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RESUMEN

La investigacion titulada liderazgo transaccional en docentes y directivos de los
Centros de Educacion Basica Alternativa, en Angaraes — Huancavelica, constituye un
estudio del nivel descriptivo, tiene como objetivo identificar el nivel de liderazgo
transaccional en los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica
Alternativa de Lircay, en Angaraes — Huancavelica. El presente trabajo es una
investigacion basica en la que describe el nivel de liderazgo transaccional en los
docentes directivos de los Centros de Educacidén Basica Alternativa en Angaraes —
Huancavelica. EI método de investigacion fue el descriptivo; de disefio de
investigacion descriptivo simple la poblacion y muestra estuvo constituida por los
trece docentes y dos directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa del
distrito de Lircay, se trabajé con el total de la poblacion por ser pequefia; ademas la
técnica para recolectar los datos fue la encuesta cuyo instrumento usado fue el
cuestionario de liderazgo transaccional. Los datos se procesaran con el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS — Statistical Package for the Social
Sciences), version 24 en espafiol cuyo analisis se desarrollé de manera descriptiva e
inferencial, para poder determinar el nivel de liderazgo transaccional. Los resultados
que se obtuvieron en la presente investigacion muestran un nivel medio de liderazgo
transaccional por parte de los encuestados, que se evidencia en las encuestas de
liderazgo transaccional por su falta de practica y actividades rutinarias.

PALABRA CLAVES:

Liderazgo transaccional, direccion por excepcion, direccion por contingencia.
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ABSTRACT

The research entitled Transactional Leadership in teachers and managers of the
Alternative Basic Education Centers, in Angaraes - Huancavelica, whose study is of
the descriptive level that aims to know the level of transactional leadership in teachers
and directors of the Alternative Basic Education Centers of Lircay, in Angaraes -
Huancavelica. The present work is a basic investigation in which it describes the level
of transactional leadership in the directive teachers of the Centers of Alternative Basic
Education in Angaraes - Huancavelica; whose purpose is to make known the level of
transactional leadership; Thus, as well as describing the theoretical foundations in its
three dimensions, making known the level in which the respondents are in relation to
the transactional leadership practiced in the Alternative Basic Education Centers of
Angara. The research method was descriptive; simple descriptive research design the
population and sample consisted of the thirteen teachers and two directors of the
Alternative Basic Education Centers of the district of Lircay, in the province of
Angaraes - Huancavelica, worked with the total population for being small; In
addition, the technique used to collect the data was the survey whose instrument used
was the transactional leadership questionnaire. The data will be processed with the
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), version 24 in Spanish, whose
analysis was developed in a descriptive and inferential manner, in order to determine
the level of transactional leadership. The results obtained in the present investigation
show an average level of transactional leadership of the respondents, which is
evidenced in the transactional leadership surveys due to their lack of practice and

routine activities.

KEYWORDS:
Transactional leadership, direction by exception, direction by contingency.
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INTRODUCCION

Conociendo diferentes estilos de liderazgo este estudio abarca a uno de ellos

hablamos del liderazgo transaccional.

Presentamos ante ustedes la Tesis titulada “ liderazgo transaccional en docentes
y directivos de los Centros de Educacién Basica Alternativa en Angaraes —
Huancavelica ’; trabajo de investigacion de nivel basico cuyo disefio de investigacion
fue descriptivo simple, realizado con la finalidad de conocer el nivel de liderazgo
transaccional en docentes y directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa
de Lircay, en cumplimiento con lo dispuesto por el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad Nacional de Huancavelica para obtener el Titulo de Segunda
Especialidad Profesional en Andragogia - Educacion Basica Alternativa.

La presente tesis se ha estructurado en cuatro capitulos: El capitulo. 1 “El
Problema”; estd constituido por el planteamiento del problema, la formulacion del
problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones. En el capitulo 1l “Marco
Teorico”; esta compuesto por los antecedentes, las bases tedricas, la hipotesis, las
variables de estudio y la definicion de términos. El capitulo. 111 “Metodologia de la
Investigacion”; contiene el ambito de estudio, el tipo de investigacion, el nivel de
investigacion, el método de investigacion, disefio investigacion, la poblacion y
muestra, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, procedimiento de
recoleccidn de datos cuyo subtitulo final es técnicas de procesamiento y andlisis de
datos. El capitulo IV “Resultados”; integrado por la presentacion de resultados y la
discusion. Como parte final tenemos las conclusiones a que llegamos en la
investigacion, las recomendaciones, las referencias bibliograficas y por ultimo estan

los anexos que son el sustento de la tesis.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

Los autores
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CAPITULO |
PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema:

En los ultimos afios en nuestra realidad educativa de los docentes y
directivos de los Centros de Educacion Baésica Alternativa son lideres
transaccionales ya que este estilo de liderazgo promueve el cumplimiento de los
participantes (estudiantes) a través de estimulos, mediante el método
intercambio que busca el beneficio de la comunidad educativa en educacién para
la vida partiendo de la experiencia de los participantes.

Liderazgo transaccional se convierte una vision de la realidad objetiva de
intercambio en el quehacer educativo. Para influir sobre los participantes de esta
manera 0 modo que muestren disposicion al cambio e intercambio, los lideres
transaccionales tienen una serie especifica de aptitudes que guian sus acciones
pedagogicas. Estas aptitudes las podemos entender como las herramientas de
liderazgo para motivar a los docentes y directivos, dirigir los procesos y
métodos, y guiar a los Centros de Educacion Béasica Alternativa hacia metas y
objetivos comunes que le permitan llegar a alcanzar su mision. Liderazgo es la
capacidad de los docentes y directivos logran en los participantes en busca del
desarrollo integral de los mismos.

El liderazgo como procedimiento, representa en las organizaciones un
elemento fundamental para orientar los esfuerzos y motivaciones de los
individuos hacia el logro de los fines sociales para las cuales fueron ideadas.

En los altimos afios el Ministerio de Educacion promueve el liderazgo en
los docentes; debido a esto, el presente trabajo aborda el liderazgo transaccional
que forma parte de los docentes y esta siendo poco practicada por las actividades
de rutina que estos desarrollan por estar olvidados por la actual administracion
ya que no se le da la debida importancia a esta modalidad; el liderazgo
transaccional se practica en esta modalidad puesto que se trabaja en la mayoria
de los casos con personas adultas ya formadas a los que con este estilo de
liderazgo pueden concretar su labor docente ya que los participantes son

personas ya formadas por ser adultas.
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Por otra parte, un lider docente o directivo le corresponde un amplio
abanico de tareas y actividades inherentes a la labor educativa, que debe
desarrollar constantemente y en cada momento, la experiencia que va logrando
en su gestion, nos demuestra que varias de estas tareas, actividades, obligaciones,
deberes y responsabilidades, las impulsa sin tener conocimientos o experiencia,
por ello las notorias debilidades en su actuar cotidiano, expresado en escasa
comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa, rasgos débiles de
planificacién, minimas acciones de monitoreo y seguimiento a la labor de los
docentes, infima participacion en la gestion institucional, escaso trabajo en
equipo, entre otros rasgos que resaltan en las instituciones de estudio, por los
mismo una débil clima organizacional.

De aqui la relevancia del problema de estudio que es identificar el nivel
de liderazgo transaccional de los docentes y directivos de los Centros de
Educacion Basica Alternativa del distrito de Lircay en la provincia de Angaraes
del departamento de Huancavelica; ya que éstos en muchos casos lo practican
sin tener conocimiento de que tipo de liderazgo aplican; el docente y directivo
como lider transaccional se basa en el proceso de intercambio constante que hay
entre ellos ademas también hacia sus participantes centrandose siempre en
procesos especificos para el logro de metas y objetivos comunes para toda la
comunidad educativa; caracterizandose por el acatamiento y cumplimiento de
tareas y actividades, que conllevaran las recompensas por cumplir sus objetivos
manteniendo principalmente y de manera primordial la estabilidad general
mediante el uso de acciones constantes para mejorar su desempefio y

rendimiento laboral.

Formulacién del problema:

Problema General:

¢Cual es el nivel de liderazgo transaccional en docentes y directivos de los
Centros de Educacion Basica Alternativa de Lircay en Angaraes -

Huancavelica?

15



4.3

1.4.

Problemas Especificos:

a) ¢Cual es el nivel de liderazgo transaccional de la dimension direccion por
excepcion pasiva en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Bésica Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica?

b) ¢Cudl es el nivel de liderazgo transaccional de la dimension direccion por
excepcion activa en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Basica Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica?

c) ¢Cudl es el nivel de liderazgo transaccional de la dimension direccion por
contingencia en docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica

Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica?

Objetivos:

Objetivo General:

Identificar el nivel de liderazgo transaccional en docentes y directivos de los
Centros de Educacion Bésica Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.

Objetivos Especificos:

a) Determinar el nivel de liderazgo transaccional de la dimension direccion por
excepcion pasiva en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Bésica Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.

b) Determinar el nivel de liderazgo transaccional de la dimensién direccion por
excepcion activa en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Basica Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.

c) Determinar el nivel de liderazgo transaccional de la dimension direccion por
contingencia en docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica

Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.

Justificacion:

Se ha establecido y seleccionado el tema de investigacion:
“LIDERAZGO TRANSACCIONAL EN DOCENTES Y DIRECTIVOS DE
LOS CENTROS DE EDUCACION BASICA ALTERNATIVA DE LIRCAY

16



EN ANGARAES — HUANCAVELICA 2018, debido a que este estudio se
justifica; porque permite identificar y conocer el nivel de liderazgo transaccional
de los docentes y directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa que
identifica este estilo de liderazgo que desempefian las comunidades educativas
de los CEBA de la provincia de Angaraes, los cuales contribuirian como aporte
y desarrollo de liderazgo transaccional en los actores educativos de los CEBA
tanto a nivel local, regional y nacional que permite identificar las ventajas de
aprovechamiento de este estilo de liderazgo gracias a los resultados de la
presente investigacion.

Los beneficios de la presente investigacion a partir de los resultados que
se obtuvieron podran ser aplicados en los diferentes centros de Educacion Basica
Alternativa para mejorar su desemperio en el trabajo educativo en el Marco del
Buen Desempefio Docente para el desarrollo integral de los participantes y
aplicar este estilo de liderazgo en los CEBA.

El rol del docente y de directivo como agentes de la educacion constituye
el pilar principal para realizar cambios significativos en la mejora de la calidad
educativa para el progreso de nuestra sociedad; por este principal motivo el
trabajo de investigacion cientifica, constituye un valioso aporte tanto referencial
como la utilizacion del instrumento que se utilizé en funcion a los resultados y
analisis de resultados sobre el trabajo y la labor del docente y director como
lideres en los Centros de Educacién Béasica Alternativa y su influencia directa
con los participantes que tienen experiencia y conocimientos diversos. La
relevancia e importancia social sera trascendental, ya que permitié conocer este
estilo de liderazgo, el liderazgo transaccional ejercido en los Centros de
Educacion Basica Alternativa y por ende el desempefio que tienen los docentes
y directivos en el trabajo educativa o que hacer educativo, con lo que se
dispondré informacion relevante y valiosa, que beneficiara a la poblacion en
conjunto, director, docentes, padres de familia y participantes (estudiantes) en
general, que puedan encaminar hacia la toma y acuerdo de decisiones para la
mejora global de la comunidad y los Centros de Educacion Basica Alternativa.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion cientifica permite

conocer el problema de investigacion desde el punto de vista del que hacer

17



1.5.

educativo de los Centros de Educacion Basica Alternativa y busca incentivar la

practica de liderazgo transaccional.

Limitaciones:

La presente investigacion no ha tenido limitaciones; por lo que se ha
desarrollado sin inconvenientes ya que las condiciones fueron favorables en
cuanto al tiempo, los recursos, la muestra y el financiamiento econémico para

desarrollar la investigacion cientifica sin mayores percances.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes:

A nivel internacional:

Silva, Olsen, Pezzi y Sanjurjo (2016) realizO un estudio acerca del,
liderazgo transaccional y transformacional de voluntarios jovenes y adultos de
Mar del Plata. Universidad Nacional de Mar del Plata, Buenos Aires, Argentina.
Esta investigacion exploratoria-descriptiva-comparativa tuvo como finalidad
caracterizar el liderazgo transaccional y transformacional en voluntarios de la
ciudad de Mar del Plata y, especificamente, comparar el liderazgo en voluntarios
jovenes y adultos. Para ello se administr6 el Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ-5x). La muestra de esta investigacion fue intencional, no
probabilistica, compuesta por voluntarios jovenes y adultos de organizaciones
asociativas de la ciudad de Mar del Plata. Y llegd a las siguientes conclusiones:

El liderazgo ejercido por los voluntarios presenta caracteristicas

tanto transformacionales como transaccionales, encontrdndose niveles
altos en las dimensiones Motivacién Inspiracional, Influencia Idealizada
como Comportamiento y Direccidn por Excepcidn Activa, y niveles bajos
en Estimulacion Intelectual, Influencia Idealizada como Atributo y
Reconocimiento Contingente. Estos resultados dan cuenta de un tipo de
liderazgo que privilegia el feedback constante con sus seguidores y no sélo
después de ocurrido un conflicto, caracterizado por el desarrollo de una
vision compartida y un espiritu de grupo, focalizandose principalmente
sobre aspectos emocionales, mas que racionales, para animar a sus
seguidores, y centrado en la influencia por medio de comportamientos
éticos consistentes e integros del lider, quien transmite valores congruentes
con sus acciones, ubicandose como modelo a seguir.

