La gerencia fomenta el desarrollo de habilidades sobre el manejo de procedimientos para
fomentar el trabajo productivo.
Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N
ITEM F % F % F % F % F %
0 O 0O O 0 O 1 142 6 857

Nota: Rivero (2024)

Figura 14
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimension: Consideracion Individualizada; y el
Indicador: Fomenta el desarrollo de los seguidores
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Los datos muestran que un abrumador 85.7% de los encuestados respondio
"Nunca" y un 14.20% "Casi Nunca" cuando se les preguntd si la gerencia fomenta el
desarrollo de habilidades en el manejo de procedimientos. Esto indica que la gran
mayoria del personal percibe una notable ausencia de iniciativas por parte de la gerencia
para mejorar sus capacidades en este aspecto. Segun la inclinacion Los resultados
sugieren una notable debilidad en el desarrollo del personal y en la promocién de un
ambiente de aprendizaje continuo dentro de la organizacion.
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Esta distribucion tan marcada hacia la negatividad tiene varias implicaciones: La
organizacion no parece estar priorizando la formacion y el desarrollo de sus empleados,
lo cual puede limitar su potencial y su capacidad para adaptarse a los cambios; Sin el
desarrollo de nuevas habilidades, es probable que los procesos se vuelvan obsoletos y
gue la organizacion tenga dificultades para innovar; La falta de oportunidades de
desarrollo profesional puede generar desmotivacion y desinterés en el trabajo, lo que a
su vez puede afectar el desempefio y la productividad.

En relacion con las teorias de liderazgo, estos resultados contrastan directamente
con las teorias de liderazgo mencionadas (Burns, Kouzes y Posner y Quinn). Estos
autores enfatizan la importancia de que los lideres fomenten el desarrollo de sus
seguidores para crear organizaciones mas resilientes y adaptables. La falta de inversion
en el desarrollo del personal es una clara sefial de un liderazgo que no esté alineado con
estos principios.

Existen posibles razones para esta situacion: La instituciéon puede carecer de los
recursos financieros o humanos necesarios para implementar programas de formacion;
La gerencia puede estar enfocada en objetivos a corto plazo y no considerar la
importancia de invertir en el desarrollo de las personas; Puede existir una cultura
organizacional que desincentiva el aprendizaje y el desarrollo.

En sintesis, la falta de inversion en el desarrollo del personal es un problema grave
gue puede tener consecuencias negativas a largo plazo para la organizacion. Es
fundamental que la gerencia tome medidas para revertir esta situacion y crear una cultura

de aprendizaje y desarrollo continuo.
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Tabla 16
La gerencia fomenta el desarrollo habilidades intelectuales que promuevan el sentido de
progreso para responder a demandas educativas

Alternativas de respuestas
S CS AV CN

N
ITEM F % F % F % F % F %
0 O 0O O 0 O 1 142 6 857

Nota: Rivero (2024)

Figura 15
Frecuencia y porcentaje relacionado con la dimensién: Consideracién Individualizada: y el
Indicador: Fomenta el desarrollo de los seguidores

85,7%

S
W CS
mAV
mCN

14,20% HN

0,00% 0,00% 0,00% .
S CS AV CN N

La figura 15, correspondiente al item 15 "La gerencia fomenta el desarrollo de
habilidades intelectuales que promuevan el sentido de progreso para responder a
demandas educativas”, presenta un resultado contundente. El 85.7% de los encuestados
respondié "Nunca" y el 14.20% "Casi Nunca" cuando se les preguntd si la gerencia

fomenta el desarrollo de habilidades intelectuales. Esto indica una percepcion de que la
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gerencia no esta invirtiendo en el desarrollo profesional de sus empleados para enfrentar
los desafios educativos.

Este resultado sugiere una deficiencia en el liderazgo transformacional dentro de
la institucion. La falta de fomento al desarrollo de habilidades intelectuales tiene las
siguientes implicaciones: Sin el desarrollo de nuevas habilidades, la institucion se
estanca y tiene dificultades para adaptarse a los cambios constantes del entorno
educativo; La falta de oportunidades de crecimiento profesional puede generar
desmotivacion y desinterés en el trabajo, lo que a su vez afecta la calidad de los servicios
educativos. Los empleados con potencial pueden buscar oportunidades de desarrollo en
otras instituciones, lo que representa una pérdida de capital humano para la
organizacion.

