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RESUMEN

El objetivo general fue “Determinar el perfil de liderazgo transformacional
presente en los directivos de los establecimientos educacionales privados de la
Provincia de Curico en el afio 2015”. Para ésto, se aplicé la adaptacion del
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) a una muestra de 317
docentes de servicios educacionales particulares subvencionados de la ciudad de
Curicd, y por otro lado, se aplicé la adaptacion del inventario de practicas de
liderazgo (IPL) a una muestra de 50 directivos de servicios educacionales
particulares subvencionados de la ciudad de Curicé. Los datos fueron procesados
utilizando el software estadistico SPSS (version 21). Luego, para el analisis de
resultados y para cumplir con los objetivos especificos planteados se utilizd
estadistica descriptiva, correlaciones, prueba t de Student y arboles de
clasificacion. Los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) permiten concluir que, los docentes
de servicios educacionales particulares subvencionados perciben que la practica
de liderazgo que caracteriza a los directivos es, desafiar procesos. Luego, tras la
aplicacion del inventario de practicas de liderazgo (IPL) permite concluir que, los
directivos de servicios educacionales particulares perciben que la practica de
liderazgo transformacional que los caracteriza es, carisma.

Palabras claves: liderazgo transformacional de la direccion, en establecimientos
educacionales privados, practicas de liderazgo transformacional, competencias de

liderazgo.
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ABSTRACT

For this, adaptation Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) to a sample
of 317 teachers in private educational services the city of Curico was applied, and
on the other hand, the adaptation of leadership practices inventory (IPL) was
applied a sample of 50 directors of educational services UTP individual city of
Curico. Data were processed using SPSS (version 21) statistical software. Then, to
analyze results and to meet specific objectives estadidtica descriptive, correlation,
Student's t test and classification tree was used. The results obtained after the
application of the questionnaire Multifactor Leadership Questionnaire (ML) to
conclude that, teachers in private educational services perceive leadership practice
that characterizes the directors is challenging processes. Then, after applying the
leadership practices inventory (IPL) leads to the conclusion that individual
managers perceive educational services transformational leadership practice that

is characterized, Charisma.

Keywords: transformational leaderships of manager, in private educational

services, transformational leadership the continue practice.



INTRODUCCION

Al sector educacion le corresponde contribuir directamente con la formacion
y desarrollo de las personas, con el fin de mejorar la creatividad, calidad de vida,
el uso racional de los recursos naturales y la conservacion del ambiente; es por
este motivo, que quienes dirigen las instituciones educativas privadas deben ser
personas con un perfil de liderazgo y proactividad que consideren a estos centros
de gestion como unidades que impulsan y fortalecen el desarrollo de la
personalidad y liderazgo donde se afianzan valores, como la honestidad, el
respeto a los demas, el trabajo perseverante, la solidaridad, el espiritu critico y la
creatividad (Pirela, 2010).

Para lograr tales propdsitos es necesario que estas instituciones se
desarrollen continuamente a través de un liderazgo transformador el cual pueda
impulsar un cambio en la cultura organizacional. Es por este motivo, que se
requiere investigar si en los directivos de estas instituciones educativas privadas
existe un perfil de liderazgo transformacional, con el fin de conocer limitaciones y
proponer acciones que permitan transformarlas, de manera de mejorar la calidad
de la educacion asumiendo la responsabilidad del proceso de aprendizaje,
impulsando los cambios necesarios en la sociedad y rescatando los valores de
identidad nacional (Pirela, 2010).

Por otro lado, la nueva dindmica social se caracteriza por la diversidad, los
cambios organizacionales y la crisis, circunstancia que requiere de un liderazgo
con facultades para propiciar la colaboracion con un enfoque socio-econémico,
que propenda al desarrollo de los otros y que comparta el éxito de los logros
alcanzados. Es asi, que los lideres deben evolucionar con valores como la
integridad y la habilidad para el trabajo en equipo, crear una vision futura, siendo
capaces de inspirar, estimular y motivar a sus seguidores, de desarrollar
cualidades personales y de propiciar el cambio; evitando limitarse solo a una labor

educativa con una actitud pasiva ante los cambios del entorno. De igual modo



hacer énfasis en el logro de los objetivos y metas planteadas con una cultura
proactiva caracterizada por la autoevaluacion y autogestion institucional (Pirela,
2010).

Por lo tanto, el liderazgo de los directivos y funcionarios de estas
organizaciones obliga a plantearse una revisibn mediante la cual se comprueben
la validez, la aplicacion y la utilidad de las concepciones existentes, para la
generacion de cambios en la cultura organizacional, que a su vez conduzcan a
realizar transformaciones importante en la sociedad.