Estos resultados dan cuenta de una tendencia de los voluntarios
jovenes a combinar estilos de direccion activa y pasiva, basados tanto en
un feedback continuo, como en el accionar después de ocurrido un

conflicto y ante la insatisfaccion de los estandares establecidos, mientras
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que en los adultos y en adultos mayores, la tendencia estaria marcada por

un estilo de Direccion por Excepcidn Activa, en detrimento de la Pasiva.

Ruiz (2016) en su estudio realizado sobre, Liderazgo transformacional y
transaccional: analisis a través de la variable de género. Instituto Tecnoldgico
Superior del Oriente del Estado de Hidalgo, México. Cuyo trabajo resume
investigacion de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional, tuvo
como objetivo analizar el liderazgo transformacional y transaccional de los
directivos de una empresa industrial mediante el Multifactor Leadership
Questionnaire, para identificar las diferencias y relacién con la variable de
género. Los resultados indican que en el estilo transformacional fue mas alta la
percepcion de hombres y en el transaccional de mujeres, la diferencia en la
percepcion de ambos estilos, resultando significativa en el estilo
transformacional. En cuanto a las escalas de liderazgo, el género no resulto
significativo, solamente para la administracion por excepcion activo. Referente
a las variables de resultado, la diferencia en la percepcion media entre ambos
géneros resultd significativa para satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad.
Llego a las siguientes conclusiones:

Con la presente investigacion se ha logrado el objetivo de la misma,
asimismo resulta importante definir, que derivado de los resultados
obtenidos, se puede concluir que la mayoria de los integrantes de la
organizacion razén de analisis son hombres, asimismo que ocupan el
mayor porcentaje de los puestos directivos y de mandos medios, por lo que
las mujeres en su mayoria son subordinadas.

Asimismo, respecto a las variables sociodemograficas analizadas, la
mayoria de los hombres son casados, mientras que las mujeres
manifestaron ser solteras.

Por otra parte, se define que los hombres son més transformacionales
y las mujeres mas transaccionales, debido a que en dichos estilos de

liderazgo obtuvieron las puntuaciones medias més altas.
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Manosalva y Vergara (2012) en su trabajo titulado, Estudio comparativo
de los estilos de liderazgo presente en los Organismos Publicos de la ciudad de
Punta Arenas. Universidad de Magallanes. Chile. Acerca de los estilos de
liderazgo imperantes en los directores de los servicios publicos de la Duodécima
Region de Magallanes y Antértica Chilena, con el que han comprobado un
importante desenvolvimiento y desarrollo del proceso de liderazgo que llevan a
cabo estos organismos cuyo objetivo fue determinar cuéles son los estilos de
liderazgo presentes en los organismos publicos de la ciudad de Punta Arenas. Y
Ileg6 a las siguientes conclusiones:

Examinando los resultados obtenidos para la variable estilos de
liderazgo, se puede observar que los directores regionales poseen una
tendencia muy alta hacia un estilo de Liderazgo Transformacional, ya que
como lideres ponen atencidn a los intereses y necesidades de desarrollo de
sus seguidores, a su vez proporcionan vision y sentido de los objetivos a
alcanzar, comunican altas expectativas, expresan prop6sitos importantes
de manera simple, promueven la inteligencia, la racionalidad y la
cuidadosa solucion de problemas, proporcionan atencion personalizada,
tratan a cada funcionario individualmente, buscan instruir y aconsejar, y
obtienen respeto y confianza de parte de los demas funcionarios (Robbins
1998).

En cuanto al estilo de Liderazgo Transaccional los directores
obtuvieron una alta puntuacion en dicho estilo lo cual muestra que
comparten ambas formas de liderazgo, por esta razdén es importante
entender que el Liderazgo Transformacional y Transaccional no debe ser
entendido como liderazgos opuestos. Un lider ante una situacion puede
adoptar diversos estilos de liderazgo sin que ello amerite la exclusion de
otro.

Como una conclusion del presente estudio y de acuerdo a lo expuesto
anteriormente, se puede decir que los directivos de los organismos
publicos de la ciudad de Punta Arenas exhiben conductas tanto del
Liderazgo Transformacional como del Transaccional, lo cual va a

depender de la capacidad que tenga el director de poder interpretar
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correctamente las caracteristicas de la situacion, del contexto
organizacional, de los subordinados y de las tareas que tienen que
realizarse, para mostrar conductas propias de un lider transformacional o
de uno transaccional (Bass y Riggio 2006). También los directores
exhibieron en general pocas conductas del liderazgo Laissez-Faire.

Con respecto a las dimensiones del Liderazgo Transaccional los
directores se destacan por desplegar principalmente conductas asociadas a
la Recompensa Contingente. También despliegan conductas de la
Direccién por Excepcion Activa, pero no se destaca tanto como la
Recompensa Contingente. Por ultimo, los directivos no se caracterizan
mayormente por presentar comportamientos de la Direccion por
Excepcion Pasiva.

Finalmente como sintesis, el haber obtenido estos resultados en un
estudio aplicado a los directivos de los organismos publicos de la ciudad,
resulta muy favorable, puesto que los directores regionales alternan el
gjercicio de diferentes tipos de liderazgo segin las demandas de
situaciones de entorno especificas y las expectativas de los miembros de
la organizacion, combinando el estilo de Liderazgo Transaccional con el
Transformacional, ambos estilos de liderazgo son efectivos para diferentes
circunstancias. Todo esto resulta muy positivo tanto para los organismos
que éstos lideran, como para los ciudadanos de la region, ya que en
definitiva, el estilo de liderazgo que ejerza el directivo va a influir en el
desempefio, motivacién, satisfaccién de los funcionarios del organismo
publico y por ende en el funcionamiento y la calidad del servicio que éste
entregue. Esto es muy relevante, puesto que nuestra sociedad demanda
hoy, no sélo la creacion o implantacion de determinados servicios
publicos, sino que éstos se presten con calidad, que sean eficaces y

eficientes en respuesta a los requerimientos y necesidades de la ciudadania.

A nivel nacional:
Castro, Mamani y Schiaffino (2016) en su tesis, propuesta de un plan de

desarrollo de lideres a partir del diagndstico organizacional de los estilos de
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liderazgo de la empresa CASAIDEAL S.A.C. en el afio 2016. Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. Lima. El trabajo resume como la suficiencia
profesional en un estudio de tipo descriptivo realizado una empresa dedicada a
la construccion e industria inmobiliaria de disefio de investigacion no
experimental — transversal que plante6 como objetivo general proponer un plan
de desarrollo a partir del diagnostico organizacional de los estilos de liderazgo
que detalla las teorias de liderazgo y herramientas de diagnostico de los tipos de
liderazgo. Llegd a las siguientes conclusiones:

En sintesis, un lider logra ser una fuerza influyente para sus
seguidores, a través de un conjunto de habilidades y dones necesarios para
motivar intrinsecamente a las demés personas de su entorno. Por otro lado,
el liderazgo no tiene relacion exclusiva con tener carisma o rasgos exoticos
de la personalidad, ya que un lider puede nacer con el don o desarrollarlo
a lo largo de su vida. Asimismo, el liderazgo es un tema fundamental en
una organizacion para poder lograr el éxito en el entorno empresarial
actual, para ello el lider tiene la capacidad de afrontar el mundo
competitivo y realizar los cambios necesarios para cumplir los objetivos.

En cuanto a los estilos de liderazgo, segun la investigacion realizada,
existen tres tipos: El primero es el estilo transformacional que se enfoca en
las personas ayudandolos a desarrollarse profesionalmente a través de
motivacion y confianza para que puedan afrontar un proceso de cambio.
El segundo es el estilo transaccional se enfoca en delegar tareas a sus
seguidores con el fin de su cumplimiento, si esto es logra se recompensa
al seguidor o de lo contrario se toman medidas correctivas. Por Gltimo, esta
el estilo Leissez Faire se enfoca en ceder toda responsabilidad para no tener
nada a su cargo y evitar tomar decisiones, es decir, hay ausencia de
liderazgo. A pesar que tenemos estos tres estilos, no existe un estilo de
liderazgo correcto, sin embargo, la combinacion de los estilos
transformacional y transaccional logra potenciar la participacion de los
jefes y gerente general para lograr mejores resultados tanto en la parte

financiera como en el &mbito de clima laboral.
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Respecto a la herramienta de diagndstico organizacional elegida para
el presente trabajo, el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, nos ayudd
a obtener como resultado que el estilo predominante en la empresa
CASAIDEAL S.A.C es el liderazgo transformacional, ya que 5 de 6 jefes
de area poseen aquel estilo, mientras que 1/6 de los jefes obtuvo la

combinacion de ambos estilos, es decir, transformacional y transaccional.

Collantes (2017) en su tesis titulada, Liderazgo transaccional y el clima
organizacional segun los trabajadores de la Direccion de Estudios Econdmicos
e Informacion Agraria Lima 2015. Universidad César Vallejo. Lima. Que
resume el objetivo de la investigacion consistio en determinar la relacion entre
liderazgo transaccional y clima organizacional de acuerdo a los trabajadores de
la Direccion de Estudios Economicos e Informacion Agraria proseguido cuyo
trabajo se desarrollé de tipo basico, de nivel descriptivo correlacionar, bajo el
disefio no experimental, siendo de corte transversal. La poblacion y muestra fue
intencional y estaba constituida por 50 funcionarios. Llegé a las siguientes
conclusiones:

Conforme a las evidencias estadisticas, es posible sefialar que existe
una relacion directa y moderada entre el liderazgo transaccional y el clima
organizacional segin los trabajadores de la Direccion de Estudios
Econdmicos e Informacion Agraria Lima. 2015; ya que el nivel de
significancia calculada es p < 0.01 y el coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman, presenta un valor de 0.467.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe una relacion directa
y moderada entre la recompensa contingente y el clima organizacional
segun los trabajadores de la Direccién de Estudios Econdmicos e
Informacion Agraria Lima. 2015; ya que el nivel de significancia calculada
es p < 0.01 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, presenta
un valor de 0.646.

Conforme a las evidencias estadisticas, existe una relacion directa y
moderada entre la direccidn por excepcion activa y el clima organizacional

segun los trabajadores de la Direccion de Estudios Econdmicos e
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Informacion Agraria Lima. 2015; ya que el nivel de significancia calculada
es p < 0.01 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, presenta
un valor de 0.698.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, no existe relacion entre la
direccion por excepcion pasiva y el clima organizacional segun los
trabajadores de la Direccion de Estudios Economicos e Informacion
Agraria Lima. 2015 (p= 0.552 > 0.01; Rho se Spearman= - 0.086).

Castro (2015) en su tesis titulada, Dimensiones del liderazgo
transformacional predominantes en la directora de la Institucion Educativa
Privada Federico Villarreal de la provincia de Talara. Universidad De Piura. Que
resume como un estudio contextualizado realizado en una Institucion Educativa
cuya directora se le atribuye caracteristicas de liderazgo transformacional cuyo
objetivo principal fue identificar las dimensiones del liderazgo transformacional
que predominan en la directora a través de la percepcion de los docentes y
autopercepcion del directivo, para recoger informacién se utiliza un instrumento
to confiable y fiable cuyos autores Bernal Bass y Avolio lo perfeccionaron en el
afio 2000, este instrumento se llama “Multifactor Leadership Questionnaire, en
su versién corta, conocido como MLQ (5x). Que llegd a las siguientes
conclusiones:

El liderazgo transformacional es un estilo de gestion de rango alto
que promueve, dentro de las instituciones educativas la calidad del
servicio. Porque sus miembros se organizan en funcién a las altas
expectativas de sus metas u objetivos, por ello, siempre estan dispuestos a
dar més de lo necesario. A continuacion, se presentan las conclusiones del
presente estudios relacionados con los objetivos.

Segin la autopercepcion de la directora las dimensiones del
liderazgo transformacional que predominan mas son: influencia
idealizada, motivacion inspiracional y estimulacién intelectual, el
directivo tiene una alta estimacion porque se califica con la escala mayor
de 5 (siempre), en estas dimensiones. Lo anterior significa, que la directiva

se considera que es admirada, respetada por sus seguidores y que comparte
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con ella sus principios éticos y morales; la directora de esta institucion
educativa percibe también que motiva a sus docentes y que a través de su
optimismo les infunde entusiasmo dentro de la institucion; ademas ella
considera que desarrolla frente a las dificultades la creatividad e
innovacion. Otra dimension que también predomina es la consideracion
individualizada segun la autopercepcion de la directora, pero en escala de
valoracion de 4 es decir, casi siempre esto implica a manera de conclusion
final que la directora se percibe como que desarrolla este liderazgo dentro

de su gestidn educativa.