Estos resultados contrastan directamente con las teorias de liderazgo
mencionadas (Burns, Kouzes y Posner, Goleman y Quinn). Estos autores enfatizan la
importancia de que los lideres fomenten el desarrollo de sus seguidores para crear
organizaciones mas resilientes y adaptables. La falta de inversion en el desarrollo de
habilidades intelectuales es una clara sefial de un liderazgo que no esté alineado con
estos principios.

Pueden darse situaciones que hacen posibles esta situacion: La institucion puede
carecer de los recursos financieros o humanos necesarios para implementar programas
de formacion y desarrollo; la gerencia puede estar enfocada en objetivos a corto plazo y
no considerar la importancia de invertir en el desarrollo del capital humano. Puede existir
una cultura organizacional que desincentiva el aprendizaje y el desarrollo.

En consecuencia, la falta de fomento al desarrollo de habilidades intelectuales es
un problema critico que afecta la calidad de la educacion y el futuro de la institucién. Es
necesario que la gerencia adopte un enfoque mas proactivo y centrado en las personas

para garantizar el éxito a largo plazo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En correspondencia a la tendencia de los resultados que se analizaron e
interpretaron en el capitulo anterior generados mediante la encuesta aplicada a
docentes, administrativos y personal de servicio de la Unidad Educativa Nacional Santa
Rosa, podemos se presentan las conclusiones en referencia a los objetivos de la
investigacion.

1. Atendiendo al primer objetivo trazado en la investigacién el cual propone
conocer el tipo de liderazgo, se concluye que dicho tipo de liderazgo ejercido en la
institucién es predominantemente pasivo y poco transformacional. Esta conclusién se
sustenta en el andlisis de cada dimensidon evaluada y respaldado por las teorias de
liderazgo mencionadas. En este sentido, se expone:

En relacion a la “dimension influencia idealizada”, el lider presenta una baja
capacidad para inspirar y conectar emocionalmente con su equipo. Esto contrasta con la
vision de lideres auténticos propuesta por Bennis (Ob, Cit) quienes sirven como modelos
a seqguir y generan admiracion.

En funcién al papel motivador, el lider demuestra una baja tendencia a comunicar
altas expectativas, utilizar simbolos para una visibn compartida o inspirar un sentido de
propdsito. Esta falta de motivacidbn contradice los principios del liderazgo
transformacional de Bass, (Ob. Cit), donde los lideres inspiran a sus seguidores a
alcanzar metas mas elevadas.

En cuanto al “empoderamiento intelectual”’, los resultados indican que el lider

inhibe la creatividad, el pensamiento critico y la libertad de expresién. Esto va en contra
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de las ideas de Freire y Hooks, (Ob. Cit), quienes enfatizan la importancia del
empoderamiento intelectual para la transformacion y el crecimiento personal.

Finalmente, segun la dimension “consideracion ndividualizada™: El lider muestra
poco interés en las necesidades y el desarrollo de sus empleados. Esta falta de atencién
a las necesidades individuales contradice las teorias de Bass, Kouzes y Posner, (Ob. Cit)
guienes resaltan la importancia de la consideracion individualizada para fomentar un
clima de trabajo positivo y el desarrollo de los empleados.

En este sentido, los resultados reafirman que el liderazgo promovido en la Unidad
Educativa Nacional Santa Rosa es claramente débil, pasivo y poco transformacional. El
lider no ejerce una influencia significativa en su
equipo, no inspira ni motiva, y limita el empoderamiento y el desarrollo de sus
colaboradores. Este tipo de liderazgo dificulta la optimizacion de los procesos gerenciales
y puede generar un ambiente laboral desmotivador y poco productivo.

Es importante destacar que este analisis se basa en los datos especificos que se
generaron segun los principios de la objetiva. Para obtener una comprension mas
completa de la situacién, es recomendable considerar otros factores en el contexto
organizacional que también definen la cultura institucional y el comportamiento individual
de los empleados.

2. Para dar respuesta al segundo objetivo de Investigacion, el cual busca describir
las caracteristicas del liderazgo ejercido en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa,
sobre la base de los analisis e interpretacion de los resultados, se puede identificar
claramente algunos rasgos que ayudan a tener una dimension mas precisa sobre el
liderazgo que se ejerce en la institucion objeto de estudio.

Con base en los resultados presentados y en el marco tedrico utilizado, podemos
identificar las siguientes caracteristicas del liderazgo ejercido en la institucion:

Liderazgo transformacional débil: Los resultados muestran una clara ausencia
de las caracteristicas tipicas del liderazgo transformacional, como la inspiracion, la vision
compartida y el empoderamiento. Se puede decir que el liderazgo parece centrarse mas
en aspectos mas de caracter administrativo, es decir, procurar el cumplimiento de tareas
y en el mantenimiento del orden organizativo, en lugar de en la transformacion y el

progreso de la organizacion para desarrollar la eficiencia y la calidad del servicio.
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Falta de vision y direccion: El lider no comunica una vision clara y atractiva para
la institucidn, lo que genera condiciones para incertidumbre y desmotivacion entre el
personal.

