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RESUMEN

La presente monografia tiene como propdsito determinar las caracteristicas inherentes
del liderazgo transformacional a emplearse en la gestion directiva de las instituciones
educativas estatales de nivel secundaria. Mediante la investigacion realizada se
evidencio el problema de un débil liderazgo directivo en muchas instituciones
educativas en nuestro pais. Se realiz6 la formulacion de los objetivos, asi mismo la
justificacion e importancia del estudio. Se elabord el marco teérico de manera
pertinente. Finalmente se presentaron las conclusiones arribadas, que guardan
coherencia con los objetivos propuestos, las cuales se mencionan a continuacion: Las
principales caracteristicas del liderazgo transformacional para mejorar la gestion
directiva de las instituciones educativas estatales del nivel secundario son las
siguientes: Influencia docente, Motivacion docente, Estimulacion docente y Atencion
docente.

Palabra clave: Liderazgo transformacional.



INTRODUCCION

Una de las principales cualidades que debe mostrar todo directivo para gestionar una
institucion educativa estatal, es evidenciar un tipo de liderazgo que permita alcanzar
en forma eficiente, los objetivos educacionales trazados y por ende la mejora
permanente de la calidad educativa, reflejada en el logro de los aprendizajes de los
estudiantes. Sin embargo, en muchas instituciones educativas estatales de nivel
secundario, aun con las ultimas reformas educativas, todavia se evidencia una debil
gestion directiva.
La presente monografia propone la practica de las cualidades del liderazgo
transformacional, como un medio de soporte y motivacion al personal directivo, asi
como a todos los integrantes de la comunidad educativa, para promover la
autoevaluacion en el cumplimiento de sus funciones, en bien de la mejora de la gestion
directiva de las instituciones educativas estatales de nivel secundaria.
La presente investigacion es de caracter bibliografico, en el cual se ha hecho una
profunda investigacion sobre la variable de estudio, el liderazgo transformacional,
permitiendo exponer los estudios previos realizados a nivel nacional, asi como los
sustentos tedricos que la respaldan.
La presente monografia, esta constituida de paginas preliminares y dos capitulos,
detallados de la siguiente manera:
Capitulo I:  Presentacién y formulacion del problema, formulacion del objetivo
general y especificos y la justificacion de la investigacion.
Capitulo Il:  Antecedentes de la investigacion, bases tedricas y variable de estudio.
Por ultimo, se exponen las conclusiones arribadas, algunas sugerencias y las
referencias bibliograficas empleadas.

La autora.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Presentacion del problema

Las instituciones educativas son las encargadas de promover el desarrollo
educativo de las generaciones actuales, por lo tanto, quienes las dirigen tienen la
responsabilidad de impulsar una gestion directiva que optimice la calidad de la
educacion.

Sin embargo, la gestion directiva en las instituciones educativas estatales,
evidencia un débil liderazgo; es decir, los propios directivos no lideran
adecuadamente, por distintos factores, ya sea por escaza capacidad profesional,
por desconocimiento, entre otros aspectos, y por la insuficiente atencion del
Estado, que si bien es cierto en estos Ultimos afios viene capacitando a los
directivos, ain no se evidencian cambios sustanciales en la calidad educativa de
nuestro pais, sumandose a ello la poca atencion presupuestal oportuna y adecuada,
para que los lideres directivos puedan actuar de acuerdo a sus funciones, de
manera éptima.

Este deficiente liderazgo directivo, también se ve reflejado en el bajo rendimiento
académico de los estudiantes y el escaso compromiso pedagdgico de muchos
docentes en su labor educativa cotidiana.

Investigaciones realizadas por la UNESCO (2013) sefialaron que las
caracteristicas socioecondmicas y culturales de los estudiantes, ejercieron la
mayor influencia en los aprendizajes, pero también algunas variables al interior
de las escuelas mostraron asociaciones importantes.

Considerando lo vertido por Horn, A. (2013), al decir estamos convencidos que la
educacion es la base de la igualdad y que ella es un proceso que permite la

promocion de las personas y los pueblos, de alli que la busqueda del



funcionamiento pleno y eficiente de cada institucion educativa, sea para cada uno
de sus miembros un deber lograrlo.

Es precisamente esta situacion, lo que conlleva la presente investigacion, el deseo
de revalorar la importancia del liderazgo directivo en el ambito institucional, el
mismo que repercute en aprendizajes de calidad, y se traduce en estudiantes
competentes, con valores, integros y los mejores lideres del cambio en la sociedad.
La investigacion muestra que existen diferentes tipos de liderazgo directivo, los
cuales, dentro de una institucién educativa, generan determinados tipos de climas
institucionales y resultados pedagdgicos a nivel de docentes, estudiantes y
personal administrativo. En el presente trabajo se ha optado por la exposicion de
las principales ventajas del liderazgo transformacional en la gestion directiva,
como un aporte para el conocimiento y puesta en practica de los principales

agentes que dirigen las instituciones educativas de nivel secundaria.

1.2. Formulacion del problema

¢Qué cualidades del liderazgo transformacional se pueden utilizar en la gestion

directiva de las instituciones educativas estatales de nivel secundaria?

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Establecer las cualidades del liderazgo transformacional que se pueden
emplear en la gestion directiva de las instituciones educativas estatales de
nivel secundaria.

1.3.2. Objetivos Especificos
Identificar las cualidades del liderazgo transformacional.
Proponer las cualidades del liderazgo transformacional que se pueden
emplear en la gestion directiva de las instituciones educativas estatales de

nivel secundaria.



1.4. Justificacion
El presente estudio se justifica, porque esta orientado a contribuir con la mejora
de la gestion directiva en las instituciones educativas estatales de nivel secundario,
debido a la crisis por la cual estan atravesando en la actualidad a nivel nacional.
En tal sentido es de suma importancia, la acertada conduccion de las instituciones
educativas, de manera tal, que se garantice la calidad educativa siendo el director,
el personaje principal, toda vez, que se constituye en el artifice del cambio en
coordinacion directa con la comunidad educativa.
La experiencia en el campo educativo y la evidencia cotidiana sobre la gestion
directiva, asi como el conocimiento de los diferentes estilos de liderazgo permiten
inferir que en el ejercicio del liderazgo en general, tiene mucha influencia en el
contexto social y la preparacion del lider.
Este planteamiento se ve aseverado con lo planteado por Murillo (2006) quien
dice que “los innumerables estudios no lograron encontrar caracteristicas de
personalidad, fisicas o intelectuales relacionadas con el liderazgo exitoso, ni
tampoco la existencia de un lider ideal, ya que éste siempre esta ligado al contexto
donde se desarrolla liderazgo transformacional, como una opcién acertada para
una gestion directiva” (p. 11).
La importancia de esta investigacion radica en la propuesta de principios del éxito