En esta investigacion se plantea, entonces como una forma de describir y
analizar si en las instituciones educacionales privados de la ciudad de Curico
existe en los directivos de estos establecimientos un perfil de liderazgo
transformacional desde modelo de Bass y Avolio, con el fin de identificar la
importancia de cada dimensién del modelo en las generacion oportunidades de
mejora en la gestion y desarrollo en las instituciones de educativas privadas.

En el primer capitulo se presenta el problema, la justificaciéon de la
investigacion y se formulan los objetivos (general y especifico) de la investigacion.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico referencial y
antecedentes del estudio, teorias y modelos de liderazgo, teorias de liderazgo
transformacional, matriz de operacionalizacion de variables de la investigacion y
discusion bibliogréfica.

En el tercer capitulo se explica se explica el marco metodoldgico, tipo de
investigacion la cual es de caracter descriptivo, la poblacién objeto de estudio esta
conformada por los directivos y funcionarios docentes de los establecimientos
educacionales particulares de Curico.

En el cuarto capitulo se presenta un andlisis e interpretacion de los
resultados, mediante tablas y graficos estadisticos.

En el quinto y sexto capitulo se describen las conclusiones vy
recomendaciones respectivamente; se orienta que este estudio sea un aporte a la

definicion de perfiles de directivos de los establecimientos particulares.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En este caso, los profesionales directivos a cargo de administrar o liderar los
establecimientos educacionales privados y sus recursos adquieren gran
importancia, por lo que deben operar como agentes proactivos para enfrentar los
problemas de las organizaciones, equilibrando y manejando mejor los conflictos. A
Su vez, un aspecto que se deja de lado y que es necesario tener presente en la
vida de las instituciones por sobre todo en el proceso de cambios, es el recurso
humano, en especial la manera en que las conductas, los estilos de direccion y el
liderazgo que ejercen quienes dirigen estas organizaciones permiten capacitar el
recurso humano, en la Idgica y los valores para impulsar la transformacién de la
organizacion esto implica ayudar al personal de las organizaciones a aprender a
pensar evolutivamente, y participar en el proceso del desarrollo organizacional
(T.Cummings y C. Worley, 2007).

Considerando lo anterior, es importante indicar que dentro de una
organizacion existe el liderazgo, como la funcién de dinamizacion de un grupo o
de una organizacion para generar su propio crecimiento en funciéon de una misién
o0 proyecto compartido ( Bolman y Deal, 1995). Ademas coinciden en que este
proceso de influencia puede ser explicado a partir de determinadas caracteristicas
y conductas del lider, por percepciones y atribuciones por parte de los seguidores
y por el contexto en el cual ocurren dicho proceso. El liderazgo es
fundamentalmente un proceso atributivo resultado de un proceso de percepcion
social, siendo la esencia del mismo el ser percibido como lider por los otros
(Lupano, 2008).

En la actualidad, uno de los enfoques de liderazgo con mayor cantidad de
investigaciones es el liderazgo transformacional, el cual est4 orientado en elevar
el interés de los seguidores, en este caso el lider intercede para que los individuos
dejen de lado los intereses personales para buscar el interés colectivo (Bass y
Avolio, 1985), por otra parte se orienta al desarrollo de la autoconciencia y
aceptacion de la mision organizacional, y el ir mas alla de su auto- interés por el
interés del bienestar del grupo y la organizacion (Lupano, 2008).

En el &mbito educativo estamos en un momento muy importante de cambio,
de adaptacion, de contextualizacién de las nuevas intenciones educativas en el
ambito de la gestién de los servicios educacionales, asi como en pleno desarrollo
de los nuevos establecimientos privados que surgiran derivados de la aplicacion
de la Reforma Educacional recientemente aprobada en Chile. La sociedad cada
vez mas demanda servicios educacionales de calidad, eficientes y eficaces; es
decir, organizaciones que respondan a las demandas y necesidades actuales de



nuestra sociedad, tanto en materia de modernizacién de la gestion educacional
como en la gestion econdmica financiera de cada entidad (Bernal, 2001).

Hemos enfocado a partir de lo anteriormente sefialado como marco de
estudio el liderazgo transformacional (Bass y Avolio, 1985) en establecimientos
educacionales privados de la ciudad de Curicd, debido a que es la forma méas
adecuada para dirigir establecimientos educacionales privados, ya que permite
generar el cambio con eficiencia y eficacia de las instituciones educativas, sobre
todo en el contexto de cambio en el que se mueven actualmente (Bernal, 2001).

La importancia de esta investigacion radica en el hecho de que el liderazgo
transformacional puede considerarse como una opcibn para propiciar
efectivamente la mejora organizacional de los establecimientos educacionales
privados, en términos de lograr una mejor gestiéon de los directivos en dichos
establecimientos. En este sentido, su eficacia se puede demostrar en la gestion a
partir de los resultados alcanzados en términos econémicos ; aunque es necesario
que todo directivo de un establecimiento educacional privado presente ciertas
cualidades y capacidades para la gestion; considerando especificamente las
buenas préacticas de liderazgo que ha sido utilizado de manera creciente en el
contexto publico como privado, en este sentido este estudio descriptivo se orienta
a determinar el nivel de liderazgo transformacién de los directivos de
establecimientos educacionales privados de la provincia de Curicd, Region del
Maule, Chile. En este contexto, el liderazgo transformacional, es una herramienta
de gestidn posible de viabilizar en los establecimientos educacionales, con el fin
de mejorar los procesos y ser mas competitivos (Ahumada, 2012).