A la luz de la investigacion se determina que la directora de la
institucion educativa privada Federico Villarreal de la provincia de Talara
desarrolla algunas dimensiones del liderazgo transformacional segin la
percepcion de los docentes y la propia autopercepcion de la directiva. Esto
comprobaria la hipotesis general de la presente investigacion. Porque en la
escala del 1 al 5 las dimensiones de estimulacion intelectual y
consideracion individualizada, son las que mejor se perciben tanto a la
directora como en los docentes, lo mismo ocurre con la influencia
idealizada, que se encuentra en los docentes con una predominancia, como
lo afirme anteriormente, con una aproximacion al valor 4 de casi siempre
y en la auto percepcion de la directora se puntia con la escala de maxima

de 5 (siempre).

Medina (2016) en su tesis, caracterizacion del estilo de liderazgo

transaccional en las micro y pequefias empresas del sector servicio - rubro

restaurantes bares y cantinas (restaurantes — pollerias) en el distrito de Huaraz,

2014. Universidad Catélica los Angeles de Chimbote. Que resume e trabajo de

investigacion tuvo como objetivo general describir las principales caracteristicas

del estilo de liderazgo transaccional en las micro y pequefias empresas del sector

servicio - rubro restaurantes bares y cantinas (restaurantes — pollerias) en el

distrito de Huaraz, 2014. Para el desarrollo del trabajo se utilizo el tipo y nivel

de investigacion descriptiva - cuantitativa y el disefio transaccional. Para el
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recojo de la informacion se identific una poblacién de 16 MYPE, a quiénes se
les aplico un cuestionario de 20 preguntas cerradas por medio de la encuesta; de
lo cual se obtuvo los siguientes resultados: ElI 40.00% de los empleados
encuestados sefialan que a veces el gerente considera que tengan necesidades,
habilidades y aspiraciones que son unicas, el 52.50% de los empleados
encuestados afirma que frecuentemente, sino siempre dedica tiempo a ensefar y
orientar para su buen desempefio. El 45.00% de los empleados encuestados del
rubro (restaurantes — pollerias) sefialan que a menudo les aclara y especifica la
responsabilidad que le corresponde a cada uno, para lograr los objetivos de
desempefio. Y llegd a las siguientes conclusiones:

Las principales caracteristicas del estilo de liderazgo transaccional
en las micro y pequefias empresas del sector servicio rubro - restaurantes
bares y cantinas (restaurantes- pollerias) en el distrito de Huaraz, son las
siguientes: se observd la existencia de un deficiente liderazgo
transaccional, ya que el gerente no se preocupa por brindar los refuerzos y
recompensas respectivos para que los colaboradores cumplan con sus
labores respectivos con eficiencia y eficacia.

Las principales caracteristicas de los empleados determinados son:
la mayoria de ellas tienen entre 36 y 40 afios de edad, son de género
femenino y con estudios de secundaria incompleta, opinaron sobre la
deficiente aplicacion del estilo de liderazgo transaccional, ya que los
gerentes no recompensan de manera justa sus esfuerzos.

Las principales caracteristicas del estilo de liderazgo transaccional
estan relacionadas con el uso de castigos y recompensas, asi como
actividades relacionadas a la supervision, las cuales son tomadas con
indiferencia por los gerentes, ya que consideran que no es importante la
aplicacion del liderazgo transaccional. Estos resultados evidencian que

existe un liderazgo transaccional deficiente.

Martinez (2007) en su tesis, El liderazgo transformacional en la gestion
educativa de una institucion educativa publica en el distrito de Santiago de

Surco. Pontificia Universidad Catélica del Perd. Lima. Resume como un estudio
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del liderazgo transformacion a los directivos que influencia en sus docentes de
manera que reconozcan Yy atribuyen el mando al director, trabajo de tesis de
investigacion de nivel descriptivo tipo ex post facto y modalidad de estudio de
caso determinada por criterios pertinentes en la realidad peruana y
contextualizada dentro del plan piloto de municipalizacion de la gestion
educativa 2007. Que llegd a las siguientes conclusiones:

Mientras que el director de la I.E. Publica estudiada se reconoce
todas las caracteristicas del liderazgo transformacional, los docentes solo
le reconocen algunas principalmente vinculadas a la direccion de la
organizacion y en la forma como se vincula con ellos.

Todos los docentes participantes identificaron tres de 10
caracteristicas del liderazgo transformacional en el director: la influencia
en el docente (91.5%), la motivacion en el docente (93.5%) y la
estimulacion del docente (96.1%). Un grupo de ellos le reconocieron otras
caracteristicas como su autoridad, poder de convencimiento y apoyo en el
trabajo.

Todos los docentes opinaron que la atencién en el docente por parte
del director es una caracteristica a desarrollar porque es necesario mejorar
el trato personal a fin de armonizar el trabajo diario con una relacién
comunicativa horizontal.

Todos los docentes concuerdan que tres caracteristicas del liderazgo
transformacional del director de una institucion educativa pablica de la

UGEL 07 facilitan las relaciones institucionales.

A nivel regional:

Salazar y Riveros (2018) en su trabajo académico Liderazgo Directivo y
el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del Nivel Inicial N° 151
y 157 - Palpa — Ica. Universidad Nacional de Huancavelica. Que resume como
objetivo central del estudio fue analizar las relaciones que pudiera existir entre
el liderazgo directora y el clima organizacional en las instituciones educativas
del nivel inicial N° 151 y 157 del distrito de Palpa. Los instrumentos que se

utilizaron fueron: el cuestionario como instrumento de la encuesta el cual se ha
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utilizado en las investigaciones cuantitativas, en donde se han confeccionado un
conjunto de ordenado de preguntas. Estos instrumentos fueron sometidos a los
andlisis respectivos que determinaron que las pruebas son validas y confiables.
La muestra estuvo constituida por 22 docentes de dos instituciones educativas
del nivel inicial del distrito de Palpa, a quienes se les aplico los instrumentos
indicados. Los resultados reflejan que existen correlaciones significativas y
positivas entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional. Y
Ileg6 a las siguientes conclusiones:

Los resultados logrados nos permiten concluir, que de manera
general No Existe Liderazgo Directivo, en las instituciones educativas del
nivel inicial de Palpa, de acuerdo a la aplicacion de los instrumentos
utilizados en la presente investigacion y los resultados presentados en los
respectivos cuadros donde el Liderazgo Directivo en las Instituciones
Educativas mencionadas solamente existe un 27,49%, A veces existe en
un 40,57% y No Existe Liderazgo Directivo en un 31,81%, por lo que se
cumple con la hipétesis planteada en la investigacion.

El analisis de los resultados nos muestran de manera general el
Clima Organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de
Palpa, de acuerdo a la aplicacion de los instrumentos utilizados en la
presente investigacion y los resultados presentados en los respectivos
cuadros donde el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas
mencionadas solamente existe en un 38,80%, A veces existe en un 41,95%
y No Existe Clima Organizacional en un 19,22%, por lo que se cumple con
la hipotesis planteada en la investigacion.

La conclusion general nos arroja que no existe Liderazgo Directivo
en las instituciones educativas mencionadas y en lo referente al clima
organizacional falta fortalecer ya que las directoras deben de cumplir un
papel muy importante como es la de convertirse en lider Pedagogico ya no

unos simples lideres.

Bendez( y Espinoza (2018) en su trabajo monografico de titulo,

caracteristicas del liderazgo transformacional para la gestion directiva de las

29



Instituciones Educativas Puablicas Secundarias. Universidad Nacional de
Huancavelica. Que resume el trabajo de investigacion tiene como objetivo,
establecer las caracteristicas del liderazgo transformacional a emplear en la
gestion directiva de las instituciones educativas publicas secundarias. Cuyo
objetivo fue establecer las caracteristicas de liderazgo transformacional a
emplear en la gestion directiva de las instituciones educativas publicas
secundarias. Y llego a las siguientes conclusiones:

Las caracteristicas del liderazgo transformacional para el director
que se deben promocionar para optimizar la gestién de las instituciones
educativas publicas son: influencia en el docente, motivacion en el
docente, estimulacion del docente y atencion en el docente.

Las caracteristicas del liderazgo transformacional en el director que
se deben evaluar para la gestion de las instituciones educativas publicas
secundarias son: la autoridad del director, poder de convencimiento, apoyo
en el trabajo y asertividad del director.

Las caracteristicas del liderazgo transformacional que se deben tener
presente para ser evaluadas en el director en la gestion de las instituciones
educativas publicas secundarias que estan en relacion con los docentes:
Influencia en el docente, Motivacion en el docente, Estimulacion del
docente y, Atencién en el docente y en relacion a la gestion directica:
Autoridad del director, Poder de convencimiento, Apoyo en el trabajo v,

Asertividad del director.

Zaravia (2017) en su tesis de titulo, relacion del liderazgo y la gestion
institucional en las Instituciones Educativas Secundarias del distrito de Acoria,
Huancavelica - 2017. Universidad Nacional de Huancavelica. Que resume como
problema principal de la investigacion en la relacion que existe entre liderazgo
y la gestion institucional que tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre liderazgo y gestion institucional en las Instituciones Educativas
Secundarias del distrito de Acoria, trabajo de investigacion del tipo aplicada del

nivel de investigacion correlacional cuyo disefio investigacion fue descriptivo —
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correlacional; cuyas técnicas utilizadas fueron la encuesta y la observacion. La
Ilego a las siguientes conclusiones:

Con un nivel de significancia del 5% se ha determinado que existe
una relacion directa fuerte (Kendal = 0,862) y significativa entre el
liderazgo y la gestion institucional en las Instituciones Educativas
Secundarias en el distrito de Acoria — Huancavelica en el periodo 2017; es
decir a un mayor liderazgo de parte de los directivos, habra una mejor
gestion institucional y viceversa; y de todos los estilos de liderazgo, el
predominante fue el democratico.

Con un nivel de significancia del 5% se ha determinado que existe
una relacion directa pero media entre el liderazgo y la planificacion
estratégica en las Instituciones Educativas Secundarias en el distrito de
Acoria — Huancavelica en el periodo 2017; es decir a un mayor liderazgo
de parte los directivos, habra una mejor planificacion estratégica y
viceversa.

Con un nivel de significancia del 5% se ha determinado que existe
una relacion directa fuerte entre el liderazgo y la cultura organizacional en
las Instituciones Educativas Secundarias en el distrito de Acoria —
Huancavelica en el periodo 2017; es decir a un mayor liderazgo de parte
los directivos, habra una mejor cultura organizacional y viceversa.

Con un nivel de significancia del 5% se ha determinado que existe
una relacion directa media entre el liderazgo y la direccién estratégica en
las Instituciones Educativas Secundarias en el distrito de Acoria —
Huancavelica en el periodo 2017; es decir a un mayor liderazgo de parte

los directivos, habra una mejor direccion estratégica y viceversa.

2.2. Bases Teodricas:
2.2.1. Liderazgo:

Para poder conocer sobre liderazgo transaccional primero tenemos
que entender de manera inicial acerca de liderazgo, también recordando

que este término tiene mdaltiples definiciones, conceptualizaciones y
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descripciones de diversos autores hablan referente a liderazgo; en
principio podemos mencionar segun.

Gonzales y Gonzales (2014) menciona acerca de liderazgo que es
el proceso, desarrollo y tratamiento a través del cual se resalta en una
comunicacion asertiva que posibilita el trabajo del oficio, tareas y
actividades en equipo para la construccion de un dinamismo social
caracterizada por el entendimiento, el sentido de apoyo, el compromiso
con la labor que realiza y la motivacién hacia el logro de objetivos y
metas comunes establecidos por la empresa, institucion, organismo, casa,
etc.

Chiavenato (1993, p.79) define el liderazgo: “como la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos”.

Segun Melevski (1996, p.30) quien dice “el buen lider enfoca
esfuerzos en el desarrollo, promocién y motivacion de recursos humanos
promoviendo la fe en si mismo, la confianza, la autoevaluacion y el

autocontrol”.

Se puede concluir que el lider es aquel que motiva al aprendizaje y
el entrenamiento, es un verdadero transformador e inspirador, que hace
posible que sus seguidores logren las metas y cumplan con la misién de
su puesto. Asi mismo, Delgado (2005) citado por Céaceres, (2007, p.63)

afirma que:

Actualmente el lider no se entiende como una atribucion
individual o ambiental. Siendo esto, mas propio de un director o
gerente. Sino que, el liderazgo se conceptualiza como una funcion,
una cualidad y una propiedad que reside en el grupo y que dinamiza
la organizacion para general su propio crecimiento en funcion de una

mision o proyecto compartido. En definitiva, el autor dice que:
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Es una funcion. Por eso se hable mas de liderazgo que de
lider.