Bajo nivel de empoderamiento: La falta de empoderamiento no permite al
personal tener la autonomia suficiente para tomar decisiones y desarrollar sus
habilidades, en otras palabras, esta situacion repercute en la creatividad para mejorar el
servicio prestado por el personal.

Escasa atencion a las necesidades individuales: El lider no demuestra un
interés genuino por el bienestar y el desarrollo profesional de sus colaboradores.

Climalaboral tenso: La falta de conexiébn emocional, reconocimiento y apoyo por
parte del lider contribuye a un clima laboral poco satisfactorio, empatico y participativo,
ademas de fuente de contribucién a los aspectos anteriormente sefialados.

En lineas generales, como respuesta al segundo objetivo, el liderazgo ejercido en
la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa se caracteriza por ser débil, transaccional,
poco inspirador y poco centrado en las personas. Bajo estas condiciones, el lider no
puede lograr la creacién de un ambiente de trabajo positivo y productivo, ni tampoco
puede inspirar a su equipo a alcanzar metas mas elevadas.

En cuanto a las implicaciones para la Institucion, estas caracteristicas del
liderazgo tienen un impacto directo en el desempefio de la institucion, ya que, limitan la
innovacion y el cambio: La falta de visiébn y empoderamiento impide que la institucion se
adapte a los cambios y explore nuevas formas de hacer las cosas; de igual manera,
afectan la motivacién y el compromiso del personal. Es decir, un clima laboral tenso y la
falta de reconocimiento generan desmotivacién y desinterés entre los empleados; por
otro lado, impiden el desarrollo de las personas por la ausencia de oportunidades para
el crecimiento profesional, lo cual limita el potencial de los colaboradores.

3. Para terminar de dar respuestas a los objetivos de la investigacion, se
presentan las conclusiones en relacion al cumplimiento del tercer objetivo el cual busca
determinar las dimensiones del liderazgo desarrolladas en la Unidad Educativa Nacional
Santa Rosa. En referencia a este objetivo, se evallan los resultados sobre como el

liderazgo del directivo influye en la optimizacion de los procesos gerenciales de la
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institucion, a partir de la percepcion de docentes, administrativos y personal de servicio
de la institucion educativa objeto de estudio.

Tomando en consideracion el analisis de los resultados por dimension a partir de
los datos proporcionados y considerando los aportes tedricos de diversos autores,
podemos concluir lo siguiente:

Influencia idealizada: Los resultados indican una marcada ausencia de liderazgo
transformacional en esta dimension. El directivo no se presenta como un modelo a
seguir, no inspira y no logra conectar emocionalmente con su equipo. Esto contrasta con
las propuestas de autores como Bennis, (Ob. Cit.) quienes enfatizan la importancia de la
autenticidad y la admiracion en un lider.

Rol motivador: La dimension motivadora también presenta deficiencias
significativas. El lider no comunica expectativas claras, no utiliza simbolos para inspirar
una visién compartida y no logra generar un sentido de propdsito en su equipo. Segun
Bass, (Ob. Cit), estos son elementos esenciales del liderazgo transformacional.

Empoderamiento Intelectual: Los resultados revelan una clara falta de estimulo a
la creatividad, al pensamiento critico y a la autonomia de los miembros de la institucién.
Esto contradice las ideas de autores como Freire y Hooks, (Ob. Cit), quienes destacan
la importancia del empoderamiento intelectual para el desarrollo personal y colectivo.

Consideracion individualizada: La dimensibn de la consideracion
individualizada muestra una marcada ausencia de atencién a las necesidades y intereses
de los empleados. Los lideres efectivos, segun Bass y Kouzes y Posner, (Ob. Cit), deben
demostrar preocupacién por el bienestar y el desarrollo de sus colaboradores.

En respuesta efectiva al tercer objetivo, en base a los resultados obtenidos, se
puede concluir que el liderazgo desarrollado en la Unidad Educativa Nacional Santa
Rosa presenta multiples deficiencias en las cuatro dimensiones analizadas. El directivo
no ejerce un liderazgo transformacional, no inspira a su equipo, no fomenta la creatividad
ni el pensamiento critico, y no demuestra una verdadera preocupacion por el bienestar
de sus colaboradores.