OBJETIVO GENERAL

Determinar el perfil de liderazgo transformacional presente en los directivos de los
establecimientos educacionales privados de la Provincia de Curic6 en el afio 2015.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer el nivel de carisma en los directivos de los establecimientos
privados de la Provincia de Curico.

2. Describir el grado de estimulacion individual en los directivos de los
establecimientos privados de la provincia de Curico.

3. Precisar el grado de consideracion individual en los directivos de los

establecimientos educacionales privados de la Provincia de Curico.

4. Delimitar el nivel de recompensa contingente en los directivos de los
de los establecimientos educacionales privados de la Provincia de
Curico.

5. Medir el nivel de gestion por excepcidon activa en los directivos de los
establecimientos educacionales privados de la provincia de Curico.

6. Encuadrar el nivel de gestion por excepcion pasiva en los directivos de
establecimientos educacionales privados de la provincia de Curico.

REVISION TEORICA

Las investigaciones que han intentado abordar el liderazgo en los contextos del
sector educacion han proliferado en los uUltimos afios (Scribner, Sawyer, Waston,
Myers, 2007), y han surgido como una necesidad de dar respuesta al fracaso de
muchas politicas educativas en el ambito nacional que no han podido insertarse
exitosamente en el nivel local (Townsend, 2011) En el contexto de las reformas
educacionales en EU, sefiala la dificultad que tienen hoy los directores
norteamericanos para compatibilizar los diferentes programas y para encontrar
espacios y tiempo suficiente para desarrollar un liderazgo en el sentido
tradicional del concepto. Un numero especial de la revista School Leadership &
Management (Townsend 2011) dedicado a abordar los nuevos desafios
asociados al liderazgo en los establecimientos educacionales, resalta la creciente
exigencia hacia los directores de ejercer nuevos tipos de liderazgo.

Un estudio sobre estandares de desempefio para los directores y/o directivos de
establecimientos educacionales en Chile (2002), tras realizar un analisis



comparativo entre cinco paises (Australia, Escocia, EE.UU, Inglaterra y Nueva
Zelanda) y constatar que en todos aparece el area de desarrollo ligada al
liderazgo, concluye con una propuesta de desarrollo profesional y evaluacion del
desempeiio basada en criterios de competencias en torno a lo siguiente:

e Conocimientos (teéricos, metodoldgicos, entorno)

e Habilidades profesionales (interpersonales e intelectuales)
e Desarrollo profesional y liderazgo

e Administracion de recursos humanos

e Administracion de recursos pedagdgicos

e Administracion de recursos financieros

El liderazgo es una competencia basica del director y/o directivo de un
establecimiento educacional. Lo mismo consideran Goleman y Boyatzis (2002) al
proponer su modelo de competencias, diversificandolas en tres tipos:
competencias de conocimiento, dominio personal y competencias de gestion de
relaciones.

Refiriéndose a los nudos criticos del debate sobre politicas educacionales en Chile
( Bellei, Contreras y Valenzuela, 2008), sefialan la necesidad de fortalecer las
capacidades de los directivos y los administradores para gestionar las escuelas y
liceos; y los recursos puesto a su disposicion para un uso eficiente de estos. El
Ministerio de Educacién (Mineduc, 2005), por su parte, ha destacado la fragil
coordinacion y articulacion entre los distintos niveles, nacional, regional y local.

En un estudio realizado en el estado de Pennsylvania (Estados Unidos), Portero,
Polikoff, Goldring, Murphy, Elliott y May (2010) han desarrollado un instrumento
(Vanderbilt Assessment of Leardership in Educaction) para evaluar a los directores
tanto en su formacion como en su desempefio. En el modelo se recogen dos
dimensiones: componentes centrales y procesos. Los componentes centrales se
refieren a aquellas caracteristicas de los establecimientos que avalan el
aprendizaje de los estudiantes y facilitan la labor de los docentes para ensefar.
Por otro lado el instrumento evalla aquellos procesos considerados claves y que
deben ser desarrollados por los directores para crear y gestionar estos
componentes centrales. Estos procesos son: planificar, implementar, apoyar,
proponer, comunicar y monitorear. El cruce de ambas dimensiones da como
resultado un liderazgo del director enfocado en el aprendizaje de los estudiantes.