Es estratégica. para toda la organizacion: condiciona ritmos
de trabajo, crea impulsos, orienta las energias de todos hacia

metas determinadas, construye una vision de organizacion.

Es compartida, en el sentido de que se distribuye y se
derrama por todas las unidades organizativas: equipo
directivo, coordinadores, jefes de seminario, tutores, etc. Se

ejerce colegiada y colaborativamente.

Se inserta en la cultura. Es uno mas de los valores que

constituyen la cultura de esa organizacion.

Reside en el grupo, pero en su ejercicio influyen factores y
cualidades personales, como la exactitud en la percepcion de
papeles y situaciones, la formacion personal, las expectativas

generales, los valores que se encarnan.

El liderazgo, pues, se presenta hoy, como una funcion de

influencia, lo cual hace posible un proyecto compartido entre todos

los integrantes de la organizacion.

Igualmente cabe mencionar acerca de lo que es liderazgo conforme
a Gardner (1991), menciona “el proceso de persuasion o el ejemplo por
el que un individuo o equipo de liderazgo induce al grupo a perseguir
objetivos sostenidos por el lider o compartidos por sus seguidores.

Desempefian (o hacen desempefiar) ciertas tareas o funciones que son

esenciales para que el grupo logre sus objetivos” (p.15)

El liderazgo también se le considera como capacidad que se
desempefia o realiza para influenciar en los individuos para que estos se
comprometan y trabajen encaminados para el logro del objetivo o meta

comun para todos desempefiando su labor por lo que se le encomienda

para alcanzar este fin.
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2.2.2. Rasgos del liderazgo
Entre los rasgos destacados del liderazgo o de lideres importantes

Se encuentran:

a. Impulso: Deseo de logro: ambicion, dinamismo, tenacidad,
iniciativa.

b. Honestidad e Integridad: Fiabilidad, seguridad.

c. Motivacion: Deseo de ejercer influencia sobre los demas para
alcanzar metas.

d. Autoconfianza: Confianza en las propias habilidades.

e. Habilidad cognitiva, inteligencia, facilidad para integrare
interpretar una gran cantidad de informacion.

f. Creatividad: Originalidad.

g. Flexibilidad: Facilidad para adaptarse a las necesidades de los
seguidores y cambiar los requisitos de cada situacion.

h. Pericia: Conocimiento de las actividades de grupo y asuntos

técnicos relevantes.

2.2.3 Liderazgo transaccional:

Dentro de las diferentes teorias contemporaneas acerca del
liderazgo, resalta el liderazgo transformacional, acufiado por Burns
(1978), quien formuld las bases conceptuales acerca del liderazgo
transaccional y el liderazgo transformacional. En este discernimiento,
Bass en el afio de 1985 perfeccion6 un modelo de relacion y concordancia
entre los dos estilos de liderazgo acerca del liderazgo transaccional y el
liderazgo transformacional.

El liderazgo transaccional, fue planteado y propuesto por Burns J.
(1978) que nos da a entender sobre el liderazgo transaccional aparece
cuando un lider (directivo) y sus seguidores (docente) intercambian algo
a cambio de cumplir con su trabajo o con lo que el Centro de Educacion
Basica Alternativa necesita. El intercambio es o puede ser econémico,
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estatal o psicologico, es decir se puede intercambiar decisién por
decision, actividad laboral por dinero, etc.

Podemos mencionar sobre liderazgo transaccional que Implica en
este liderazgo solo una conexion de intercambio entre lideres (docentes)
y seguidores (participantes o estudiantes), donde mediante los estimulos
intercambio de recompensas o promesas de recompensas Se generan
respuestas por el trabajo y el desempefio bueno. También tenemos que
precisar que el liderazgo transaccional tiene como base al intercambio.

Es precisamente de este modo, como Bass y Avolio (1994); definen
y explican sobre el liderazgo transformacional estd encaminado en
acrecentar el interés de los que le siguen (seguidores), el crecimiento de
la autoconciencia ademas de que el asentimiento de la mision y visién
organizacional; también el encaminarse en el crecimiento mas alla de los
intereses propios por los intereses de bienestar comin o del equipo e
implica la motivacion de los que le siguen (seguidores) para lograr
desempefios inmejorables o superiores (Mendoza et al, 2012). Mientras
el liderazgo transaccional implica un intercambio de relaciones y
comunicaciones entre lideres con los seguidores.

En nuestra actualidad, el liderazgo del director y del docente, en el
desarrollo de educacion bésica alternativa en nuestro Estado, un sector
olvidado, es primordial ya que en €l habita el lograr un buen manejo y la
calidad educativa que nuestra sociedad actual exige para con los
ciudadanos. Entonces el liderazgo en los Centros de Educacion Basica
Alternativa es necesario y primordial puesto que recae en docentes y
directores que administran el proceso educativo de la direccion de los
aprendizajes para con sus estudiantes y sus colegas docentes; como
podemos decir tambien que no hay docente que no sea lider ya que es
necesario para su labor.

Asimismo, con relacion a las dimensiones del liderazgo
transaccional mencionaremos a la direccién por excepcion pasiva,

direccion por excepcion activa y direccion por contingencia.
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a. Direccion por excepcion pasiva:
Direccion por excepcion pasiva; con relacion a esta dimension

podemos citar lo que dice textualmente;

En este rasgo del liderazgo transaccional, el lider toma medidas
correctivas al final del proceso, aplica controles para detectar
divergencias con lo estandar. El lider no mantiene una relacion
personal con sus colaboradores, pero pude mostrar interés por
el bienestar de ellos con el fin de que laboren mejor. Como no
hay una relacién interpersonal, la confianza de este rasgo de
liderazgo transaccional estd basada en el buen funcionamiento
de los mecanismos de control y en la aplicacion efectiva de

castigos, pero se olvida de la persona. (Arredondo, 2010, p. 8)

La direccion por excepcion pasiva conlleva en guardar de
manera pasiva el desvio o error se origine y posterior a esto a coger
las disposiciones correspondientes para corregir el error. Podemos
decir que dejamos que la labor se realice asi haya problemas y s6lo
actuar cuando éstos se vuelvan serios.

En esta dimension del liderazgo transaccional podemos
mencionar que el lider toma las medidas correspondientes cuando ya
ha terminado el proceso, aplicando verificaciones para poder saber o
detectar las discrepancias como lo regular. En este aspecto el lider
muestra interes por la felicidad de ellos para que desarrollen su labor
de manera eficiente cada vez mejor. El lider confia en sus seguidores
fundamentalmente por el buen funcionamiento de los instrumentos
que controlan y como no decir la aplicacién de castigos cuando no se
realiza como se debe. Debido a esto gracias a la confianza que se les
da a los seguidores del lider esta fomentando la formacion de personas

identificadas con su labor.

36



b. Direccion por excepcion activa:
Direccion por excepcion activa; comentando acerca de esta

dimension podemos citar textualmente;

En este rasgo del liderazgo transaccional, el lider previene
cualquier desviacion de lo estandar, y toma los pasos necesarios
para mantener a los colaboradores en linea. Este rasgo, al igual
que el anterior, se basa en el uso de controles y castigos, solo
que éste lo aplica con mayor intensidad durante el proceso. El
control y el posible castigo por el incumplimiento de las metas
son los poderes que emplea como estrategia para el cambio de
las actitudes de los colaboradores. Sin embargo, el uso de la
estrategia de control basado en el poder coercitivo, genera una
actitud defensiva por parte de los colaboradores. Esta situacion
les recuerda a los colaboradores las consecuencias negativas
que surgirian en caso de no seguir con la direccion del lider. La
analogia de esta estrategia de control es la relacion que se da
entre el amo y el esclavo, en donde el esclavo es totalmente
dependiente del amo. Con esta estrategia los colaboradores
serén influidos por los intereses del lider, sin embargo, en este
proceso de internalizacion, el colaborador es programado para
pensar y conducirse de la manera en que el lider desea.
(Arredondo, 2010, p. 9)

En relacién a la direccion por excepcion activa, el lider anticipa
cualquier torcimiento de lo regular o estandar y asume las tareas o
actividades necesarias para mantener a los que le siguen en una linea;
que también se basa en controles y castigos, en esta direccion por
excepcion activa el lider estd siempre aplicandolos con mayor
regularidad durante todo el proceso en este aspecto el control y la
posible sancién por la falta de cumplimiento de los objetivos o metas
son los que méas se emplea el lider para que de esta manera pueda haber
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cambios en sus seguidores que en muchos casos genera en los
seguidores una actitud hacia lo defensivo.

En los colaboradores o seguidores tendrian bien claro que
consecuencias traeria la mala ejecucion de sus funciones; en el caso
de los docentes dichas estipulaciones se encuentran en el marco del
buen desempefio que son las normas que el Ministerio de Educacién
implemento6 para su cumplimiento, asi como también da a conocer lo

que se espera que los docentes realicen.

. Direccion por contingencia
Direccién por contingencia; mencionando esta Ultima

dimension podemos citar literalmente;

Este estilo de liderazgo se caracteriza porque entre el lider y el
colaborador hay una negociacién reciproca de comdn acuerdo
en cuanto a los objetivos a alcanzar. La mayoria de las
relaciones de liderazgo en este rasgo se basan en el intercambio
entre el lider y el colaborador en donde el colaborador recibe
algo, a cambio de que dé algo al lider (Burns, 1978). Sin
embargo, no hay un interés por parte del lider en satisfacer las
necesidades de los colaboradores de orden mas elevado.
Tampoco hay atencidn por buscar un cambio de actitudes en el
colaborador centrado en la autonomia y la libertad responsable,
aunque el lider puede ser honesto en la relacion entre él y sus
colaboradores. La efectividad del lider estard basada en el
tiempo que dure el mecanismo de motivacion... el uso
sistematico del reconocimiento contingente para lograr una
conducta especifica en el empleado puede resultar una situacion
parecida al soborno. Aungue el reforzamiento contingente ha
probado su efectividad en el &mbito organizacional, también
habria que reconocerse que cuando a la persona se le retira el

reconocimiento contingente su conducta ya no es la deseada, ya
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que se ha formado una expectativa y dependencia del

reforzamiento positivo. (Arredondo, 2010, pp. 9-10)

Por direccion por contingencia que podemos sefialar que son las
conductas de direccién hacia la transaccién. Sus estrategias
primordiales son la negociacion ademas del intercambio; los
estimulos, asi como las recompensas, los esfuerzos asi como el
empefo. (Barbuto, Brown, 2000). Por consiguiente, acerca de
direccion por excepcién podemos decir es no proceder sino es
estrictamente indispensable. Dejar que las cosas caminen o circulen
por si mismas, sin entrometerse y hacerlo exclusivamente cuando sea
necesario o esencial. (Barbuto, Brown, 2000).

La direccion por contingencia ha sido desarrollada para motivar
de manera Optima a otros para que éstos logren niveles de desarrollo
y rendimiento éptimos y mayores a lo que se espera; esto implica el
logré con acuerdo de los colaboradores con los que le siguen,
recompensas a cambio de realizacion de tareas o actividades; implica
una negociacion entre el lider y seguidor que es reciproca para ambos
con el dnico fin de alcanzar los objetivos y metas que se propone

siempre basados en motivarlos para obtener dicho logro.

2.3. Hipotesis:

El presente trabajo de investigacion no requiere la enunciacion de la
hipdtesis; por ser una investigacion descriptiva simple. En este discernimiento
la presente investigacion se limitara en medir y establecer el nivel de liderazgo
transaccional en docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica
Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica; ademés en sus dimensiones
direccion por excepcion pasiva, direccion por excepcion activa y direccion por

contingencia.
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2.4. Variables de estudio:
Es univariable y esta variable de estudio es: Liderazgo transaccional. Las

sub variables de estudio; dimensiones son:
a. Direccidn por contingencia.

b. Direccion por excepcion pasiva.

c. Direccion por excepcion activa.
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Operacionalizacion de variables

VARIABL DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR 3
ITEMS VALORES
ES CONCEPTUAL OPERACIONAL ES ES
Liderazgo Bass y Awvolio Lamedicionde la Medidas 1. El director toma medidas
transaccion (1994) define al variable en correctivas. correctivas durante el proceso.
al liderazgo estudio se Aplica 2. Toma medidas correctivas al
transaccional, realizara controles. final del proceso educativo.
como aquella que utilizando un Detecta 3. Aplica controles en el proceso.

se concentraenla cuestionario divergencias 4. Aplica controles al finalizar el1. Nunca

transaccion 0 utilizando B e | proceso. 2. Casi nunca
i Direccién por

concordato conel escala Likert. ¥ Relaciones 5. Detecta divergencias con lc3. A veces

seguidor, en El  instrumento echapcmn interpersona estandar a través de controles. 4. Casi

donde los también vya fue & les. 6. Presiona para que se detecten siempre

intereses y validado. Interés  por las  divergencias en  lg5. Siempre

necesidades del Dicho el bienestar. institucion educativa.

seguidor pueden instrumento se Mecanismos 7. Evita mantener una relacion

ser logrados si su  aplicara a los de castigos. interpersonal con el profesor.

desempefio  se  docentes y e Generaciéon 8. Muestra  interés  por el

ajusta a su directivos de los de bienestar de los trabajadores.