En cuanto a las implicaciones para la institucion, estos resultados tienen

importantes implicaciones para la institucion:
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Desmotivacion del personal: La falta de liderazgo transformacional puede
generar desmotivacion, desinterés y una baja productividad en el personal.

Dificultad para alcanzar metas: La ausencia de una vision clara y compartida
dificulta la alineacion de los esfuerzos individuales hacia objetivos institucionales.

Falta de innovacién: La falta de estimulo a la creatividad y al pensamiento critico
puede limitar la capacidad de la institucion para adaptarse a los cambios y encontrar
soluciones innovadoras a los problemas.

Climalaboral adverso: La falta de atencion a las necesidades individuales de los
empleados puede generar un clima laboral tenso y poco satisfactorio.

En sintesis, los resultados demuestran que el liderazgo ejercido no contribuye en
la optimizacion de los procesos gerenciales; en tal sentido y atendiendo a cada una de
las conclusiones que dan respuestas a los objetivos de la investigacion, se realizan las

respectivas recomendaciones.
Recomendaciones
Recomendaciones segun el objetivo uno de la investigacion

Los resultados de esta investigacion sugieren la necesidad de implementar
estrategias para fortalecer el liderazgo en la institucion. En correspondencia, se
recomienda:

Desarrollo del liderazgo transformacional: Ofrecer programas de formacion y
desarrollo al lider para fortalecer sus habilidades en las areas de influencia, motivacion,
empoderamiento y consideracién individualizada.

Fomento de la participacion: Promover la participacion de los empleados en la
toma de decisiones y la resolucién de problemas para fomentar un sentido de
pertenencia y empoderamiento.

Creacion de una vision compartida: Desarrollar una vision clara y compartida
para la institucién que inspire y motive a los empleados.

Reconocimiento y recompensa: Implementar sistemas de reconocimiento y
recompensa para valorar los logros y esfuerzos de los empleados.

Fomento de un clima laboral positivo: Crear un ambiente de trabajo basado en
el respeto, la confianza y la colaboracion.
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Al implementar estas recomendaciones, la institucion podra fortalecer su liderazgo
transformacional y mejorar la optimizacién de sus procesos gerenciales, lo que a su vez

contribuira a una mayor calidad educativa y satisfaccion laboral.

Recomendaciones en atencion al segundo objetivo:

Para mejorar la situacion, es fundamental que la institucion implemente cambios
significativos en su liderazgo como:

Desarrollo de competencias de liderazgo: Ofrecer programas de formacion al
lider para que desarrolle las habilidades necesarias para ejercer un liderazgo
transformacional.

Fomento de la participacién y la autonomia: Delegar responsabilidades,
fomentar la toma de decisiones en equipo y crear espacios para la participacion del
personal de la institucion.

Comunicacion efectiva: Establecer canales de comunicacién abiertos vy
transparentes para mantener informados al personal y escuchar sus opiniones.

Reconocimiento y valoracion del personal: Implementar sistemas de
reconocimiento y recompensa para valorar el esfuerzo y los logros de colaboradores.

Desarrollo de una cultura organizacional positiva: Fomentar un clima laboral
basado en la confianza.

Al implementar estas recomendaciones, el lider de la instituciébn podra mejorar
significativamente su desempefio y crear un ambiente de trabajo mas positivo y
productivo.

Recomendaciones segun el tercer objetivo de investigacion

Desarrollo de competencias de liderazgo: Implementar programas de
formacién para el directivo, enfocados en el desarrollo de competencias de liderazgo
transformacional.

Empoderamiento del personal: Fomentar la participacion y la toma de
decisiones en todos los niveles de la institucion.

Creacion de una vision compartida: Desarrollar una vision clara y compartida

gue inspire y motive a todos los miembros de la comunidad educativa.
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Reconocimiento y valoracion del personal: Implementar mecanismos de
reconocimiento y valoracion del desempefio individual y colectivo.

Fomento de un clima laboral positivo: Promover un clima laboral basado en la
confianza, el respeto y la colaboracién.

En resumen, los resultados de la investigacion evidencian una necesidad urgente
de fortalecer el liderazgo en la Unidad Educativa Nacional Santa Rosa. Al implementar
las recomendaciones mencionadas, la institucion podra mejorar significativamente la
optimizacion de los procesos gerenciales, ejerciendo el debido liderazgo
transformacional que permita a la organizacion, acoplarse a los cambios que se suscitan

en el entorno y mejorar la calidad del servicio prestado como institucion educativa.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

Il

Estimado Docente:

SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

El siguiente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion para realizar un trabajo investigativo
titulado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA OPTIMIZACION DE LOS PROCESOS
GERENCIALES EN LA UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL SANTA ROSA” elaborado por el profesor
Rafael Rivero. La informacion recopilada sera utilizada de forma confidencial y solo para fines de la
investigacién, por tal motivo, se le gradece la mayor sinceridad en sus respuestas.