en pro del logro de los aprendizajes y la calidad de la educacion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
Antecedentes Nacionales
Martinez, Ysrael (2007) realizo el estudio titulado “El liderazgo transformacional
en la gestion educativa de una institucion educativa publica en el distrito de
Santiago de Surco, el afio 2012” para optar el grado de Maestria en Ciencias de la
Educacion, en la Pontificia Universidad Catdlica del Perd. La investigacion
indagd sobre las bondades del liderazgo transformacional en el director de una
institucién educativa publica de la UGEL 07.
El objetivo general fue evidenciar las cualidades del liderazgo transformacional
en la gestion directiva de dicho colegio, con una poblacion de 21 personas y una
muestra conformada por 19 docentes (entre varones y mujeres obteniéndose los
siguientes resultados:
1°. El director de la institucién educativa estudiada considera que posee las
cualidades del liderazgo transformacional, mientras que los docentes le
reconocen solo algunas de ellas, especialmente las relacionadas a la
organizacion institucional y en las relaciones interpersonales.
2°. Los docentes participantes lograron identificar en la gestion del director solo
tres de las 10 cualidades del liderazgo transformacional: la influencia que
ejerce en el docente, la actitud motivadora hacia el docente y la estimulacidn
laboral docente. Algunos docentes manifestaron observar otras cualidades
como su autoridad, su capacidad de convencer y la integracion en los trabajos

educativos.



3° Los docentes en general, coincidieron en que el director ain tiene que
desarrollar la cualidad del trato personal y la atencidn horizontal al docente,
con la finalidad de mejorar el clima institucional.
4°  Los docentes en general estan de acuerdo que tres cualidades del liderazgo
transformacional del director de dicha institucion educativa publica favorecen
las buenas relaciones laborales.
Reyes, Nilo. (2012) Presento una investigacion titulada “Liderazgo directivo y
desempefio docente en el nivel secundaria de una institucion educativa del distrito
de Ventanilla - Callao 2009” para optar el grado de maestro en educacion con
mencion en Gestion de la Educacion en la Universidad San Ignacio de Loyola. El
objetivo del estudio fue determinar cudl es la relacion existente entre el liderazgo
directivo y el desempefio de los docentes en un colegio nivel secundario del
distrito de Ventanilla. Este estudio contemplo una poblacion conformada por 40
docentes y tomo como muestra de estudio la totalidad de la poblacion para una
mejor viabilidad del trabajo de investigacion. Se arribaron a las siguientes
conclusiones:
No se confirmé la hipétesis general, puesto que no se evidencio la existencia de
una relacion significativa entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio
docente en el nivel secundaria de la institucion educativa del distrito de Ventanilla.
No hay una relacion significativa entre el liderazgo autoritario coercitivo y el
desempefio docente en el nivel secundario de una institucién educativa del distrito
de Ventanilla, segun el resultado de las pruebas estadisticas aplicadas.
No hay una relacion significativa entre el liderazgo autoritario benevolente y el
desempefio docente en el nivel secundario de una institucion educativa del distrito
de Ventanilla, de acuerdo al andlisis de la prueba estadistica aplicada.
No hay una relacion significativa entre el liderazgo consultivo y el desempefio
docente en el nivel secundario de una institucién educativa del distrito de
Ventanilla segun el analisis de la prueba estadistica aplicada.
No hay una relacion significativa entre el liderazgo participativo y el desempefio
docente en el nivel secundario de una institucion educativa del distrito de

Ventanilla, segun el andlisis de la prueba estadistica aplicada.



El desempefio docente en una institucion educativa del nivel secundaria se

encuentra vinculado a multiples factores, tales como: clima organizacional,

cultura escolar, situacion econdmica, tiempo de servicios, capacitacion y

actualizacion, etc. Entonces, el liderazgo ejercido por el director constituye un

aspecto maés.

2.2.1.

2.2. Bases tedricas
Liderazgo educativo
Sobre este concepto Pont, Nusche y Moorman, (2008) sostienen que: “El
liderazgo involucra un proceso de influencia social a través del cual una
influencia intencional es ejercida por una persona (0 grupo) sobre otras
personas para dar forma a las actividades y relaciones dentro de un grupo
u organizaciéon. El término intencional es importante, dado que el
liderazgo esta basado en objetivos o resultados hacia los cuales el proceso
de influencia debe conducir” (p. 18).
Martinez, Ysrael (2007) cita a Leithwood, Day, Sammons, Harris y
Hopkins (1999): “Lo propio del liderazgo es establecer consensos
amplios en torno a metas significativas para la organizacién y hacer todo
lo necesario, empujando y apoyando a las personas para movilizarlas en
esa direccion” (p. 11).
De igual manera cita a Robinson, Hohepa y Lloyd, (2009): “El liderazgo
involucra influir en las personas para pensar y actuar de un modo
diferente” (p. 67).
Entonces se puede sintetizar que el termino liderazgo se relaciona con el
modo de pensar y la actuacion de las personas que estan cargo de un
grupo u organizacion.
Por lo tanto, basada en las citas mencionadas, queda claro que el
liderazgo trae consigo dos dimensiones importantes: La primera,
vinculada a situaciones sociales, cuando se promueve el trabajo en

equipo en base a lineamientos consensuados y la segunda, vinculada al



2.2.2.

area personal, que tiene que ver con las cualidades morales del lider,
quien debe ser transparente e integro en la préctica del liderazgo.
A través de la historia, en sus inicios, el termino de liderazgo fue
empleado en el campo empresarial, asi Robinson y colaboradores (2009)
citado en Horn, A. (2013) plantean “la necesidad de diferenciar lo que es
el “liderazgo educativo” del “liderazgo” a secas; sostienen que el
liderazgo educativo se distingue por otorgar un sentido comun a la
institucién escolar e influenciar en su comportamiento, orientado siempre
hacia la mejora de la calidad educativa, que se traduce en aprendizajes de
calidad para los estudiantes. Teniendo en cuenta el fin de la escuela se
puede identificar las practicas propias del liderazgo directivo de otras que
no lo son.
Para Robinson, “el liderazgo educativo es aquel que influye en otros para
hacer cosas que se espera mejoraran los resultados de aprendizaje de los
alumnos” (p. 70).
Elmore, R. (2004) resume el liderazgo educativo de la siguiente manera:
“El liderazgo educativo es la guia y direccion para mejorar la
instruccion” (p. 13).
Entonces de debe entender el liderazgo educativo como como una guia y
un norte hacia la mejora de la calidad de los aprendizajes de los
estudiantes en la cual todos los miembros de la institucion educativa se
sienten comprometidos con la vision y la mision institucional.
Elementos del liderazgo
Alvarado (2008) sostiene que en la practica del liderazgo se
interrelacionan los siguientes elementos:
a) El Objetivo: Es un factor muy importante en el campo de la educacion
y también en lo administrativo. Sostiene que todo lider debe conocer
y tener en cuenta los objetivos institucionales y al también los
vinculados a satisfacer las necesidades individuales de sus miembros.
b) EI Poder: En este caso se define como la facultad, la capacidad o la
autorizacion para realizar una accion determinada. Asi el liderazgo se

considera una forma de ejercer el poder. El poder se ejerce de las



2.2.3.