El concepto de buenas practicas y, especificamente, practicas de liderazgo en el
sector educacional, ha sido utilizado de manera creciente tanto en el contexto
publico como privado. Asi, por ejemplo, desde los sectores publicos y privados se
han premiado las buenas practicas laborales, destacando entre otras, los estilos
modernos de liderazgo y la responsabilidad social de la organizacion. En esta
investigacion interesa profundizar una revision teorica del concepto de practicas
de liderazgo en organizaciones educacionales privadas. Este concepto ha ido
cambiando en su formulacion y en la manera de entender la dinamica de
funcionamiento de los establecimientos educacionales.

En términos de Teorias de Liderazgos; es importante mencionar que en esta
corriente de investigacion, la Teoria de los Rasgos constituye uno de los soportes
tedricos que han fundamentado el estudio de los estilos de liderazgos y su
influencia en el mejoramiento de la gestion de la empresa; la Teoria de los Rasgos
del Liderazgo (TRL) que se refiere a las cualidades y caracteristicas personales
gue distinguen a los lideres de los demas (R.Stogdill 1990; E. Ghiselli). La Teoria
de la Conducta o Comportamiento (TC) que se refiere que las conductas o
comportamiento distinguen a los lideres de quienes no son lideres (K.Lewin, R. Mc
Murry) Asimismo, la Teoria Situacional o de la Contingencia (TLS) se enfoca en la
madurez de los seguidores. Para que el liderazgo sea eficaz, hay que escoger el
estilo correcto, que depende de la madurez de los seguidores (P. Hersey, K.
Blanchard) en este sentido, el énfasis en los seguidores en cuanto a la eficacia del
liderazgo obedece al hecho de que son ellos quienes aceptan o rechazan al lider.
Dentro de este contexto esta el Modelo de la Contingencia de F. Fiedler que
propone que el desempefio eficaz de un grupo depende de la justa
correspondencia entre el estilo del lider y el grado en el que la situacion le da el
control, es decir, se refiere a la teoria de que los grupos eficaces dependen de una
correspondencia entre el estilo de trato del lider con sus subordinados y el grado
en que la situacién le da el control y la influencia. La Teoria de la Trayectoria a la
meta (TM) desarrollada por Robert House y Yerence Mitchel, se refiere al trabajo
del lider, que consiste en ayudar o asistir a sus seguidores a cumplir sus objetivos
y darles la direccion y apoyo que requieren para asegurarse que sus metas sean
compatibles con las metas de la organizacion.

En relacion al liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire,
especificamente en este ambito de investigacion se destaca la atencién de
muchos investigadores; Lowe y Gardner, 2000, Yammarino , 2005. Ademas ,
numerosos estudios (Bycio, Hackett y Allen, 1995; Dumdum, Lowe y Avolio, 2002;
Rafferty Griffin, 2004; Yammarino, Spangler y Dubinsky, 1998), han demostrado
que estas tres formas de liderazgo tienen un impacto significativo en las actitudes
y comportamiento de los empleados, incluyendo el compromiso afectivo que se



caracteriza por un apego emocional del individuo a su empresa ( Meyer y Allen ,
1997) No obstante, alin hay muy pocos investigadores, teniendo un interés en los
procesos mediante los cuales los ejecutivos puedan generar tales efectos ( Base y
Riggio , 2006; Bono y Judge, 2003; Yulk, 2006). Solo unos pocos autores han
tratado de resolver este problema, en particular mediante la identificacion de la
habilitacion (Avolio, 2004) y equidad (Pillai, Schriesheim y Williams, 1999) como
los mecanismos que explican la relacion entre el liderazgo transformacional y
compromiso efectivo de los empleados. La teoria del intercambio social (Blau,
1964) ayuda a reconocer que los dirigentes pueden fortalecer el compromiso
efectivos de sus empleados con la organizacion. Los estudios se orientan a
evaluar el grado de apoyo y la confianza que puede representar la influencia de
cada una de las dimensiones relacionadas con el liderazgo transformacional,
transaccional y laissez-faire, modelo teorico (Doucet y Simard, 2008), estas
dimensiones son: el carisma, la estimulacion intelectual, consideracion individual,
recompensa, la gestion activa por excepcidn y la gestion pasiva por excepcion , en
el Modelo de Liderazgo de Rango Completo, (modelo FLR) aportado por Bernard.
Bass, 1985, se considero un séptima dimension que se refiere a la “motivacién e
inspiracion” se refiere a que este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la
gente para alcanzar un desempefio superior.

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

Esta investigacién es descriptiva, debido a que hay antecedentes sobre el
perfil del liderazgo transformacional que es aplicable al contexto en el cual habra
de desarrollarse el estudio, es decir, en servicios educacionales particulares de la
ciudad de Curicd. Asimismo, hay "piezas y trozos" de teoria con apoyo empirico
moderado, es decir, estudios descriptivos que han detectado y definido ciertas
variables en la cual se puede fundamentar este estudio.