41



compromiso con

el lider.

centros de

educacion basica

alternativa de
Lircay en
Angaraes.

confianza.
* Fines

personales.

9. A través de la busqueda de
bienestar busca que laboren
mejor.

10. Aplica mecanismos de castigo
al personal que esta en contra
del director.

11.Los mecanismos de castigo
busca que el docente sea
aliado del director.

12.Las sanciones influyen en el
cambio de actitud de Ia
persona castigada.

13.Busca generar la confianza
con el personal.

14.Busca mayor apoyo de sus
colaboradores.

15.Considera que al director le
interesa lograr lo que él busca.

16.Cree que no le interesa las
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personas sino los fines que

persigue

Direccién por

excepcion

activa

17.Previene cualquier desviacién

de lo estandar en la institucion

Desviacion _
educativa.
de lo )
; 18.Toma los pasos necesarios
estandar.
. para  mantener a los
Colaboraci
colaboradores en linea.
on en linea. | 1. Nunca
19.Usa controles y sanciones _
Controles y 2. Casl nunca
! durante el proceso.
castigos. 3. A veces
20. Aplica controles y castigos al )
Poder ] 4. Casi
- final del proceso. .
coercitivo. siempre
21.Muestra poder a través de .
Intereses ] i ~ 5.Siempre
L castigos por incumplimiento
del lider.
~ de las metas.
Consecuenci
22.Muestra su poder para buscar
as del poder y .
o el cambio de actitudes del
coercitivo.

personal.

23.EI poder coercitivo que aplica
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genera una actitud defensiva
en el personal.

24.Considera que el poder
coercitivo tiene consecuencias
negativas.

25.Quienes son contrarios al
director pagan las
consecuencias.

26.Considera que esta estrategia
es como la analogia amo y
esclavo.

27.Con esta estrategia los
colaboradores seran influidos
por los intereses del lider.

28.Esto hace que el colaborador
piensa y se conduce de la
manera en que el lider desea.

29.Cree que el abuso de la

estrategia de control destruye
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el concepto de la persona.
30.Considera que resulta
manipulador,  violenta la
dignidad humana.
31.Cree que esta forma de
liderazgo refleja la orientacion

egoista del lider.

Direccion por

contingencia

Negociacién
reciproca.
Satisfaccion
de
necesidades.
Mecanismos
de
motivacion.
Manipulacio
n.

Acuerdos

pactados.

32.Existe negociacion entre el
lider y algunos colaboradores.
33.Considera que la negociacion
es reciproca de comuin 1. Nunca
acuerdo. 2. Casi nunca
34.Esta  negociaciéon  busca 3. A veces
objetivos que mas le interesan 4. Casi
al director. siempre
35.El colaborador recibe algo a 5. Siempre
cambio.
36.Al director no le interesa

satisfacer las necesidades del
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colaborador de orden elevado.

37.Busca cambiar la actitud en el
colaborador centrado en la
autonomia y la libertad.

38.La efectividad del lider esta
basada en el tiempo que dure
el mecanismo de motivacion.

39.Considera que el uso
sistematico de la motivacion
puede resultar como un
soborno.

40.Cree que se refuerza una
dependencia del colaborador

hacia el director.
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2.5. Definicion de Términos:

Liderazgo transaccional. Bass y Avolio (1994). define al liderazgo
transaccional, como aquella que se concentra en la transaccién o concordato con
el seguidor, en el cual las necesidades del seguidor pueden ser alcanzadas
evidentemente si su desempefio se ajusta a su contrato con el lider.

Se dice cuando el lider de una organizacion o institucién afecta a la motivacion
para promover que el seguidor o colaborador mediante el intercambio de
estimulos o recompensas y para establecer una relacion de esmero y resultados
entre el lider y los que le siguen. Es decir, como si se estableciera entre el lider
y el seguidor una transaccion en la que el lider establece una asociacion con el

seguidor para la realizacion de sus funciones.

Direccidén por excepcion. Barbuto y Brown (2000). Es no proceder sino es
estrictamente indispensable. Dejar que las cosas caminen o circulen por si
mismas, sin entrometerse y hacerlo exclusivamente cuando sea necesario 0
esencial.

Es cuando el lider procede cuando es solamente necesario intervenir,
enfocandose siempre que las cosas se desempefien y realicen de manera
autonoma sin meterse y solo hacerlo cuando sea estrictamente necesario 0
indispensable; dejar que las cosas pasen y esperan que se lleguen a los objetivos

0 metas propuestas.

Direccidn por contingencia. Barbuto y Brown (2000). Son las conductas de
direccion hacia la transaccion. Sus estrategias primordiales son la negociacion
ademas del intercambio, los estimulos, asi como las recompensas, los esfuerzos,
asi como el empefio.

El lider establece pautas de direccion mediante negociaciones e intercambios
para obtener un desempefio Optimo del seguidor para el cumplimiento de sus

deberes haciendo uso de estimulos y recompensas.
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Direccion por excepcion pasiva. Molero, Recio y Cuadrado (2010). En este tipo
los lideres suelen apartarse y dejar el ente o las cosas tal como se hallase y
Unicamente se meten o intervienen en el momento que los problemas se vuelven
importantes o serios en los que hay que actuar. Supone entonces aguardar
pasivamente esperando que aparezca los desaciertos o que se originen fallos y
poder coger los medios colectivos adecuados para la solucion correspondiente.

Es cuando el lider en exige minimamente al equipo de trabajo, es decir solo lo
sustancial para alcanzar los objetivos, y que solo esperan la informacion sobre
el error o desviacion en el proceso de desarrollo de las tareas encomendadas. El
lider s6lo observa y se aparta dejar que las cosas pasen como para intervenir

cuando es estrictamente necesario.

Direccion por excepcion activa. Molero, Recio y Cuadrado (2010). Estos
lideres se concentran en arreglar los errores y fallos de los empleados
(seguidores) a la hora de buscar el logro de metas y los objetivos establecidos
por la empresa, organizacion u otro. El lider aclara y demuestra la normativa
para su acatamiento consiguiendo sancionar a los seguidores por la falta de
compromiso realizada; estos lideres siempre estan atentos en todo momento y
plantean soluciones si fueran necesarias o buscan que se cumpla el contrato.

Se da cuando el lider estimula el empefio y desempefio del equipo de trabajo
siempre para evitar que se cometan errores mediante el establecimiento de

estandares que el lider monitorea regularmente.

Recompensa contingente. Molero, Recio y Cuadrado (2010). Los lideres
Mediante la utilizacién de las pautas, actuaciéon y conductas delineadas en esta
circunstancia el lider aclara las perspectivas de sus seguidores y suministra
reconocimiento o reconocimientos cuando se logran las metas y objetivos.

Es cuando el lider recompensa a los que le siguen, sus seguidores animandolos
a que por si mismos acepten la funcion que se les ha encomendado para que estos
se cumplan teniendo en cuenta las indicaciones para la obtencion de los premios
establecidos a través de un acuerdo entre ambos. Es decir, el lider establece lo

que se debe hacer para el cumplimiento de los roles que les corresponden a los
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seguidores con el fin de lograr y alcanzar los objetivos 0 metas propuestos por

la organizacion.
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3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO 111
METODOLOGIA DEL LA INVESTIGACION

Ambito de Estudio:

La presente investigacion se realizd con los docentes y directivos de los
Centros de Educacion Basica Alternativa; CEBAs en el ambito del distrito
Lircay, en la provincia de Angaraes, de la regién y departamento de

Huancavelica.
Tipo de Investigacion:

La presente es una investigacion basica; porque basicamente describe y
esta orientado al conocer el nivel de liderazgo transaccional en docentes y
directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa de Lircay en Angaraes

— Huancavelica.

Nivel de Investigacion:

El presente trabajo investigacion corresponde al nivel descriptivo; porque
reconoce el nivel de liderazgo transaccional de los datos sobre la variable de

estudio en una determinada sustancia temporal y medio geografico determinado.
Meétodo de Investigacion:

El método que se utilizé fue el descriptivo por cuanto se basa en determinar
el nivel de liderazgo transaccional de los encuestados que es la variable de
estudio; ademas de las dimensiones que son: direccion por contingencia,
direccidn por excepcidn pasiva y direccion por excepcion activa. Que se aplicara

en docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa del
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distrito de Lircay, en la provincia de Angaraes, en el departamento y regién de

Huancavelica.

3.5. Disefio de Investigacion:

A partir del enfoque cuantitativo la investigacion del presente trabajo es

no experimental y el disefio de la investigacion es descriptivo simple.

Donde:
M: Muestra de estudio representada por los docentes y
directivos de los Centros de Educacion Baésica
Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.
O: Nivel de liderazgo transaccional de los docentes y
directivos de los Centros de Educacion Basica

Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.

3.6. Poblacién, Muestra, Muestreo:
3.6.1. Poblacion:

Estuvo constituida por los 13 docentes y 2 directivos de los
Centros de Educacion Basica Alternativa del distrito de Lircay, en la

provincia de Angaraes — Huancavelica.

3.6.2. Muestra:

Esta conformada por los 13 docentes y 2 directivos de los Centros
de Educacién Basica Alternativa del distrito de Lircay, en la provincia
de Angaraes - Huancavelica. Elegido de manera intencional (muestra

censal).
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3.6.3.

Muestreo:

Para esta investigacion el muestreo es no probabilistico porque se
dice de manera directa y tambien elegido de manera intencional; la
muestra reducida donde se aplicara el instrumento a todos los docentes
y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa del distrito

de Lircay en la provincia de Angaraes - Huancavelica.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:

Se usoé la técnica de la encuesta a la muestra de investigacion donde se

aplico el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario):

Cuestionario de liderazgo transaccional.
- Técnica: Encuesta.

- Instrumento: Cuestionario.

Resumen de procesamiento de casos:

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad:

N de
Alfa de Cronbach
elementos
,807 40
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3.8. Procedimiento de Recoleccion de datos:

b)

d)

Se coordind con los directores de los CEBAs para poder aplicar el
instrumento de recoleccion de datos en este caso el cuestionario de
liderazgo transaccional.

Se aplico el instrumento a los docentes y directivos de los Centros de
Educacion Basica Alternativa del distrito de Lircay en la provincia de
Angaraes.

Se enumeraron las encuestas ya que no tienen nombre por ser encuestas
anonimas para poder organizar los datos.

Luego de la aplicacion de los instrumentos se construyd la base de datos
en el programa SPSS versién 24 para su respectivo procesamiento

estadistico.

3.9. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos:

a)

b)

d)

Se utilizo la estadistica descriptiva para realizar el andlisis de los datos,
también se aplicd una tabulacion para los datos obtenidos y codificacion
de los resultados de la encuesta.

A traveés de la estadistica descriptiva se construyd tablas de frecuencias y
la presentacion de graficos a fin de analizar e interpretar los datos.

Los datos fueron analizados con el software estadistico SPSS version 24
(Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales), y para el procesamiento
estadistico de los datos. Asimismo, para la estadistica inferencial.
Finalmente, al obtener los resultados de los datos como los cuadros y
graficos estadisticos se procedio a realizar el andlisis, interpretacion y
discusion de los resultados que se obtuvieron a partir del software

Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS v24.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados:

A continuacion, presentaremos los resultados de la variable liderazgo
transaccional de los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica
Alternativa del distrito de Lircay, en la provincia de Angaraes, en el
departamento y regién de Huancavelica, también indicaremos los resultados por
cada Sub variable o también podemos decir la dimension de la variable liderazgo
transaccional que son: direccion por contingencia, direccion por excepcién
pasiva y direccion por excepcion activa todos estos sobre los docentes y
directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa del distrito de Lircay,
en la provincia de Angaraes, en el departamento y regién de Huancavelica.

Considerando primero las tablas de distribucion de cada dimension y
terminando con la variable de estudio de acuerdo a los objetivos de
investigacion, con la intencion de conocer y determinar el nivel de liderazgo
transaccional de los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica
Alternativa; cuya codificacion y procesamiento se realizd con el paquete
estadistico para las ciencias sociales (SPSS) que realizé el procesamiento de las
dimensiones segun la encuesta tomada a docentes y directivos del cual se
organizara también en tablas por pregunta del cuestionario de la encuesta.

En cuanto al cuestionario y sus escalas del presente estudio, se utilizo el
cuestionario con escala de Likert, teniendo en cuenta las tres dimensiones del
liderazgo transaccional. Por cada dimension se formulé items, haciendo un total

de 40. La escala de valoracion fue el siguiente:

Muy Bajo
Bajo
Medio
Alto

g b W N B

Muy alto
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4.1.1. Resultados de la dimension direccion por excepcion pasiva:
Anélisis descriptivo de direccidon por excepcidn pasiva
Tabla 01.