siguientes formas: el poder premiador, que moldea y controla la
conducta de los demas mediante recompensas, el poder Coercitivo,
que se da con el establecimiento de premios y castigos, el poder
Legitimo, adquirido por la imposicion de ciertos beneficios y derechos
por su posicion como lider, el poder Experto, referido al poder que
alcanza el lider por sus conocimientos y habilidades en comparacion
asus subalternos, por ultimo el poder Referente, donde el lider motiva
a sus seguidores en base a sus atributos personales.

c) El Estilo: Se refiere a los modos particulares que expresa el lider en
el ejercicio de sus funciones para el logro de sus objetivos.

d) Los Seguidores: Representados por los integrantes del grupo, quienes
le dan sentido al liderazgo, segln las caracteristicas de este ya sea
mediante la adhesion, la subordinacion o el seguimiento.

Tipos de liderazgo educativo

Existe diversas clasificaciones sobre los tipos de liderazgo, en la presente

monografia se aborda la tipologia del liderazgo directivo planteada por

Harris, A. (2003) citado por Horn, Andrea (2013), el manifiesta que en

los ultimos afios un grupo de teorias, basadas en la relacion de los lideres

con sus seguidores, han causado gran influencia en la forma de gestionar
las instituciones educativas: El liderazgo transaccional, transformacional

y el instructivo o pedagdgico.

2.2.3.1. Liderazgo Transaccional

Esta concepcidn, tiene implicita la comprension de que existe
por una parte el lider, y por otra, los seguidores. El liderazgo
consiste en coordinar los esfuerzos necesarios para alcanzar el
propdsito de la organizacion, esto se realiza mediante la
transaccion entre tareas delegadas a los seguidores, control del
trabajo realizado, evaluacion y recompensas que el lider
controla (incentivos econdmicos principalmente). Es una vision
de liderazgo bastante cuestionada por su racionalidad, por
incidir mediante el control y por basarse en cambios

estructurales dejando de lado el cambio cultural.



2.2.3.2.

Este tipo de liderazgo es efectivo para escuelas que tienen un
proposito claro y estdtico o para cambios superficiales. Sin
embargo, tal como muestra la teoria de cambio, las escuelas que
pretenden mejoras profundas, requieren un liderazgo que incida
en la cultura y que promueva el cambio organizacional.
Liderazgo Transformacional

La teoria del liderazgo transformacional tiene su origen en la
publicacién de J. M. Burns (1978). Este investigador estudio la
forma en que los lideres motivaban a sus seguidores para
movilizarles més alld de sus intereses personales, hacia los
objetivos de la organizacion en diferentes tipos de instituciones.
De acuerdo a Burns, la mayor distincion entre el liderazgo
transaccional y transformacional, es la relacion con el proceso
por el cual los lideres motivan a sus seguidores. El Liderazgo
transaccional pone el motor de la motivacion en el interés
personal de los seguidores, por tanto, ellos siguen al lider en
funcion de las recompensas; mientras que el liderazgo
transformacional apela a los valores y emociones de los
seguidores.

La perspectiva del liderazgo transformacional se interesa por los
valores y propdsitos morales compartidos al interior de una
organizacion, por las relaciones entre los miembros y por
alcanzar sus objetivos a través de potenciar en la gente su
compromiso, motivacion y desarrollo profesional.

Aportes a esta linea de investigacion también fueron realizados
por Bass, B. (1985). Para este autor, “Los lideres
transformacionales no sélo reconocen las necesidades de sus
seguidores, sino que van mas alla; se concentran en el desarrollo
de los seguidores, mismo tiempo que los conducen hacia
objetivos organizacionales mas elevados de lo que ellos
individualmente esperan y que pueden ser alcanzados

grupalmente”.



El principal aporte del liderazgo transformacional, es que,
mediante el cambio cultural, contribuye a la capacidad de una
organizacion para mejorar en forma continua. Es un enfoque que
se considera necesario, pero a la vez insuficiente para la mejora,
ya que carece de una orientacion especifica hacia el aprendizaje
de los estudiantes.
Dentro de esta perspectiva de liderazgo, segun Harris (2003)
algunas caracteristicas importantes del lider son su inteligencia
emocional y sus habilidades sociales.

2.2.3.3. Liderazgo Pedagdgico
La teoria sobre liderazgo instruccional (o pedagdgico) tiene su
origen a comienzos de los afios 80. Este tipo de estudios muestra
que cuando el liderazgo esté orientado los procesos pedagdgicos
que ocurren en la escuela, tiene un mayor impacto en los
resultados de los estudiantes.
Este tipo de liderazgo, plante6 la necesidad de girar desde una
propuesta centrada en la organizacion, a un liderazgo mas
preocupado por la ensefianza y el aprendizaje tanto de los
estudiantes como de los profesores (Murillo, 2006). De hecho,
este vinculo estrecho con la calidad de los aprendizajes es lo que
define al liderazgo pedagdgico.
Como plantea Elmore (2010), “Podemos hablar ampliamente
del liderazgo  escolar, incluso  basandonos  en
conceptualizaciones filosoficas, pero la condicion necesaria
para el éxito de los lideres escolares es su capacidad para
mejorar la calidad de la préactica instruccional, por eso, el
liderazgo es la practica de mejora educativa, entendida como un
incremento de calidad y resultados a lo largo del tiempo”.  (p.
69).

2.2.4. Liderazgo Transformacional
Con respecto al liderazgo transformacional Bass (1999) expresé que:

“Liderazgo transformacional se centra en la capacidad de un lider de



inspirar seguidores y lo hace centrandose en una visién que puede
cambiar las estructuras en torno a la organizacion. Su objetivo es claro
cuando simplemente observa la palabra sobre la que se basa la teoria:
transformar” (p. 261).

En tal sentido Fischman (2015), cita a Bass (2005), dicho autor define al
liderazgo transformacional como: “El proceso de creacion,
mantenimiento y mejora de las asociaciones lider-seguidor, en busqueda
de una vision comun, de acuerdo con los valores compartidos y en
nombre de la comunidad en la que los lideres y seguidores sirven
conjuntamente, mediante la estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional, crecimiento individual e influencia idealizada” (p. 46).
Griffin (2011) menciona que “el liderazgo transformacional es un tipo de
estilo de liderazgo que conduce a cambios positivos en los que lo siguen”
(p. 473).

De igual forma Bass y Riggio, (2006), sostuvieron que: “Un estilo de
liderazgo en el que el lider identifica el cambio necesario, crea una vision
para guiar el cambio a través de la inspiracion y ejecuta el cambio con el
compromiso de los miembros del grupo” (p. 154).