Por otro lado, se tratara de describir el comportamiento de las variables de

interés.



Disefio de la Investigacion

El disefio de este estudio serda no experimental transversal descriptivo,
debido a que no se manipularan variables independientes, basandose en variables
gue ya ocurrieron o se dieron en realidad sin intervencion directa del investigador
(Bernales, 2006).

Es transversal, ya que se realizaran observaciones en un solo momento
anico, y en un tiempo unico, con el proposito de describir variables y analizar

indicios e interrelaciones en un momento dado (Bernales, 2006).

Descriptiva, debido a que se va a observar y describir las caracteristicas que
presenta una variable que en este caso seria el perfil del Lider Transformacional
(Bernales, 2006).

Poblacién Objetivo

La poblacién objetivo tiene como alcance la ciudad de Curicd, un tiempo
aproximado de 3 meses, en donde los elementos y unidades de muestreo
corresponden a directivos y funcionarios docentes de establecimientos

particulares de la ciudad de Curicé.

El universo de este estudio corresponde a 1169 docentes que cumplen
funciones en colegios particulares en un total de 27 establecimientos
educacionales. Cabe sefalar, que por cada establecimiento se aplicara un total de
14 encuestas, las cuales se subdividiran en 12 para los docentes de cada
establecimiento, 1 para los directivos de cada establecimiento y otra para

directivos Jefes de Unidades Técnicas Pedagdgicas cada establecimiento.



Muestra

Para esta investigacion se utilizara un muestreo no probabilistico por
conveniencia, debido a que se tratara de obtener muestras “representativas”,
mediante la seleccion directa e intencionadamente de la poblacion. Es asi, que la
informacion se obtendra de dos tipos de muestra, una de ellas corresponderd al
70% aplicada a docentes con capacidades directivas en materia de servicios
educacionales y un 30% que se aplicarda directamente a directivos de los

establecimientos educacionales privados de la ciudad de Curico.

El tamafio de la muestra sera aplicada a 384 personas del area educacional

extraidas de un universo de 1169 personas.



Estrategias de Anélisis de Datos

El andlisis de los resultados, consistirA en interpretar los hallazgos
relacionados con el problema de investigacion, los objetivos propuestos, la
hipétesis y/o preguntas formuladas, y las teorias o supuestos planteados en el
marco teorico, con la finalidad de evaluar si confirman las teorias o no (Bernales,
2006).

Por otro lado, se tratara de indicar si el estudio respondié o no, a las
hipétesis o preguntas planteadas para desarrollar los objetivos del estudio
(Bernales, 2006).

En relacion a las técnicas que se utilizaran para los datos arrojados se puede
sefialar el programa estadistico SPSS, estudios estadisticos descriptivos y
resultados de pruebas para muestras independientes. Ademas, se realizd analisis

de confiabilidad y arboles de clasificacion.

Instrumentos de Recoleccién de Informacion

La fuente de informacion que se utilizara en este estudio es primaria, (Cerda,
citado en Bernal, 2006), debido a que se obtendra informacién directa, es decir, de

donde se origina la informacién (personas).

En relacion a la técnica de recoleccion de informacion que se utilizara, es
encuestas, debido a que permite obtener informacién de las personas en estudio
de forma correcta, directa y concreta.

Con el fin de determinar el perfil de liderazgo transformacional de servicios
educacionales privados de la ciudad de Curico, se aplicara el Inventario de
Practicas de Liderazgo (IPL) de Jim Kouzes y Barry Posner, que esta compuesto

por dos escalas secundarias.



ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Estadisticos de la edad de Directivos

N° Minimo | Maximo | Media |Desviacion.
Tipica.

Edad 47 27 66 49,60 9,929
N° valido (segun lista) a7

Para un total de 47 encuestados, la edad minima registrada es de 27 afios, la
edad maxima es de 66 afos, luego la edad promedio es de 50 afios

aproximadamente con una desviacion de 10 afios aproximadamente.

Estadisticos de la edad de Directivos
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el género de los Directivos.
Se tiene que, de un total de 50 encuestados, el 38,0% corresponden al género

femenino y un 62,0% pertenecen al género masculino.



Grafico N° 1: Frecuencia del género de los Directivos
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el ultimo grado de estudios
de los Directivos. En este caso, el 38,0% de los encuestados dice que su ultimo
grado de estudios fue los estudios superiores, luego, el 62,0% dicen tener estudios
de postgrado.

Frecuencia del ultimo grado de estudios de los Directivos.

Ultimo grado de estudios
Estudios
-superiores
M rostgrado

El siguiente gréafico presenta los porcentajes para el tipo de trabajador que
son Directivos. Los encuestados afirman que, el 69,8% son trabajadores de
confianza, el 2,3% pertenecen a sindicatos y el 27,9% corresponden a otro tipo de
trabajador.