Instrucciones:

e Lea determinadamente cada item antes de contestar.
Margue con una equis (X) en el espacio que coincida con su opinion.

e Seleccione solo una alternativa de respuesta por cada item.

e En este sentido se sefiala un cuestionario con mdultiples alternativas de respuesta cerrada con (5)
alternativas de respuestas, los cuales les se presenta a continuacion.

¢ Responda la totalidad del cuestionario.

e En caso de no entender alguna interrogante pregunte al investigador.

e En este sentido se sefiala un cuestionario con mdultiples alternativas de respuesta cerrada con (5)
alternativas de respuestas, los cuales les se presenta a continuacion:

Siempre - S
Casi siempre CS
A veces -——- — AV
Casi nunca CN
Nunca --- — N

Agradezco su valiosa colaboracion.
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INSTRUMENTO DE CONSULTA DIRIGIDO A DOCENTES DE LA UNIDAD

EDUCATIVA XXXXXXXXXXXXXXXXXAKXXXXXXX

CUESTIONARIO

item

ENUNCIADO. Proceso en el cual lideres y seguidores se ayudan
mutuamente para alcanzar mayores niveles de moral y motivacién con
la intencion de cambiar la cultura organizacional

En la gestion gerencial de la unidad educativa:

SI

CS

AV

CN

El gerente se nuestra como una persona ejemplar para los
miembros de la institucion.

El gerente Proyecta una personalidad que inspira
confianza y admiracion.

El gerente promueve en el personal una vision inspiradora
de progreso.

El directivo se conecta emocionalmente con el personal de
la institucion.

El gerente crea, en el personal, altas expectativas de
satisfaccion y progreso.

El directivo proyecta simbolos o imagenes que facilitan la
unificacion de criterios para el trabajo en equipo.

El gerente Transmite conceptos o ideas de cambios de
forma simple.

El gerente inspira claramente un sentido de propdsito
institucional.

La gerencia promueve la libertad para que el personal
desarrolle su creatividad en la soluciéon de problemas de
productividad.

10

La gerencia promueve la libertad para que el personal
plantee propuestas novedosas de adaptacion a entornos
de continuos cambios.

11

La gerencia promueve la libertad para el incentivar el
pensamiento critico que estimulen cambios
institucionales,

12

El gerente toma en cuenta la satisfaccién de necesidades
basicas del personal como base de motivacion al trabajo
productivo.

13

El gerente toma en cuenta la satisfaccion de los interese
individuales del personal como base para promover el
trabajo productivo.

14

La gerencia fomenta el desarrollo de habilidades sobre el
manejo de procedimientos para fomentar el trabajo
productivo.
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15

La gerencia fomenta el desarrollo habilidades intelectuales
que promuevan el sentido de progreso para responder a
demandas educativas.

NOTA: Cuestionario es aplicado al personal que laboran en en la Unidad Educativa

Nacional Santa Rosa.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO

Apreciado Experto:

Me es grato dirigirme a usted en la oportunidad de solicitar su valiosa colaboracion
en el sentido de efectuar la validacion del contenido del instrumento disefiado para
recolectar la informacion requerida para esta investigacion, que tiene por objeto: Analizar
el liderazgo transformacional en la optimizacion de los procesos gerenciales en la Unidad
Educativa Nacional “Santa Rosa” de Barquisimeto Parroquia “Santa Rosa”, Municipio
Iribarren del Estado Lara”.

Por consiguiente, se anexa a la presente, listado de items con la respectiva hoja de
validacion, titulo, objetivos de la investigacion: general y especificos y la
operacionalizacion de las variables.

Sin otro particular, al que hacer referencia, se suscribe de usted.

Atentamente,
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Nombres y Apellidos:

C.l.

DATOS DEL EXPERTO

Titulo Académico:

Lugar de Trabajo:

Cargo que desempefia.

Instrucciones para la Validacion

Se le agradece realizar las observaciones de cada item que se presenta en el

instrumento anexo, de acuerdo a los siguientes criterios:

Criterios Significado
. Cada item mide en profundidad los elementos
Coherencia . i
tedricos en estudio
. : Cuando el item este acorde a cada aspecto
Pertinencia
tratado
Congruencia Existe relacion entre la dimensién y el indicador
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