Los autores Bass, B.M. y Avolio, B.J. y Atwater, L. (2006) sostuvieron
que “Un estilo de liderazgo que implica generar una vision para la
organizacion e inspirar a los seguidores a enfrentar los desafios que
plantea y el liderazgo transformacional depende de la capacidad del lider
para apelar a los valores y motivos mas elevados de los seguidores y para
inspirar un sentimiento de lealtad y confianza” (p. 59).

Segun Burns (1978) “El liderazgo transformacional se basa en la idea de
liderar con el ejemplo. Se trata de empoderar a las personas para que
desarrollen todo su potencial y trabajen hacia el concepto de
autorrealizacion” (p. 269).

Igualmente, Mendoza y Ortiz, C. (2006) con respecto al liderazgo
expresaron que: “la vision e identidad compartidas conducen a una
cultura de convergencia cuyo resultado es un alto compromiso de los

trabajadores, una proximidad concreta y existencia de lazos afectivos y
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emocionales positivos entre los lideres y sus grupos y la conformacion
de ambientes laborales saludables” (p. 132).

El contexto histdrico del Liderazgo Transformacional

La definicién de liderazgo transformacional fue creada y difundida por
James Mac Gregor Burns (1978), quien lo presenté como un liderazgo
especial propio de aquellos seres con una gran vision y personalidad, a
través de la cual pueden cambiar el rumbo y las motivaciones de las
personas en grupo social o una organizacion. Burns examind diferentes
modelos de liderazgo de la época en detalle, la mayoria de estos se
centraron en un proceso transaccional. El aporte central de Burns (1978)
fue identificar esta diferencia entre el liderazgo transaccional y el
transformacional. Burns, sostuvo que el liderazgo transaccional se baso
en dar y recibir. Un ejemplo seria una negociacion salarial, donde ambas
partes quieren encontrar un equilibrio entre lo que tienen que dar para
recibir algo. Por otro lado, Burns (1978) creia que el liderazgo
transformacional creaba un cambio de valores entre el lider y el subdito.
El lider lograria un cambio en los puntos de vista del subordinado a través
de una manera sutil y positiva.

El marco de liderazgo transformacional de Burns vio el comportamiento
y los rasgos del lider como el poder transformador para empoderar a los
subordinados y cambiar la organizacién. El lider podria inculcar el
cambio porgue eran modelos excepcionales.

En este sentido, Burns (1978), vio el marco de liderazgo transformacional
como una fuerza para el bien. El creia que el modelo estaba vinculado
con valores de orden superior y moral fuerte. De hecho, la teoria del
liderazgo de Burns fue una de las primeras en introducir la dimension
ética y moral como piedra angular de la teoria.

Mas adelante el investigador Bernard M. Bass (1978) amplio y mejoro
este concepto, creando la Teoria del Liderazgo Transformacional de
Bass, ampliando las ideas de Burns (1978) en liderazgo y rendimiento.

Su enfoque fue resaltar los mecanismos psicoldgicos que influyen en el
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liderazgo transformacional y proporcionar una prueba para medir la
capacidad de transformacion de un lider.
En esencia, Bass queria explorar las formas en que un lider puede influir
en los subordinados. Bass (1985) amplio la teoria del rasgo de Burns
(1978) y enfatizo las caracteristicas de los lideres para transformar la
visién de los subordinados sobre las cosas. Si bien Bass (1985) creia que
el liderazgo transformacional consistia en desafiar el statu quo y crear un
cambio en la forma en que se llevan a cabo las cosas, el liderazgo
transformacional “ampliard y elevara los intereses de sus empleados”,
“generara conciencia y aceptacion de los propositos y la mision del
grupo” y puede garantizar que “los empleados miren mas alla de su
propio interés por el bien del grupo”.
Para hacerlo, deberia usar influencia, carisma y proporcionar a los
subordinados una idea clara de la vision o mision que les espera. En la
teoria de Bass (1985), hay tres formas diferentes de transformar e influir
en los subordinados: Mejorar la conciencia de los subordinados sobre la
importancia y el valor de la tarea. En lugar de centrarse en sus intereses
personales, los subordinados deben ser dirigidos a alcanzar primero los
objetivos operativos. Activando las necesidades de orden superior de los
subordinados.
Teorias sobre el Liderazgo Transformacional
a) Teoria de David Fischman
Segun Fischman (2015): “Es fundamental sefialar que cada integrante
de la empresa tiene que entender la figura completa, de qué manera su
trabajo contribuye al todo” (p. 35). Esta aclaracion demuestra que es
necesario que todos los miembros del equipo sientan que son
importantes y sean tratados como tales, pues todos son engranajes que
se mueven al unisono para alcanzar un objetivo. En consecuencia, el
tipo de lider requerido para lograr el desarrollo personal de los
trabajadores, y a su vez convertir sus ideales laborales en uno solo

junto con los de la empresa o institucion es el lider transformador.



Segun su libro El lider transformador I, David Fischman (2015) se
apoya preferentemente en Bernard Bass y su teoria de liderazgo
transformacional ya que es la mas estudiada, aceptada y efectiva. De
esta manera, define en base a Bass, las cuatro acciones que todo lider
debe realizar:
“Estimulacion intelectual, que implica fomentar en sus empleados la
creatividad y propiciar la ruptura de esquemas.
Motivacién inspiracional, que se relaciona con la capacidad del lider
para comunicar visiones trascendentales que involucren a los demas.
Consideracion individual, que implica una genuina preocupacion por
las personas, expresada en el compromiso por motivarlas, estimularlas
y propiciar su desarrollo.
Influencia idealizada, relacionada con la habilidad para captar la
admiracion de sus seguidores y que estos se sientan identificados con
dichos ideales. Esto implica que el lider actie en forma integra, lo cual
genera una elevada confianza en é1” (p. 22).
Estas acciones o practicas siguen un orden, primero estd la
estimulacion intelectual que cuestiona los esquemas del liderazgo
dentro de la organizacion en busca de un nuevo enfoque, después, con
la motivacién inspiracional, el lider comunica a los colaboradores la
vision antes formulada. El tercer paso es la consideracién
individualizada donde el lider pone en énfasis motivar a las personas
y tener en cuenta sus necesidades; y, por ultimo, la influencia
idealizada, que es un punto muy importante para influenciar y
comprometer a los colaboradores con el objetivo que persiguen.

b) Teoria de Burns, James MacGregor
Burns (1978) expres6 que el liderazgo transformador ocurre cuando
los lideres se vinculan con los seguidores de tal modo que “los lideres
y seguidores se crian unos a otros a niveles mas altos de motivacion y
moralidad” (p. 20). Por lo tanto, la tarea crucial de los lideres
transformacionales es, elevar la conciencia y la conciencia de sus

seguidores a niveles superiores de conducta y moralidad.