Distribucion de los niveles de direccion por excepcion pasiva en docentes
y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa del distrito
de Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica. Luego de la
aplicacion de la encuesta a los participantes que son los docentes y

directivos para la interpretacion, tal como muestra la siguiente tabla:

Tabla 1 Analisis descriptivo de direccion por excepcion pasiva

Direccion por excepcion pasiva:

: ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

Valido Muy Bajo 2 13,3 13,3 13,3
Bajo 1 6,7 6,7 20,0
Medio 2 353 1.3 33,3
Alto 5 a8 .4 338 66,7
Muy alto 5 33,3 333 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario de la encuesta de liderazgo
transaccional los items del 1 al 16 cuyos resultados se presentan en la
tabla 01.

55



Cuadro 01 Dimensidn direccidn por excepcion pasiva
Resultados por pregunta:

ENCUESTA Frecuencia
ITEMS 1123 |4
1. El director toma medidas correctivas
2 | Adai 4
durante el proceso.
2. Toma medidas correctivas al final del
) Q=F2 [ 7 | 3
proceso educativo.
3. Aplica controles en el proceso. 112148
4. Aplica controles al finalizar el proceso. B={=i5I3 | 9
5. Detecta divergencias con lo estandar a A 1L 1%
través de controles.
6. Presiona para que se detecten las
: : . : 31341
divergencias en la institucion educativa.
7. Evita mantener una relacién interpersonal
4 (3|8 g
con el profesor.
8. Muestra interés por el bienestar de los
. 012|145
trabajadores.
9. A través de la busqueda de bienestar busca ol 1o (I8
que laboren mejor.
10. Aplica mecanismos de castigo al personal s |56 B
que esta en contra del director.
11. Los mecanismos de castigo busca que el A P
docente sea aliado del director.
12. Las sanciones influyen en el cambio de AFs %
actitud de la persona castigada.
13. Busca generar la confianza con el
D (2|2
personal.
14. Busca mayor apoyo de sus colaboradores. | 1 | 1 | 4 | 7
15. Considera que al director le interesa lograr 1ilels
lo que él busca.
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16. Cree que no le interesa las personas sino

los fines que persigue.

Porcentaje

Muy Bajo Baijo Medio Alto Muy alto

Direccion por excepcion pasiva

Grafico 1 Anélisis descriptivo de direccion por excepcion pasiva

Grafico 01. Distribucidn de los niveles de direccion por excepcion pasiva
en docentes y directivos de los Centros de Educacion Béasica Alternativa

del distrito de Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica.

Segun la Tabla y Grafico N° 01, muestra los resultados de direccion por
excepcion pasiva en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Baésica Alternativa de Lircay, en Angaraes — Huancavelica en un total de
15 encuestados, que constituyd la poblacion y muestra de esta
investigacién, se encontré que el que el 33% (5) encuestados tiene un
liderazgo transaccional muy alto, el 33% (5) encuestados tienen un
liderazgo transaccional alto, el 13% (2) encuestados tiene un liderazgo
transaccional medio, el 7% (1) encuestado tienen un liderazgo
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4.1.2.

transaccional bajo y un 13% (2) de encuestados tiene un liderazgo
transaccional muy bajo. Es decir, el nivel de liderazgo transaccional en
la dimension direccion por excepcion pasiva se encuentra en el nivel alto
y muy alto; las funciones se realizan de manera regular vistos por el lider

y solo hay intervenciéon del lider cuando es necesario.

Resultados de la dimension direccion por excepcion activa:
Analisis descriptivo de direccion por excepcion activa
Tabla 02.

Distribucion de los niveles de direccion por excepcion activa en docentes
y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa del distrito
de Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica. Los datos que se
obtuvieron en el trabajo se han tabulado y se establecieron niveles de
acuerdo a la puntuacion de la escala de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 2 Analisis descriptivo de direccion por excepcion activa

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje k.
valido  acumulado

Vélido Muy bajo 1 6,7 6,7 6,7
Bajo 3 20,0 20,0 26,7
Medio 5 8313 83,3 60,0
Alto 4 26,7 26,7 86,7
Muy alto 2 13,3 1:3:3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario de la encuesta de liderazgo
transaccional los items del 17 al 31 cuyos resultados se presentan en la
tabla 02.
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Cuadro 02 Dimension direccion por excepcion activa
Resultados por pregunta:

ENCUESTA Frecuencia
ITEMS 1123 |4
17. Previene cualquier desviacion de lo
, Lol i i 08|42
estandar en la institucion educativa.
18. Toma los pasos necesarios para mantener ikl | gl
a los colaboradores en linea.
19. Usa controles y sanciones durante el
1] 7 U3 |8
proceso.
20. Aplica controles y castigos al final del
Gallds (4 |12
proceso.
21. Muestra poder a través de castigos por a0l ™
incumplimiento de las metas.
22. Muestra su poder para buscar el cambio a4 Bl
de actitudes del personal.
23. El poder coercitivo que aplica genera una el 4 | [
actitud defensiva en el personal.
24. Considera que el poder coercitivo tiene i L% 1
consecuencias negativas.
25. Quienes son contrarios al director pagan
_ 5 | 4140 g
las consecuencias.
26. Considera que esta estrategia es como la Sty S
analogia amo y esclavo.
27. Con esta estrategia los colaboradores APy §
seran influidos por los intereses del lider.
28. Esto hace que el colaborador piensa y se Sl e
conduce de la manera en que el lider desea.
29. Cree que el abuso de la estrategia de A
control destruye el concepto de la persona.

59



30. Considera que resulta manipulador,

violenta la dignidad humana.

31. Cree que esta forma de liderazgo refleja la

orientacion egoista del lider.

Porcentaje

Medio Alto

Direccion por excepcion activa

Grafico 2 Analisis descriptivo de direccion por excepcion activa

Grafico 02. Distribucion de los niveles de direccidn por excepcidn activa
pasiva en docentes y directivos de los Centros de Educacién Basica
Alternativa del distrito de Lircay, en la provincia de Angaraes —

Huancavelica.

Segun la Tabla y Grafico N° 02, muestra los resultados de direccién por
excepcion activa en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Basica Alternativa de Lircay, en Angaraes — Huancavelica en un total de
15 encuestados, que constituyd la poblacion y muestra de esta
investigacion, se encontrd que el que el 13% (2) encuestados tiene un
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4.1.3.

liderazgo transaccional muy alto, el 27% (4) encuestados tienen un
liderazgo transaccional alto, el 33% (5) encuestados tiene un liderazgo
transaccional medio, el 20% (3) encuestados tienen un liderazgo
transaccional bajo y un 7% (1) encuestado tiene un liderazgo
transaccional muy bajo. Es decir, los encuestados manifiestan que
medianamente hay direccidn por excepcion activa; ya que se encuentran

en nivel medio el mayor porcentaje de encuestados.

Resultados de la dimension direccion por contingencia:
Anélisis descriptivo de direccién por contingencia:
Tabla 03.

Distribucion de los niveles de direccion por contingencia en docentes y
directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa del distrito de

Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica.

] ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido  acumulado

Vélido Muy bajo 2 3.3 13,3 13,3
Bajo 1 6,7 6,7 20,0
Medio 4 26,7 26,7 46,7
Alto 4 26,7 26,7 73,3
Muy alto 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario de la encuesta de liderazgo
transaccional los items del 32 al 40 cuyos resultados se presentan en la
tabla 03.
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Cuadro 03 Dimension direccion por contingencia

Resultados por pregunta:

ENCUESTA Frecuencia

ITEMS b 28 3 |4

32. Existe negociacion entre el lider y algunos

colaboradores. =2
33. Considera que la negociacion es reciproca 3| ok
de comun acuerdo.

34. Esta negociacion busca objetivos que mas A% (i, 8
le interesan al director.

35. El colaborador recibe algo a cambio. 63|24

36. Al director no le interesa satisfacer las
necesidades del colaborador de orden| 4| 2 | 5| 3

elevado.

37. Busca cambiar la actitud en el colaborador

; i i 3 (M "5
centrado en la autonomia y la libertad.
38. La efectividad del lider est4 basada en el PR N
tiempo que dure el mecanismo de motivacion.
39. Considera que el uso sistematico de la A
motivacién puede resultar como un soborno.
40. Cree que se refuerza una dependencia del
612 3,4

colaborador hacia el director.
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Porcentaje

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alte

Direccion por contingencia

Grafico 3 Analisis descriptivo de direccion por contingencia

Grafico 03. Distribucion de los niveles de direccion por contingencia en
docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa

del distrito de Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica.

Segun la Tabla y Grafico N° 03, muestra los resultados de direccion por
contingencia en docentes y directivos de los Centros de Educacion
Bésica Alternativa de Lircay, en Angaraes — Huancavelica en un total de
15 encuestados, que constituyd la poblacion y muestra de esta
investigacion, se encontré que el que el 27% (4) encuestados tiene un
liderazgo transaccional muy alto, el 27% (4) encuestados tienen un
liderazgo transaccional alto, el 27% (4) encuestados tiene un liderazgo
transaccional medio, el 7% (1) encuestado tienen un liderazgo
transaccional bajo y un 13% (2) encuestados tiene un liderazgo
transaccional muy bajo. Es decir que los encuestados manifiestan que

siempre hay direccién por contingencia en vista que se encuentra en el
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4.1.4.

nivel medio, alto y muy alto el porcentaje de respuestas de los

participantes.

Resultados de la variable liderazgo transaccional:
Analisis descriptivo de liderazgo transaccional:
Tabla 04.

Distribucion de los niveles de liderazgo transaccional en docentes y
directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa del distrito de
Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica. Los resultados de la
variable liderazgo transaccional se muestran en la tabla que a

continuacion detallamos:

Tabla 4 Andlisis descriptivo de liderazgo transaccional

1 ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje el
valido  acumulado

Valido Muy bajo 2 13,3 1873 13,3
Bajo 3 20,0 20,0 33,3
Medio 4 26,7 26,7 60,0
Alto 3 20,0 20,0 80,0
Muy alto 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: aplicacion del cuestionario de la encuesta de liderazgo

transaccional.
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Porcentaje

Muy hajo Bajo Medio Alta Muy alte

Variable Liderazgo Transaccional

Grafico 4 Anélisis descriptivo de liderazgo transaccional

Grafico 04. Distribucion de los niveles de liderazgo transaccional en
docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa de
Lircay, en Angaraes — Huancavelica.

Segun la Tabla y Grafico N° 04, muestra los resultados de liderazgo
transaccional en docentes y directivos de los Centros de Educacién
Basica Alternativa de Lircay, en Angaraes — Huancavelica en un total de
15 encuestados, que constituydo la poblacion y muestra de esta
investigacion, se encontr6 que el 20% (3) encuestados tiene un liderazgo
transaccional muy alto, el 20% (3) encuestados tienen un liderazgo
transaccional alto, el 27% (4) encuestados tiene un liderazgo
transaccional medio, el 20% (3) encuestados tienen un liderazgo
transaccional bajo y un 13% (2) de encuestados tiene un liderazgo
transaccional muy bajo. Es decir, los encuestados manifiestan que el
liderazgo transaccional que se practica se encuentra en el nivel medio.
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4.2. Discusion:

En la presente tesis se investigd el nivel de liderazgo transaccional en
docentes y directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa del distrito
de Lircay, en la provincia de Angaraes — Huancavelica. Una vez aplicadas los
instrumentos de recoleccion de datos (encuestas) para recopilar los datos que
luego permitieron conocer y determinar nivel de liderazgo transaccional. La
muestra que se utilizamos es de tipo censal, por esta razon se trabajo con la
totalidad de poblacion definida de 15 entre directivos y docentes que pertenecen
a los Centros de Educacion Basica Alternativa de Lircay, en Angaraes —
Huancavelica.

En el trabajo se ha desarrollado de manera precisa y sin mayor
contratiempo, los objetivos trazados en nuestra investigacion, cuyo propdsito fue
conocer el nivel de liderazgo transaccional; y determinar el nivel de liderazgo
transaccional de las dimensiones direccion por excepcion pasiva, direccion por
excepcion activa y direccion por contingencia en docentes y directivos de los
Centros de Educacién Basica Alternativa en Angaraes — Huancavelica

Los resultados logrados de la variable liderazgo transaccional se han
ubicado en un nivel medio en un 27% de encuestados como se muestran en la
tabla y grafico 04 se encuentra un total de 4 encuestados; por otro lado, la
puntuacién de la direccion por excepcion pasiva se ubico en los niveles muy alto
y alto en un 33% cada una con 5 encuestados conforme a la tabla y grafico 01;
en lo que respecta a la direccion por excepcidn activa, se han ubicado en un nivel
medio en un 33% de encuestados como se muestran en la tabla y gréfico 02 con
un total de 5 participantes y por ultimo la puntuacion de la direccion por
contingencia se ubico en los niveles muy alto, alto y medio en un 36% cada una
y con 4 encuestados conforme a la tabla y grafico 03.