Frecuencia del tipo de trabajadores Directivos
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El siguiente grafico presenta los porcentajes del tipo de puesto de Directivos.
De un total de 50 encuestados, el 60% de los encuestados dicen ser Jefe de UTP,
mientras el 40% dice ser Director.

Frecuencia del tipo de puesto que ocupan los encuestados.
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B Director
Ejefe UTP

El siguiente grafico presenta los porcentajes para el personal a cargo de
Directivos. Respecto al personal a cargo, se tiene que, el 85,7% de los
encuestados tiene mas de 10 personas a su cargo, el 10,2% no tiene personal a
su cargo y el 4,1% tiene de 5 a 10 personas a su cargo.



Frecuencia del personal a cargo de Directivos.
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La siguiente tabla presenta los estadisticos para el nimero de trabajadores

en el area de trabajo de Directivos.

Estadisticos del nUmero de trabajadores en el &rea de trabajo de Directivos.

N° Minimo Maximo Media | Desviacion.
tipica
Numero de trabajadores en su 48 93 43,17 19,209
area de trabajo
N° valido (segun lista) 48

De un total de 48 encuestados, la cantidad minima de trabajadores es 4 y la
cantidad maxima es 93, luego, la cantidad promedio de trabajadores en el area es

de 43 personas, con una desviacion de 19 personas.




Estadisticos del numero de trabajadores en el area de trabajo de

Directivos.

Namero de trabajadores en su area de trabajo
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el nivel jerarquico de
Directores y jefes de UTP. Del total de encuestados, el 82% dice ser Directivo, el

12% afirma pertenecer a mandos medios y el 6% corresponde al nivel operacional.

Frecuencia del nivel jerarquico de Directivos.
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el tipo de contrato de
Directivos. De un total de 50 encuestados, 48 de ellos correspondientes al 96%
tienen contrato de planta, mientras, 2 de ellos, es decir el 4% tienen un contrato

por servicio determinado.



Frecuencia del tipo de contrato de Directivos.

Tipo de contrato
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el nivel jerarquico de
Profesores. Del total de encuestados, el 5,7% dice ser Directivo, el 12,8% afirma

pertenecer a mandos medios y el 81,5% corresponde al nivel operacional.

Frecuencia del nivel jerarquico de Profesores.
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El siguiente gréafico presenta los porcentajes para el tipo de contrato de
profesores. De un total de 304 encuestados, 209 de ellos correspondientes al
68,8% tienen contrato de planta, mientras, 34 de ellos, es decir el 11,2% tienen un
contrato por obra determinada y 2 de ellos, es decir, el 0,7% se encuentra a

honorarios.



Grafico N° 2: Frecuencia del tipo de contrato de Profesores.
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el género del jefe de
profesores de un total de 315 encuestados, el 28,6% corresponden al género

femenino, luego el 71,4% corresponden al género masculino.

Gréafico N° 3: Frecuencia del género del jefe de Profesores.

CGCéenero jefe
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EmMasculino

La siguiente tabla presenta los estadisticos para la edad del jefe de
profesores.



De un total de 281 encuestados, la edad minima es de 30 afos, la edad
méxima es de 66 afios y la edad promedio es de 47 afios aproximadamente, luego

hay una desviacién de 8 afios aproximadamente.

Estadisticos de la edad del jefe de Profesores.
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El siguiente grafico presenta los porcentajes para el nivel jerarquico de
profesores. De un total de 315 encuestados, el 34% tiene un nivel de directivo de
alto nivel, el 55,6% dice ser directivo, el 10,5% afirma pertenecer a los mandos
medios.

Frecuencia del nivel jerarquico de Profesores.
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Nivel de las préacticas de liderazgo en directivos

A continuacion, se describen las caracteristicas de los directivos de colegios

privados de la ciudad de Curicd segun su percepcion, a través del modelo de

Andlisis de la adaptacion del Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL) de James

M. Kouzes y Barry Z. Posner “Uno mismo”.

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que forman la

practica de liderazgo Desafiar procesos, donde, la caracteristica mejor evaluada

corresponde a “Me mantengo al dia en cuanto se refiere a los acontecimientos que

afectan a nuestra organizacion”

con un 62%. Por otro lado, el 2,0% de los

encuestados dice que, algo que nunca ocurre es “Cuando las cosas no salen

como se espera, pregunto "¢ Qué podemos aprender de esto?".

Porcentaje de la caracteristica desafiar procesos de directivos.

Desafiar Procesos

Nunca

De vez en
cuando

ocasional
mente

A
menudo

Muy a menudo
0 siempre

Busco oportunidades de reto que
pongan a prueba mis aptitudes.

Me mantengo al dia en cuanto se
refiere a los acontecimientos que
afectan a nuestra organizacion.

Cuestiono nuestra manera de hacer las
cosas de la organizacion donde trabajo.