La teoria del liderazgo transformacional de Burns (1978), apela al
“camino principal en el desarrollo de los valores sociales y el
propésito individual” (p. 32). Es una de las teorias con una filosofia
coherente que apuntala la naturaleza del liderazgo.

La teoria sobresale del resto de las teorias del liderazgo y plantea la
cuestion mas fundamental de cual es el objetivo final del liderazgo y
por qué uno deberia ser un lider.

La Teoria del Liderazgo Transformacional de Burns (1978)
mencionado por Chiavenato (1995). No solo es trascendente en su
alcance general, sino que puede ser lo que es necesario si la especie
humana cuenta con salvarse de los numerosos desastres potenciales
que enfrenta, como la superpoblacion, el calentamiento global y el
colapso econémico sistémico.

La Teoria del Liderazgo Transformacional de Burns puede no
funcionar en situaciones de emergencia o situaciones en las cuales las
tareas son enormemente complejas y estdn mas alla del nivel de
habilidad del miembro promedio del grupo.

Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass

Bass (1985) definié el liderazgo transformacional en términos de
cémo el lider afecta a los seguidores, quienes tienen la intencién de
confiar, admirar y respetar al lider transformacional.

Identifico tres formas en que los lideres transforman seguidores:
Aumentando su conciencia sobre la importancia y la valoracion del
trabajo, lograr que prioricen los objetivos institucionales antes que los
particulares y por ultimo la actitud carismatica lo considera necesario,
pero no suficiente, por ejemplo, en la forma en que las estrellas de cine
carismaticas pueden no ser buenos lideres. Dos efectos carismaticos
claves que logran los lideres transformacionales son evocar
emociones fuertes e identificar a los seguidores con el lider. Esto
puede ser a través de conmovedoras apelaciones. También puede
ocurrir a través de métodos mas silenciosos, como el asesoramiento y

la tutoria.
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Bass (1985) ha notado que “el auténtico liderazgo transformacional se
basa en fundamentos morales que se basan en cuatro componentes:
influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada.” (p. 364).
Asi mismo puntualiz6 tres aspectos morales: El cardcter moral del
lider, los valores éticos integrados en la vision, articulacion y
programa del lider (que los seguidores adoptan o rechazan), la
moralidad de los procesos de eleccidn y acciones éticos sociales en los
que los lideres y seguidores se involucran y persiguen colectivamente.
d) Teoria de Johannsen Murray
Johannsen (2014) se centrd principalmente en los elementos de
aprendizaje para ser un lider transformacional. La base de la teoria se
centro principalmente en el cambio y lo que se necesita para cambiarte
y cambiar a los demas. Esta enfocado en cuatro competencias, cuatro
catalizadores transformacionales que uno puede desarrollar: es un
estilo de liderazgo, implica cambio, requiere vision e incluye carisma.
Cualidades y competencias del lider Transformacional
Como el liderazgo transformacional depende en gran medida de la
capacidad del lider para influir en los subordinados y comunicarles su
vision, es imperativo estudiar los rasgos que el lider debe tener.
Rauthmann (2013): “Los lideres transformacionales a menudo se miden
en funcion de cuanto exhiben ciertas caracteristicas, conocidas como los
“Cinco Grandes” (p. 321). Se refiere al Modelo de cinco factores de la
personalidad, que examina un conjunto de caracteristicas estables y mide
como éstas influyen en la cognicion y el comportamiento de un lider.
Para Rauthmann, (2013): “Los “Cinco Grandes” se refiere a: apertura a
la experiencia, escrupulosidad, extraversion / introversién, amabilidad y
neuroticismo / estabilidad emocional” (p. 381).
De acuerdo con los hallazgos, existe una fuerte correlacion entre la
apertura a la experiencia y el liderazgo transformacional. Esto no es

sorprendente, ya que los lideres transformacionales estan buscando
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activamente desafiar el statu quo y, por lo tanto, buscan constantemente
nuevas experiencias.

Rauthmann, (2013): “Ademas, se demostro que la capacidad de estar
abierto a la experiencia mejora la capacidad de los lideres para ser
creativos. Una vez mas, la capacidad del lider para lograr que sus
subordinados se sumen a su vision es necesaria y requiere mucha
creatividad” (p. 212).

En lo que respecta a la conciencia, el rasgo se asocia con el deseo de
logro y la voluntad de hacer cambios para alcanzar los objetivos. Este
tipo de comportamiento podria ser visto como esencial para un lider
transformacional, aunque Rauthmann, (2013) no encontr6 una fuerte
correlacion en sus estudios para apoyar esta idea. De hecho, se descubrio
que la dimension estaba mas estrechamente relacionada con los lideres
transaccionales y las personas que estan orientadas a los detalles. Para
Rauthmann (2013): “Un lider transformacional a menudo estd mucho
mas enfocado en una vision mas grande que en detalles mas pequefios.
La extraversion fue la dimension de la personalidad mas fuertemente
vinculada a los lideres transformacionales. La dimensién es esencial para
el compromiso mutuo de lideres con subordinados, por lo que es una
parte necesaria del estilo. Los extravertidos también son carismaticos y
tienden a mostrar una gran capacidad de comunicacion, con la capacidad
de persuadir a las personas de su vision.” (p. 213).

Finalmente sostiene Rauthmann (2013): “la dimension del neuroticismo
a menudo esta vinculada con la autoestima y la confianza en uno mismo
de una persona. Los comportamientos neuréticos tienden a causar
ansiedad, especialmente en un entorno grupal y, por lo tanto, la
dimensién fue el rasgo menos vinculado con el lider transformacional.
Los lideres transformacionales buscan liderar un grupo y no rehuirlo”.
(p. 215).

Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Dimensién 1: Estimulacién intelectual



Segin Bass (1985) y Burns (1978), todo lider promueve nuevas
soluciones para afrontar y resolver los conflictos existentes, poniendo
ahinco en el uso de la razén y la objetividad; estimula un modo diferente
de hacer las cosas. Busca que los seguidores desarrollen su potencial
solucionando los obstaculos y prescindiendo del mismo lider.

Dionne, (2003): Sostiene que el principal objetivo del liderazgo
transformacional es la estimulacion intelectual por lo que propone
impulsar la capacidad de la creatividad en las actividades o compromisos.
Es decir, el lider transformacional no toma las decisiones por sus
seguidores o subordinados ni les dice lo que tienen que hacer o no hacer,
por el contrario, los anima a que tomen sus propias decisiones con una
mentalidad innovadora y plena confianza en sus capacidades.

Bono (2000) expresé que: “Una gran parte de la estimulacion intelectual
se basa en el enfoque que el lider adopta hacia los problemas y las ideas.
Los subordinados son libres y se les anima a solicitar ideas sin el temor
a la critica bajo este sistema. En lugar de afirmar que un determinado
enfoque es incorrecto, el lider tiene como objetivo cambiar la forma en
que los subordinados piensan sobre un problema y ver las diferentes
maneras en que podrian superar los problemas que enfrentan” (p. 309).
En general, el marco de liderazgo transformacional no esté establecido.
Si los procesos se consideran ineficaces e inutiles en la busqueda de una
determinada vision, un lider transformacional esta dispuesto a cambiar el
sistema.