Determinando el analisis global de los resultados que se obtuvieron en la
presente investigacion muestran que existe una practica de liderazgo
transaccional en los participantes medianamente, es decir a nivel medio ya que
por las practicas rutinarias no pueden desarrollar un mayor nivel. En tal sentido

los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa de
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Angaraes tienen que asumir un verdadero liderazgo que les permita mejorar su
desempefio en sus funciones y motivacion hacia el trabajo que realizan.

En consecuencia, el liderazgo transaccional que asumen tanto los
directivos y de los docentes se desarrolla a nivel medio, se encontré también que
los encuestados que participaron en el presente estudio presentaron tendencias
al liderazgo transaccional ya que muchas de las caracteristicas se encuentran
presentes en los individuos evidenciado por los promedios obtenidos a partir de
la aplicacién del cuestionario de la encuesta liderazgo transaccional,
observandose que ademas existe una perspectiva comun cuando se comparte con

las actividades en funciones a su trabajo con relacion al tema estudiado.

Asi como otros investigadores llegan a los mismos resultados que la
nuestra donde: Bradich (2009), en la tesis de maestria: El liderazgo femenino;
en la Universidad del Cema, Argentina. En dicho estudio la autora concluye que
se puede ser mujer y cumplir con las obligaciones cotidianas que exige un cargo
jerarquico, los ejemplos mencionados en el trabajo dan cuenta de ello. Quiza el
mayor impedimento sea la necesidad de cumplir con la vocacion de madre (no
se da en todo los casos), pero en este punto hemos encontrado casos concretos
en los cuales tomando los recaudos posibles como: Una persona de confianza
que nos supla en la casa, comunicacion permanente, tareas compartidas con la
pareja, etc. se puede lograr un equilibrio que permita un correcto desempefio en
ambas. Esta comprobado que la mujer por su experiencia adquirida al ocuparse
de responsabilidades varias y disimiles como hogar y trabajo desarrolla
capacidades especiales que la habilitan para actuar en mercados globales y de

cambio constante.

Asi como otros investigadores llegan a los mismos resultados que la
nuestra donde: Leon (2009) sustentd la tesis de maestria: El estilo de liderazgo
del director y el nivel de desempefio docente en las Instituciones Educativas
Publicas del distrito de La Perla, Callao, en el afio 2009; en la EPG de la UNE
donde llegé a las siguientes conclusiones: Que, entre estilo de liderazgo del
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director y el nivel de desempefio docente, existe una relacion significativa
considerable, segin los docentes. Asi queda demostrado en la interpretacion de
las tablas Nro.1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8. En consecuencia, el estilo de liderazgo del
director influye en 70.09 en el nivel de desempefio docente, y el 29,91% es
afectado por todos los factores; y entre el estilo de liderazgo del director y el
nivel de desempefio docente, existe una relacion significativa muy fuerte, segin
los administrativos. Asi queda demostrado en la interpretacion de las tablas Nro.

17,18, 19, 20, 21,22, 23, 24. En consecuencia, el estilo de liderazgo del director
influye en 84, 80% en el nivel de desempefio docente, y el 47. 59% es afectado

por otros factores.

Asi como otros investigadores llegan a los mismos resultados que la
nuestra donde: Alvarez (2009), en la tesis de maestria: La cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia; en la Universidad César Vallejo; Tipo de estudio prospectivo,
disefio de la investigacion fue un estudio no experimental de tipo descriptivo-
explicativo. Su conclusion fue de que la cultura organizacional del Instituto de
Oftalmologia es desequilibrada, puesto que el area operativa o explicita de la
organizacion no guarda coherencia alguna con el area implicita de la misma
(creencias, valores), lo que ha desencadenado en los grupos de referencia que la
integran, actitudes conformistas, impulsivas y auto proteccionistas identificadas
a través del respeto por reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las
normas, temor a represarias, dependencia, conducta estereotipada, confusion

conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y control, entre muchos otros.

68



CONCLUSIONES

Las conclusiones a las que llegamos sobre el nivel de liderazgo transaccional en
docentes y directivos de los Centros de Educacion Bésica Alternativa de Lircay en
Angaraes — Huancavelica, podemos mencionar lo siguiente:

1. El liderazgo transaccional de los docentes y directivos de los Centros de Educacion
Bésica Alternativa en Angaraes — Huancavelica se encuentra en un nivel medio con
el 26,7% de los encuestados. Esto significa que el liderazgo transaccional se da en
su mayoria medianamente ya que los participantes asumen de manera regular este

estilo de liderazgo

2. El liderazgo transaccional de la dimension direccion por excepcion pasiva se
determind que los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica
Alternativa en Angaraes — Huancavelica se encuentra en un nivel muy alto y alto,
con un respaldo del 66,7% de representantes. En vista que los resultados de la
investigacion demuestran que se relacionan con esta dimension frecuentemente ya
que asumen los participantes con un mayor porcentaje en niveles superiores

orientados a esta dimension.

3. El liderazgo transaccional de la dimension direccion por excepcién activa se
determind que los docentes y directivos de los Centros de Educacién Basica
Alternativa en Angaraes — Huancavelica se encuentra en un nivel medio, con un
33,3% de preferencias. Se demuestra que existe un comportamiento medianamente

de direccidn por excepcion activa ya que los resultados asi lo demuestran.

4. El liderazgo transaccional de la dimension direccion por contingencia se determind
que los docentes y directivos de los Centros de Educacion Basica Alternativa en
Angaraes — Huancavelica se encuentra en un nivel muy alto, alto y medio, con un
80,1% de respaldo por los encuestados. Donde los encuestados se relacionan con
esta dimension que se da mayoritariamente a niveles medio y altos por ser una

préactica habitual en docentes y directivos.
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RECOMENDACIONES

Una vez identificado detalladamente los resultados sobre el nivel de liderazgo
transaccional, se sugiere a la comunidad cientifica y a los representantes de los Centros

de Educacion Bésica Alternativa que fueron materia de investigacion lo siguiente:

1. Dar a conocer la investigacion en los Centros de Educacion Bésica Alternativa
que fueron parte de la investigacion con la finalidad de contribuir en el
fortalecimiento del liderazgo transaccional de los directivos y docentes.

2. Es necesario difundir los resultados obtenidos de la investigacion descriptiva,
con la intencion de promover el intercambio de ideas y contribuir con el

desarrollo de otras investigaciones.

3. Se recomienda directivos y docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa a tener presente los resultados de esta investigacion para que
puedan mejorar el tipo de liderazgo transaccional que asumen y contribuyan

con un mejor desempefio en sus funciones.

4. Se recomienda a los miembros de los Centros de Educacion Basica Alternativa
de Angaraes trabajar en beneficio de sus centros de labores para mejorar la

ensefianza, el aprendizaje, el clima laboral y desempefio de sus funciones.
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ANEXO 01: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSACCIONAL

A. INTRODUCCION:
ESTIMADO (A) DOCENTE, el presente cuestionario es parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca del
liderazgo transaccional en los Centros de Educacion Baésica Alternativa en

Angaraes — Huancavelica.

B. INDICACIONES:
—  Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad.
— Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.
— Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que,
segln su opinion.
El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2=CASI NUNCA, 3= A VECES,
4=CASI SIEMPRE y 5= SIEMPRE.

Dimens ITEMS 112(3(4|5

iones

1. El director toma medidas correctivas durante el proceso.

2. Toma medidas correctivas al final del proceso educativo.

3. Aplica controles en el proceso.

4. Aplica controles al finalizar el proceso.

5. Detecta divergencias con lo estandar a través de controles.

6. Presiona para que se detecten las divergencias en la

institucién educativa.

7. Evita mantener una relacion interpersonal con el profesor.

Direccién por excepcion pasiva

8. Muestra interés por el bienestar de los trabajadores.




9. A través de la busqueda de bienestar busca que laboren

mejor.

10. Aplica mecanismos de castigo al personal que esta en

contra del director.

11. Los mecanismos de castigo busca que el docente sea aliado

del director.

12. Las sanciones influyen en el cambio de actitud de la

persona castigada.

13. Busca generar la confianza con el personal.

14. Busca mayor apoyo de sus colaboradores.

15. Considera que al director le interesa lograr lo que €l busca.

16. Cree que no le interesa las personas sino los fines que

persigue.

5 tiva

On por excepcion ac

7

Direcci

17. Previene cualquier desviacion de lo estdndar en la

institucion educativa.

18. Toma los pasos necesarios para mantener a los

colaboradores en linea.

19. Usa controles y sanciones durante el proceso.

20. Aplica controles y castigos al final del proceso.

21. Muestra poder a través de castigos por incumplimiento de

las metas.

22. Muestra su poder para buscar el cambio de actitudes del

personal.

23. El poder coercitivo que aplica genera una actitud defensiva

en el personal.

24. Considera que el poder coercitivo tiene consecuencias

negativas.

25. Quienes son contrarios al director pagan las consecuencias.

26. Considera que esta estrategia es como la analogia amo y

esclavo.




27. Con esta estrategia los colaboradores seran influidos por

los intereses del lider.

28. Esto hace que el colaborador piensa y se conduce de la

manera en que el lider desea.

29. Cree que el abuso de la estrategia de control destruye el

concepto de la persona.

30. Considera que resulta manipulador, violenta la dignidad

humana.

31. Cree que esta forma de liderazgo refleja la orientacién

egoista del lider.

Direccion por contingencia

32. Existe negociacion entre el lider y algunos colaboradores.

33. Considera que la negociacion es reciproca de comun

acuerdo.

34. Esta negociacion busca objetivos que mas le interesan al
director.

35. El colaborador recibe algo a cambio.

36. Al director no le interesa satisfacer las necesidades del

colaborador de orden elevado.

37. Busca cambiar la actitud en el colaborador centrado en la

autonomia y la libertad.

38. La efectividad del lider esta basada en el tiempo que dure

el mecanismo de motivacion.

39. Considera que el uso sistematico de la motivacion puede

resultar como un soborno.

40. Cree que se refuerza una dependencia del colaborador
hacia el director.

Fuente: Quesada Susanibar, Teresa de Jesus. (2014) El liderazgo transaccional y el
comportamiento organizacional en las instituciones educativas publicas “Ramon
Castilla”y “Tapac Amaru ” del distrito de Comas, de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04, provincia y departamento de Lima, afio 2012. (Tesis de Maestria).

Gracias por su colaboracion.

Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima.




ANEXO 02: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSACCIONAL
(Rellenado)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
£ J (Creada por Ley N° 25265)

S CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSACCIONAL

A. INTRODUCCION:

ESTIMADO (A) DOCENTE, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por

finalidad la obtencion de informacion, acerca del liderazgo transaccional en los Centros de Educacion Basica

Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica.
B. INDICACIONES:

— Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad.

— Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cuatro posibles respuestas.

— Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segin su opinion.
El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2=CASINUNCA, 3=A VECES, 4=CASISIEMPREy 5=SIEMPRE
DIMENSIONES ITEMS 112]3/4/5

El director toma medidas correctivas durante el proceso Pl

Toma medidas correctivas al final del proceso educativo
Aplica controles en el proceso

Aplica controles al finalizar el proceso 2K

Detecta divergencias con lo estdndar a través de controles 2
Presiona para que se detecten las divergencias en la institucion educativa VaN]

Evita mantener una relacion interpersonal con el profesor X
Muestra interés por el bienestar de los trabajadores

A través de la bisqueda de bienestar busca que laboren mejor

10. Aplica mecanismos de castigo al personal que estd en contra del director
. Los mecanismos de castigo busca que el docente sea aliado del director
12. Las sanciones influyen en el cambio de actitud de la persona castigada
13. Busca generar la confianza con el personal >J
14. Busca mayor apoyo de sus colaboradores >
15. Considera que al director le interesa lograr lo que €l busca

16. Cree que no le interesa las personas sino los fines que persigue

b Kl Il Bl B P O Bl B

XX

Direccién por
excepcion pasiva

[ X[%

¥

17. Previene cualquicr desviacion de lo estdndar en la institucién educativa P

18. Toma los pasos necesarios para mantener a los colaboradores en linea

RIS

19. Usa controles y sanciones durante el proceso
20. Aplica controles y castigos al final del proceso Pan
. Muestra poder a través de castigos por incumplimiento de las metas Vs
. Muestra su poder para buscar el cambio de actitudes del personal i
23. El poder coercitivo que aplica genera una actitud defensiva en el personal
24. Considera que el poder coercitivo tiene consecuencias negativds

25. Quienes son contrarios al director pagan las consecuencias

26. Considera que esta estrategia es como la analogia amo y esclavo <
27. Con esla estrategia los colaboradores serdn influidos por los intereses del lider 2

28. Esto hace que el colaborador piensa y se conduce de la manera en que el lider
desea

29. Cree que el abuso de la estrategia de control destruye el concepto de la persona

N
—

tiva
N
N

%

’

excepcion ac

Direccién por

|

30. Considera que resulta manipulador, violenta la dignidad humana

N[

31. Cree que esta forma de liderazgo refleja la orientacién egofsta del lider

32. Existe negociacion entre el lider y alpunos colaboradores
33. Considera que la negociacién es reciproca de comin acuerdo
34. Esta negociacién busca objetivos que mds le interesan al director

35. El colaborador recibe algo a cambio

36. Al director no le interesa satisfacer las necesidades del colaborador de orden
clevado

37. Busca cambiar la actitud en el colaborador centrado en la_autonomia y la libertad

38. La efectividad del lider estd basada en el tiempo que dure el mecanismo de >0
motivacion

X[

Al

LIRS

Direccién por
contingencia

39. Considera que el uso sistemdtico de la motivacién puede resultar como un soborno =

40. Cree que se refuerza una dependencia del colaborador hacia el director.

Gracias por su colaboracion.