Busco maneras innovadoras de mejorar
lo que hacemos en nuestra
organizacion.

Cuando las cosas no salen como se
espera, regunto "¢;Qué podemos
aprender de esto?".

Experimento y me arriesgo con nuevos
métodos de trabajo.

2%

2%

4%

2%

10%

6%

18%

6%

8%

14%

46%

32%

40%

50%

46%

38%

44%

62%

42%

42%

40%

46%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que forman la

practica de liderazgo Inspirar vision compartida, donde, la caracteristica mejor

evaluada corresponde a ‘“Invito a los demas a que compartan mis suefios del

futuro como si fueran los suyos propios” con un 52%. Por otro lado, el 2% de los




encuestados dice que, algo que nunca ocurre es “Comunico con claridad una

perspectiva positiva y llena de esperanza para el futuro de nuestra organizacion”.

Porcentaje de la caracteristica Inspirar vision compartida de directivos.

De vez en | ocasional A Muy a menudo o
Inspirar visién compartida Nunca | cuando mente | menudo siempre
[Describo a los demas el futuro que me
gustaria que labraramos juntos. 4% 12% 54% 30%
Invito a los demas a que compartan mis
uefios del futuro como si fueran los
uyos propios. 4% 10% 34% 52%
Comunico con claridad una perspectiva
ositiva y llena de esperanza para el
uturo de nuestra organizacion. 2% 4% 14% 46% 34%
Sefialo a los demas como pueden
materializar sus propios intereses a largo
plazo si todos participan de una vision en
onjunto. 2% 10% 50% 38%
Miro hacia adelante y ensefio cémo
spero que sea nuestro futuro. 8% 58% 34%
Contagio a los demas mi emocion y
ntusiasmo en cuanto a las posibilidades
uturas. 2% 16% 40% 42%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que forman la

practica de liderazgo Habilitar a otros para actuar, donde, la caracteristica mejor

evaluada corresponde a “Trato a los demas con condescendencia y respecto”’con

un 68%. Por otro lado, el 2% de los encuestados dice que, algo que nunca ocurre

es “Concedo a los demas libertad suficiente para que tomen sus propias

decisiones”.

Porcentaje de la caracteristica Habilitar a otros para actuar de

directivos.

De vez en | ocasional A Muy a menudo

Habilitar a otros para actuar Nunca | cuando mente | menudo o siempre
Involucro a los demas en la planeacion de
las acciones que aprenderemos. 8% 38% 54%
Trato a los deméas con condescendencia y
respecto.
10% 22% 68%

Concedo a los demas libertad suficiente
para que tomen sus propias decisiones. 2% 2% 14% 34% 48%
Fomento relaciones de cooperacion con mis 10% 40% 50%




colaboradores.

Genero una atmosfera de confianza mutua
en los proyectos que dirijo.

Logro que los demas sientan suyos los
proyectos que se trabajan.

8%

2%

10%

18%

22%

38%

32%

42%

28%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que forman la

practica de liderazgo Servir de modelo, donde, la caracteristica mejor evaluada

corresponde a “Tengo muy clara mi propia filosofia acerca de liderazgo”con un

54%. Por otro lado, el 2% de los encuestados dice que, algo que nunca ocurre es

“‘Me aseguro que los proyectos que dirijo sean

manejables.”.

reducidos a fracciones

Tabla N° 9: Porcentaje de la caracteristica Servir de modelo de directivos.

Servir de modelo

Nunca

De vez en
cuando

ocasional
mente

A
menudo

Muy a menudo
0 siempre

Tengo muy clara mi propia filosofia acerca
de liderazgo.

Destino tiempo y energia a cerciorarme de
que los demas se apeguen a los valores
acordados por el equipo.

Me aseguro que los proyectos que dirijo
sean reducidos a fracciones manejables.

Comunico a los demas mis creencias
acerca de la mejor manera de conducir la
organizacion que dirijo.

Soy constante en la préactica de los valores
con los que me comprometo.

Me aseguro de que el equipo de trabajo
plantee metas claras, haga planes vy fije
objetivos intermedios para cada proyecto
gue se presenta.

2%

2%

2%

2%

4%

26%

14%

8%

8%

6%

42%

48%

60%

46%

40%

42%

54%

26%

22%

44%

50%

52%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que forman la

practica de liderazgo Brindar aliento, donde, la caracteristica mejor evaluada

corresponde a “Alabo a quienes realizan un buen trabajo” con un 70%. Por otro

lado, el 2%% de los encuestados dice que, algo que nunca ocurre es “Ensefio a

los miembros del equipo aprecio y apoyo por sus aportaciones”.




Tabla N°10: Porcentaje de la caracteristica Brindar aliento para actuar

de directivos.