El lider reta a sus colaboradores para que desarrollen al maximo sus
capacidades de creatividad e innovacion. Un malentendido comun es que
los lideres transformacionales son ‘“suaves”, pero la verdad es que
desafian constantemente a sus colaboradores para que den lo mejor de si
mismos.

Los lideres transformacionales muestran nuevas formas de ver los viejos
problemas, desafian los limites existentes y las prisiones mentales en las
que las personas se encuentran.

Dimensién 2: Motivacién inspiracional



Para Fischman (2015) el lider transformador tiene la capacidad de
observar y juzgar las cosas en un aspecto muy positivo, propicio para
tener una imagen acogedora y agradable para sus seguidores. De igual
manera comunica su vision de modo contundente, dando ejemplo de
vida.

Estas cualidades lo presentan al lider como un ser confiable, coherente
con su vision y con un claro proposito de vida, capaz de guiar
adecuadamente al equipo.

Tener una vision bien definida otorga al liderazgo las bases necesarias
para determinar las acciones pertinentes a tomar y que contribuyen a
alcanzar las metas planteadas. EI conocimiento y comprension del
propdsito de la organizacion permite que los subordinados estén
consientes en todo momento del rol que les corresponde cumplir y de su
compromiso personal dentro de la organizacion.

Al respecto Jung (2003) expres6 que: “La motivacion del liderazgo
transformacional se basa en objetivos tangibles y optimismo para
alcanzarlos. La idea es que, al crear un sentido de proposito, los
subordinados estén méas dispuestos a trabajar, especialmente cuando
entienden cual es el objetivo. Ademas, este componente requiere que el
lider demuestre confianza hacia los subordinados y apoyo para ayudarlos
a lograr los objetivos a través del enfoque en el autodesarrollo” (p. 342).
Los lideres transformacionales tienen la capacidad de inspirar y motivar
a los seguidores. Combinados, estos dos primeros son lo que constituye
el carisma del lider transformacional.

Esta es una de esas cualidades de liderazgo que es dificil de definir; como
belleza, lo sabes cuando lo experimentas. Se recuerdo una cita sobre un
individuo carismatico con el nombre de Oliver North. Que uno de sus
hombres habia dicho una vez sobre él: “Lo seguiria al infierno ya que es
el unico hombre que conozco que podria recuperarme”.

Dimensién 3: Crecimiento individual

Bass (1985): “Es la destreza que tiene un lider para precisar necesidades

individuales y atenderlas de forma personalizada, trata particularmente a



cada miembro del grupo, da formacion, aconseja. El lider conoce y
resalta las necesidades de cada individuo para encaminarlos de acuerdo
a su potencial, el lider procede como entrenador (coach), propiciando
oportunidades de aprendizaje, estableciendo un clima de apoyo, es un
lider que escucha y delega el trabajo, dando luego un feedback
constructivo al empleado” (p. 209).

La teoria toma prestada la teoria del liderazgo participativo en el sentido
de que se da cuenta de que las personas estdn motivadas por cosas
diferentes. Un enfoque no sirve para todos y si el lider quiere sacar el
maximo provecho de sus subordinados, entonces debe haber
consideracién para estas necesidades especificas.

Chow (2003) expresd que: “El coaching individual y la tutoria son
cruciales para que el liderazgo funcione. La capacitacion personalizada
debe estar dirigida a encontrar formas de alcanzar estas necesidades
individuales y alinearlas con los objetivos operacionales méas amplios. El
enfoque no se centra solo en la educacién y la capacitacién, sino también
en el cumplimiento de la necesidad individual de autorrealizacion” (p.
249).

Bajo el marco, las personas y sus logros se celebran por igual a lo que el
equipo puede lograr. Esto proporciona una mayor motivacion para que
cada individuo contintie enfocandose en el autodesarrollo y trabaje en los
objetivos personales y operativos de la mejor manera posible.

Locke (2006): “Los lideres transformacionales demuestran una genuina
preocupacion por las necesidades y los sentimientos de los seguidores.
Esta atencion personal a cada seguidor es un elemento clave para llevar
a cabo sus mejores esfuerzos” (p. 260).

Esto implica la creacién de una imagen convincente del futuro, un estado
futuro deseado con el que la gente se identifica. Al crear esta vision, el
lider proporciona un medio para que las personas desarrollen un
compromiso, un objetivo comdn en torno al cual reunirse y una forma de
que las personas se sientan exitosas.

Dimensién 4: Influencia idealizada
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Bass, (1985) y Burns (1978) sostienen que es una habilidad que tiene el
lider para generar entusiasmo, transmitir esperanza y respeto. El
desenvolvimiento del lider genera mucha admiracién e incluso imitacion
por parte de sus seguidores transformandose en un modelo idealizado.
Estos lideres transmiten fuerza y energia, son carismaticos, comunican
su vision del futuro con claridad y seguridad a sus seguidores, instandolos
a luchar por sus nobles ideales.

Este modelo de lider muestra conviccion e integridad con la vision que
promulga; es leal a la causa y lo expresa con su actuar diario, lo cual
repercute emocionalmente en los subordinados quienes empiezan a mirar
al lider como un modelo digno de seguir.

Kim (2007), sostiene que: “A través de este concepto de influencia
idealizada, el lider transformacional puede comenzar a construir
relaciones basadas en la confianza y el respeto. Al tomar riesgos, seguir
sus valores centrales y convicciones, y mostrar fuertes ideales morales,
el lider comenzara a desarrollar una sensacion de confianza por parte de
los subordinados. Esto comienza el proceso de internalizar los ideales del
lider y emular el comportamiento” (p. 212).

El lider sirve como un modelo ideal para los seguidores; el lider “sigue
la conversacién” y es admirado por esto. Asimismo, que inspirar es
dificil, ya que requiere una comprension decente de la psicologia.

El Liderazgo Transformacional en la Gestion Directiva

Segun Burns (1978) este tipo de liderazgo proporciona una dinamica
doble entre el nivel micro y macro. En el nivel micro ejerce influencia en
los aspectos individuales, y en el nivel macro se observa la influencia en
el manejo del poder, por diversos factores como el sistema social y los
cambios organizacionales. También, implica, que el liderazgo
transformacional esté ligado positivamente a los valores morales
teniendo en cuenta las necesidades de sus seguidores.

Segun Bass el lider constantemente esta motivando a sus seguidores e
incrementando su sentido de responsabilidad y compromiso, pero no se

ocupa de los beneficios obtenidos por estos.