ANEXO 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

Liderazgo transaccional en docentes y directivos de los Centros de Educacion Bésica

Alternativa de Lircay en Angaraes — Huancavelica 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema General:

¢Cual es el nivel de liderazgo
transaccional en docentes y
directivos de los Centros de
Educacion Bésica Alternativa
de Lircay en Angaraes —

Huancavelica?

Problemas Especificos:

e PE1 (Cudl es el nivel de
liderazgo transaccional de
la dimension direccion por
excepcion pasiva  en

docentes y directivos de

los Centros de Educacion

Objetivo General

Conocer el nivel de liderazgo
transaccional en docentes y
directivos de los Centros de
Educacion Bésica Alternativa
de

Huancavelica.

Lircay en Angaraes —

Objetivos especificos
e OEL1 Determinar el nivel de

liderazgo transaccional de la
direccion

dimension por

excepcion pasiva en

docentes y directivos de los
de

Centros Educacién

Hipdtesis General:

No

enunciacion de

requiere
hip6tesis; por
una

descriptiva simple.

la

la

Ser

investigacion

TIPO: Bésica
NIVEL.: Descriptivo
METODO: Descriptivo

ENFOQUE: Cuantitativo

TECNICA: Encuesta.

DISENO: Descriptivo simple.

M

Donde:
M: Muestra de investigacion.
O: Variable

transaccional.

0

liderazgo




Bésica  Alternativa  de
Lircay en Angaraes -

Huancavelica?

* PE2 ;/Cudl es el nivel de
liderazgo transaccional de
la dimension direccion por
excepcién  activa  en
docentes y directivos de
los Centros de Educacion
Basica  Alternativa de
Lircay en Angaraes -

Huancavelica?

e PE3 ;Cudl es el nivel de
liderazgo transaccional de
la dimension direccion por
contingencia en docentes y

directivos de los Centros

Bésica Alternativa de Lircay
en Angaraes -

Huancavelica.

OE2 Determinar el nivel de
liderazgo transaccional de la
dimensién  direccion  por
excepcion activa en
docentes y directivos de los
Centros de  Educacion
Bésica Alternativa de Lircay
en Angaraes -

Huancavelica.

OE3 Determinar el nivel de
liderazgo transaccional de la
dimension  direccion  por
contingencia en docentes y

directivos de los Centros de

POBLACION: Estard constituida
por los 13 docentes y 2 directivos de
los Centros de Educacion Basica
Alternativa del distrito de Lircay en
la provincia de Angaraes -
Huancavelica.

MUESTRA: Estard conformada
por los 13 docentes y 2 directivos de
los Centros de Educacion Bésica
Alternativa del distrito de Lircay en
la provincia de Angaraes -
Huancavelica. Elegido de manera
intencional (muestra censal)
MUESTREO: No probabilistico.
INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

Se usara la técnica de la encuesta a

la muestra de investigacion donde se




de  Educacién  Basica
Alternativa de Lircay en

Angaraes — Huancavelica?

Educacion Bésica
Alternativa de Lircay en

Angaraes — Huancavelica.

aplicara un instrumento
(cuestionario):
Cuestionario  de  liderazgo
transaccional.
TECNICAS DE
PROCESAMIENTO DE DATOS
Técnica estadistica descriptiva: A
través de la estadistica descriptiva se
construiran tablas de frecuencias y
la presentacion de figuras a fin de
analizar e interpretar los datos.
Los datos son analizados con el
software estadistico SPSS version
24 (Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales), y para el
procesamiento estadistico de los
datos. Asimismo, para la estadistica

inferencial .




ANEXO 04: SOLICITUD CEBA 37002

‘Aito Do La Luchia Contra La Corrupcion ¥ La Impunidad”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICAR
ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO
TRANSACCIONAL EN DOCENTES Y
DIRECTIVOS.

SENOR DIRECTOR DEL CEBA INICIAL - INTERMEDIO 37002.
S.D.

Jose Luis CANDIOTTI POMA identificado con DNI N° 42280778 y con
Codigo de Estudiante N° 2018014025 egresado de Segunda Especialidad de la
Universidad Nacional de Huancavelica. ante UD. Con todo respeto nos presentamos y

€Xponemos.

Que teniendo la necesidad de aplicar los cuestionarios de encuestas a los
docentes y directivo del CEBA para el trabajo de investigacion “LIDERAZGO
TRANSACCIONAL EN DOCENTES Y DIRECTIVOS DE LOS CENTROS DE
EDUCACION BASICA ALTERNATIVA EN ANGARAES - HUANCAVELICA’ cuyo trabajo
es realizado por Jose Luis CANDIOTTI POMA identificado con DNI N° 42280778, con
Cadigo de Estudiante N° 2018014025 y Oscar GUZMAN JANAMPA, identificado con DNI
N° 23464820, con Codigo de Estudiante N° 2018014040 egresados de Segunda
Especialidad de la Universidad Nacional de Huancavelica; Solicitamos Autorizacion para
aplicar Encuesta sobre Liderazgo Transaccional en Docentes y Directivos en el CEBA que
Ud. Dirige; cuyo aporte sera vital para los resultados de la investigacion.

Por tanto, agradeceré a usted acceda a la solicitud.

Lircay, 18 de febrero de 2019.

José Luis Candiotti Poma
DNI. 42280778




ANEXO 05: CONSTANCIA CEBA 37002

P

° & -
W’% PERU | Ministerio
de Educacion

s Do Lo Lucha, bantra, Lo, Rarafcitn. Y Lo, Smpunidad’

Constancia

El Director del CEBA Inicial - Intermedio 37002, comprension al Distrito de

Lircay, Provincia de Angaraes, Departamento y Region Huancavelica; hace constar:

Que el Prof. Jose Luis CANDIOTTI POMA identificado con DNI N° 42280778 y
con Codigo de Estudiante N° 2018014025 y el Prof. Oscar GUZMAN JANAMPA,
identificado con DNI N° 23464820 y con Codigo de Estudiante N° 2018014040
egresados de Segunda Especialidad de la Universidad Nacional de Huancavelica.
Solicito autorizacion para aplicar los cuestionarios de encuestas a los docentes y
directivo del CEBA para el trabajo de investigacion “LIDERAZGO TRANSACCIONAL
EN DOCENTES Y DIRECTIVOS DE LOS CENTROS DE EDUCACION BASICA

ALTERNATIVA EN ANGARAES - HUANCAVELICA”

Se expide la presente a peticion del interesado para los fines que crea

conveniente.

Lircay, marzo de 2019.

f Eduarda Sa
7 C.M. 1023440016
# Diacir(e] CEBAN' 3702 - Ly



ANEXO 06: SOLICITUD CEBA JOSE MARIA ARGUEDAS

‘Aito Do La Lucha Contra La Corrupcién ¥ La Impunidad”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICAR
ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO
TRANSACCIONAL EN DOCENTES Y
DIRECTIVOS.

SENORA DIRECTORA DEL CEBA AVANZADO “JOSE MARIA ARGUEDAS’

S.D.

Oscar GUZMAN JANAMPA, identificado con DNI N° 23464820 y con Cédigo
de Estudiante N° 2018014040 egresado de Segunda Especialidad de la Universidad
Nacional de Huancavelica. ante UD. Con todo respeto nos presentamos y exponemos.

Que teniendo la necesidad de aplicar los cuestionarios de encuestas a los
docentes y directivo del CEBA para el trabajo de investigacion “LIDERAZGO
TRANSACCIONAL EN DOCENTES Y DIRECTIVOS DE LOS CENTROS DE
EDUCACION BASICA ALTERNATIVA EN ANGARAES - HUANCAVELICA” cuyo trabajo
es realizado por Jose Luis CANDIOTTI POMA identificado con DNI N° 42280778, con
Cadigo de Estudiante N° 2018014025 y Oscar GUZMAN JANAMPA, identificado con DNI
N° 23464820, con Cddigo de Estudiante N° 2018014040 egresados de Segunda
Especialidad de la Universidad Nacional de Huancavelica; Solicitamos Autorizacion para
aplicar Encuesta sobre Liderazgo Transaccional en Docentes y Directivos en el CEBA que
Ud. Dirige; cuyo aporte sera vital para los resultados de la investigacion.

Por tanto, agradeceré a usted acceda a la solicitud.
Lircay, 18 de febrero de 2019.

Osczaf uzman Janampa
- [DNI 23464820




ANEXO 07: CONSTANCIA CEBA JOSE MARIA ARGUEDAS

Ministerio
de Educacion

Ui De La Lucha fontra La bomupcion Y La Impunidad’

Constancia

La Directora del CEBA Avanzado “Jose Maria Arguedas”, comprension al
Distrito de Lircay, Provincia de Angaraes, Departamento y Region Huancavelica; hace

constar:

Que el Prof. Jose Luis CANDIOTTI POMA identificado con DNI N° 42280778 y
con Codigo de Estudiante N° 2018014025 y el Prof. Oscar GUZMAN JANAMPA,
identificado con DNI N° 23464820 y con Cddigo de Estudiante N° 2018014040
egresados de Segunda Especialidad de la Universidad Nacional de Huancavelica.
Solicito autorizacién para aplicar los cuestionarios de encuestas a los docentes y
directivo del CEBA para el trabajo de investigacion “LIDERAZGO TRANSACCIONAL
EN DOCENTES Y DIRECTIVOS DE LOS CENTROS DE EDUCACION BASICA

ALTERNATIVA EN ANGARAES - HUANCAVELICA”

Se expide la presente a peticion del interesado para los fines que crea

conveniente.

Lircay, marzo de 2019.




ANEXO 08: BASE DE DATOS DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Part/Item 10|11(12|13|14|15|16|17|18|19|20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30|31|32|33|34|35|36|37|38|39|40
1 1|1|1|3|alalal2|3(3|al1]2]4a]2]2]|2]a|3]|3|2|2|3|3|4a|2|a|a|3]|3]|4
2 al1)1|2]1|4|s5|2|2|5|a|a|a|a|s5|5|a|5|a|5|alal2]2]4a]2]4]2]3]3]3
3 4(3(3|alala|a|2|3|2]2]|3|3]|2]|3|2|4|3|2|3|3|3|4|3|3|3|3[3|3][3]3
4 1(3|ala|a|3|3|3]|3|2]2|1|2]2]2|1|1|21|2|3|5]|4a|1|3]|3|1]2]|3|3]|3]2
5 301233 (3|4a|2(3|2]|3|a]2]|3|3]2|3|3|2|4a|1|2]3|2|4a]a|3|2|3]|2]2
6 1|1|2|5|3|5|5]|2|3|a|1|2|1|2|2|2|2|2|2|a|s|5|2]|a|a|2]|1|2|3]|1]1
7 11|15 |a|a|a|2|ala|afafaf2f2fafa|2]2]2|2|2|2|2|2]|2]|2]2]|2]|1]1
8 4124 |2(3|a|a|2|3|a|3|a|3|a|a|a|3|a|a|3|a|a|a|5]|a|3|3|a|a]|3]|4a
9 1115 |5 |21 55|22 fa|2|2|s|a|2|2|3]|5]|5|5]|1|5|1]|1|1|5]5]1]|1
10 1(3|a|s5|5]3|2|4|3|2|2|1|2|1|1|2|4a|5|3|a]|1|5]|2]|4a]|2]|1]|1]|5]4]|2]1
11 1|1|1|5|4a|3|3|alalal1|5|5|2|5|5|1|1]|1|a|5|5|3|4a|2|a|3|a|5|5]4
12 3(3(3|4a|3(3|4a|3[3[3[3|4]|4|3|3|4|3]|3]|3|a|2|2|3|3|3|a|3|a|3|1]3
13 1(1)a|ala|3|1|3|a|2|1]|21]|21]|3]|3|2|2|2|2|5|a|a|3|3|3|1]|5]|3|a|1]1
14 2(2|3|a|a|a|a|3|4a|3|3|3|ala|a|ala|3|3|a|a|a|a|a|a|a|a|a|3]|3]|4
15 21|15 |2|1|5|2|5|2|1|1|5|4a|2|a|1|1]|4a]|5|5|5|2|2|1|2|1|3|5]|1]1
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ANEXO 10: PANEL FOTOGRAFICO

MAPA DE PROCESO

Con el Director del CEBA solicitando la aplicacion de la Encuesta.

Docentes del CEBA, recogiendo la encuesta de Liderazgo Transaccional