Para Leithwood (1991) el liderazgo transformacional debe centrarse en
los aspectos mas relevantes de las instituciones educativas como por
ejemplo los objetivos, el contexto, los planes y proyectos, la vision y
mision institucional, para mejorar la calidad educativa dentro de su
realidad situacional. Considera también que el liderazgo
transformacional debe promover el compromiso de los docentes para
generar el cambio. Por lo tanto, la practica del liderazgo transformacional
por el director de una institucion educativa publica debe estar basado en
el cumplimiento de sus funciones administrativas y pedagogicas con
sentido ético y moral, monitorear y acompafiar el trabajo de los docentes
en un plano horizontal, supervisar los planes y proyectos insertados en el
Plan Anual de Trabajo (PAT),brindar asesoria y capacitacion a los
docentes, promover la creacion de alianzas estratégicas con diferentes
instituciones de la comunidad, entre otros, en las cuales considere la
integracion y participacion activa de todos los miembros de su
comunidad educativa.

Para llies, Judge y Wagner, (2006), es importante que el directivo ejerza
su capacidad de liderazgo transformacional poniendo en préctica
procesos afectivos y cognitivos ya que de esta manera revela interés
sobre sus docentes y habilidad en el manejo de la institucion educativa.
A continuacidn, se detallan estos procesos: En el proceso afectivo, se
considera el carisma como un elemento que caracteriza al lider (director)
para convencer al seguidor (docente). Atreves de juicios afectivos los
lideres pueden crear y contagiar experiencias emocionales favorables en
sus colaboradores sobre sus estados emocionales, con la finalidad de
estimular la autoeficacia de cada miembro del grupo y lograr que asuman
los objetivos institucionales como suyos.

En el proceso cognitivo, se establece una cualidad importante en todo
lider el cual es tener una vision compartida con sus seguidores el cual
beneficia a todos los miembros. En este proceso se consideran dos
caracteristicas: la vision y la mision de las organizaciones. En la vision

se expresan los procedimientos de la organizacion planteados a un largo



plazo para alcanzar determinados estandares de calidad que generan
expectativas beneficiosas para el cliente.

Por otro lado, la misién esta representada por las diversas actividades
establecidas en un corto plazo, las cuales van a incidir en forma positiva
0 negativa dentro de la organizacion. Posteriormente se fijan los
objetivos confirmando la “vision” y la “mision” de la organizacion en la
cual se desenvuelve como parte esencial del propio desarrollo
profesional. Este esquema produce efectos en el docente, el cual tiene la
firme conviccidon que sus objetivos laborales son los mismos de su
institucion en la cual trabaja. Los procesos afectivos sefialados afectan el
interés del trabajador de tal modo que lo direccionan hacia los objetivos
propuestos; se asume el compromiso y esfuerzo para el logro de los
objetivos trazados, el mismo que le brindard mayores beneficios en el
plano personal y profesional. Ambos procesos el afectivo y el cognitivo
generan las condiciones para el desarrollo de un trabajo eficiente en los
docentes y promueve relaciones armoniosas con el director.

Desde el Minedu (2003), hay un reconocimiento al rol importante que
desempefia el director en la institucion educativa ya que como la maxima
autoridad y representante legal de la escuela es el responsable de la
gestion educativa en todos sus &mbitos, administrativo institucional y
pedagogico.

No obstante, una investigacion de caracter cualitativa llevada a cabo en
el Perd, (Unidad de Medicidn de la Calidad Educativa 2006) sefiala que
los directores dedican gran parte de su tiempo en labores administrativas
limitandoles sus funciones pedagogicas, y de acompafiamiento al docente
en las aulas. Sin embargo, se ha demostrado que el liderazgo pedagogico
influye en los resultados del aprendizaje.

El Plan Estratégico Sectorial Multianual 2012 - 2016 (Ministerio de
Educacion 2012) referido a la gestion escolar, sefiala que las instituciones
educativas son las responsables de promover el cambio de los procesos
pedagdgicos, comprometiendo a toda la organizacion con el logro de los

aprendizajes. En tal sentido se reconoce la necesidad de trabajar con
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directores seleccionados, formados y organizados en funcién del
liderazgo requerido para afrontar los retos de la reforma educativa. Sin
embargo, la realidad nacional respecto de la gestion escolar, del liderazgo
directivo con el liderazgo pedagdgico, todavia no muestran el despegue
que la sociedad peruana espera.
Caracteristicas del Liderazgo Transformacional en la Gestidn
Directiva
Segun Martinez, Y. (2014): las principales cualidades del liderazgo
transformacional que se pueden desarrollar en el campo educativo son:
2.2.10.1. Influencia docente
La imagen y conducta que muestra el director es muy
importante ya que constituye un referente para los docentes, en
tal sentido estos le atribuyen la autoridad que amerita.
La conducta del director es observada en todo momento, por
los docentes, como una persona con ascendencia personal
(Bass y Riggio, 2006)
El liderazgo transformacional permite potenciar a los docentes
de tal modo que estos generan una identificacion personal y
también profesional con el director y por consiguiente con la
instituciébn  educativa. La practica del liderazgo
transformacional por parte del director propicia menos criticas
y actitudes de resistencia por los miembros de la comunidad
educativa ya que favorece el desarrollo de un buen clima
laboral, contribuyendo al fortalecimiento de su autoridad. Asi
el director desarrolla el compromiso moral de velar por sus
trabajadores y en consecuencia ellos expresan una conducta
leal e incondicional por las relaciones interpersonales
generadas en el trabajo.
Segun Bass (2006) “los subordinados reconocen la autoridad
del lider transformacional. El lider es el referente ético y
determina la vision institucional desde la perspectiva

individual y a sus funciones laborales” (p. 27).



2.2.10.2.

El director tiene estrategias empiricas de incrementar su
autoridad al otorgar a los docentes niveles de autonomia,
reconocer sus logros y alentar su desarrollo personal. Una
primera estrategia empirica de autoridad de un director es ser
sociable, empético al realizar la actividad laboral de una
manera afable y agradable. La segunda estrategia empirica es
afianzar su propia autoridad mediante el potenciar sus
relaciones con sus docentes incondicionales a fin de asegurar
el trabajo docente centrado en la figura del director.
Motivacion docente

La conducta del director motiva e inspira a los docentes de la
institucidn a asumir nuevos retos. El director es percibido por
sus docentes como quien posee una postura articulada
socialmente, es decir, se muestra flexible en sus decisiones,
emocionalmente equilibrado y perspicaz ante las dificultades
a solucionar. Ademas, la persona del director desarrolla
sensibilidad en la resolucién de conflictos entre los
colaboradores de la organizacion. La motivacion obtenida de
los colaboradores se basa en la confianza, la satisfaccion y el
significado del trabajo docente vinculado con su bienestar
laboral. La motivacion del director mantiene en los docentes
una permanente expectativa de dar lo mejor de si, en favor de
la institucion. El docente motivado es creativo, resuelve
problemas y toma riesgos, lo cual favorece al trabajo
corporativo en la organizacion educativa.

Ademas, el convencimiento ejercido por el director crea una
expectativa laboral en cada docente que favorece Ila
responsabilidad tanto individual como colectiva. Es decir, se
hara lo necesario a fin de cumplir con lo programado por el
director. Sin embargo, dicho seguimiento a la autoridad por
parte de cada docente tiene una limitacion como es el

reconocer cual es la razén de tal seguimiento, inferimos



2.2.10.3.

algunos intereses personales o colectivos al mostrar abierto
apoyo al director en sus procesos de gestion.

Estimulacion docente

El director establece la creatividad elaborando preguntas,
reformulando problemas y tomando antiguas dificultades con
nuevos puntos de vista. Una evidencia que el liderazgo
estimula al docente ocurre cuando estos actian con autonomia
sin la presencia del director.

El director es percibido como una persona anti convencional,
es decir, fomenta la produccién intelectual de sus docentes.
Cabe resaltar que sus ideas son innovadoras y tienen
aceptacion entre sus docentes. Ademas, el director favorece la
participacion de los docentes quienes plantean métodos
nuevos y creativos en la mision de la organizacion reforzando
cada aporte de manera directa.

El director incentiva la creatividad e innovacion ante las
contingencias que deben resolver en forma intrapersonal,
interpersonal con sus pares y otros miembros de la comunidad
educativa. Asi el director fomenta una organizacion
competente en la cual las necesidades individuales son
consideradas relevantes en la cultura organizacional.

El apoyo del docente hacia la labor del director ocurre al
respaldar el trabajo realizado de manera planificada, producto
de una asesoria ocasional a fin de resolver los problemas de la
organizacion. El apoyo ejercido hacia el director consiste en
ayudar a aprender, desaprender y reaprender en funcion de las
necesidades planteadas cada afio. Asi los docentes sienten que
articulan sus eventos externos (oportunidades y amenazas) e
internos  (fortalezas y debilidades) como elementos
vinculantes. El director apoya de manera directa al conversar
con sus docentes en cdémo utilizar alguna estrategia para

obtener mejores resultados educativos.



2.2.10.4. Atencién docente

El director se dirige a cada docente de acuerdo a las
caracteristicas de los mismos, respeta sus individualidades. El
director es percibido como una persona respetuosa por los
docentes a su cargo. Ademas, los docentes aceptan sus
decisiones por considerarlas justas y reguladoras de las
experiencias interprofesionales. Asi el director dirige su
atencion en el desarrollo potencial de cada docente.

La atenciéon en el docente facilita las comunicaciones del
director con cada uno de ellos, lo cual refuerza la tarea
asignada. Ademas, la retroalimentacion es persona a persona
haciendo los reajustes conforme a las competencias
profesionales de cada docente. El director como proveedor de
informacion oportuna maneja el seguimiento continuo al
dialogar con cada uno conforme a las necesidades de la
institucion” (p.10 - 13).

Segun Leithwood (1999): “El liderazgo ejercido por el director
considera a cada uno de los docentes de acuerdo a sus
necesidades comprometiéndolos con la mision de la
organizacion. El éxito de la labor directiva estd en crear
armonia entre lo individual de cada docente y Ilo
organizacional del colegio” (p. 800). Es decir, el director es la
persona que logra la simetria entre las necesidades
individuales del docente y los requerimientos profesionales de

la organizacion educativa.



CONCLUSIONES

PRIMERA: El analisis realizado indica que las habilidades y conocimientos
técnicos son necesarios para planificar y organizar de manera efectiva todas las
actividades de una empresa o institucion, sin embargo, existen otras competencias
que son relevantes y necesarias para el logro de las metas institucionales, las cuales
estan vinculadas al desarrollo de las habilidades interpersonales. En este sentido, la
capacidad de liderazgo transformacional del director en una institucién educativa
es muy relevante ya que estimula y potencia el desarrollo de las habilidades
docentes y mejora las relaciones interpersonales. Asi estos lideres
transformacionales se miden en funcion de cuanto exhiben ciertas caracteristicas,
que le permiten ser mas efectivos con sus seguidores, las cuales se resumen en:

- Expresa un estilo de liderazgo motivacional y transformador.

- Transforma la vision de sus seguidores.

- Son lideres con carisma especial e inspiracionales.

- Siempre estan atentos y disponibles para sus seguidores.

- Generan vinculos emocionales en sus seguidores.

- Promueve la cooperacion institucional.

- Estimulan la intelectualidad de sus seguidores.

- Delegan funciones y responsabilidades.

- Se definen segun valores morales.

- Es interactivo y creativo.

- Apertura a la experiencia y creatividad.

SEGUNDA: Segun lo expresado por Bass (1985) “el auténtico liderazgo
transformacional se basa en fundamentos morales que se basan en cuatro
componentes: influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada” (p. 364), queda claro que los directivos

que aspiren un liderazgo transformacional de las instituciones educativas deben



tener metas bien definidas, ser carismaticos, con un caracter agradable, saber
comunicar ideas, expresare un dinamismo ejemplar, y finalmente ser flexibles para
desenvolverse en variados contextos sociales. En consecuencia, se propone las
caracteristicas del liderazgo transformacional que pueden ser usadas en la gestion
de los directivos de las instituciones educativas publicas del nivel secundario siendo
las siguientes:
a) Influencia docente:

- Demostrar alto dominio en la gestion administrativa como pedagogica.

- Presentar alternativas de solucion y generar ideas constructivas.

- Proporcionar nuevos enfoques académicos ante situaciones problematicas.

- Considerar los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma.

- Ser coherente de lo que dice con lo que hace.

- Dar més de si mismo por el bien del grupo.
b) Motivacion docente:

- Mostrar un espiritu de optimismo hacia el futuro institucional.

- Realzar a autoestima de sus trabajadores.

- Ser empético y respetuoso.

- Expresar confianza en que las metas institucionales seran cumplidas.

- Afrontar los conflictos de forma profesional y ética.

- Plantear alternativas coherentes y validas para solucién de los problemas

institucionales.

c) Estimulacion docente:

- Promover e trabajo colaborativo en la institucidn educativa.

- Promover acciones para la identificacion e integracion institucional.

- Brindar asesoria y acompafiamiento docente.

- Facilitar que las cosas se hagan antes que imponerlas.

- Respetar los puntos de vista de los miembros de la comunidad educativa.

- Reflexionar en comunidades de profesionales sobre la practica pedagdgica e

institucional.

d) Atencion docente:

- Saber escuchar, dialogar y concertar.

- Atender las necesidades e intereses técnico pedagdgicos de los docentes.



- Tomar decisiones en forma democratica y consensuada.

- Contemplar los distintos puntos de vista y criticas constructivas de los
colaboradores en forma positiva para mejora institucional.

- Estimular y apoyar el desarrollo de ideas innovadoras en el trabajo educativo.

- Fomentar en los trabajadores el desarrollo al maximo de sus capacidades y
destrezas.
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