De vez en | ocasional A Muy a menudo
Brindar aliento Nunca cuando mente | menudo o siempre

Dedico tiempo a celebrar el logro de
cada objetivo intermedio del proyecto. 4% 26% 42% 28%
Me cercioro que la aportacion de cada
persona sea reconocida como parte del
éxito de nuestros proyectos. 10% 54% 36%
Alabo a quienes realizan un buen
trabajo. 4% 26% 70%
Ensefio a los miembros del equipo
aprecio y apoyo por sus aportaciones. 2% 2% 6% 48% 58%
Encuentro manera de celebrar los
logros. 2% 16% 46% 36%
Sefialo intencionalmente al resto de la
organizacioén el bueno trabajo realizado
por mi equipo. 10% 48% 42%

Ahora, la siguiente tabla muestra los estadisticos descriptivos de las
practicas de liderazgo de directores segun su propia percepcion, donde en
general, se obtiene un puntaje minimo de 3, es decir, ocasionalmente ocurren
estas practicas, mientras el puntaje maximo es 5, esto es, muy a menudo o

siempre.

Estadisticos descriptivos de las practicas de liderazgo de directivos
(autopercepcion)

N° Minimo Maximo Media | Desviacion.
Tipica.

Desafiar procesos 50 2,83 5,00| 4,3200 ,53647
Inspirar vision compartida 50 3,00 5,00 4,2033 ,51869
Habilitar a otros 50 3,00 5,00 4,2500 ,55149
Servir de modelo 50 2,67 500( 4,2733 ,50705
Brindar aliento 50 2,83 5,00 4,2667 ,48211
N° valido (segun lista) 50




En la siguiente tabla se observa que las correlaciones mas altas existen

entre los componentes Desafiar procesos y Servir de modelo con una correlacion

positiva de 0,851 y un nivel de significancia de 0,01, es decir que mientras mayor

sea la capacidad de desafiar procesos mayor sera la de Servir de modelo, y

viceversa. De la misma manera se detecta con los componentes Inspirar vision

compartida y Servir de modelo con una intensidad de correlacion de 0,763 y un

nivel de significancia de 0,01. Luego, estan los componentes Habilitar a otro para

actuar y Servir de modelo con una correlacion positiva de 0,726 y un nivel de

significancia de 0,01.

Correlaciones de practicas de liderazgo de directivos
(autopercepcion)
Desafiar | Inspirar vision | Habilitar a | Servir de Brindar
procesos compartida otros modelo aliento
. Correlacion de 1 7117 682" 851" 759"
Desafiar
Pearson
procesos ) _
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
_ o Correlacion de 711”7 1 596" 763" 6227
Inspirar vision
. Pearson
compartida ) _
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
. Correlacion de 682" 596" 1 726" 561"
Habilitar a otros
Pearson
para actuar ) _
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Correlacion de 851" 763" 726" 1 686"
Servir de modelo Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Correlacion de 759" 622" 561" 686~ 1
Brindar aliento Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).




Nivel de las préacticas de liderazgo de directivos segun profesores

A continuacion, se describen las préacticas de liderazgo de acuerdo al
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) Version “Vistos por otros” de los
directivos de colegios particulares de la ciudad de Curico segun la percepcion del

personal a su cargo.

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que describen el
carisma de los directores segun la percepcion de los profesores, donde, el 94,3%
de los encuestados dice que Siempre “Cuenta con mi respeto”, mientras el 3,8%
de los encuestados dice que ocasionalmente “El trabajar con él/ella me hace sentir
orgullo.”

Porcentaje de carisma de los directivos segun los profesores.

Ocasional | Normal | Frecuente
CARISMA mente mente mente Siempre

Me enfatiza sobre la importancia de

comprometerse con la mision. 0,6% 6,9% 9,1% 83,3%
Considera las consecuencias éticas y

morales de sus decisiones. 1,3% 6,6% 10,4% 81,7%
Muestra un sentimiento de confianza. 0,3% 6,3% 7,6% 85,8%
Nos enfatiza la importancia de trabajar

juntos sin perder de sentido la mision. 3,5% 10,4% 86,1%
Cuenta con mi respecto. 1,3% 4,4% 94,3%

Identifica mis propias necesidades
laborales y las de mis compafieros. 22% | 11,7% 14,5% 71,6%

El trabajar con él/ella me hace sentir
orgullo. 3,8% 4,7% 13,6% 77,9%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que describen la
Estimulacion intelectual de los directivos segun la percepcion de los profesores,
donde, el 88,6% de los encuestados dice que Siempre “Nos habla con entusiasmo
sobre las metas a alcanzar’, mientras el 2,5% de los encuestados dice que
ocasionalmente “Me motiva a lograr mas de lo que yo esperaba en un principio” y

“Me motiva para alcanzar las metas programadas.”



Porcentaje de estimulacion intelectual de los directivos segun
profesores.
i Ocasional | Normal | Frecuente

ESTIMULACION INTELECTUAL mente mente mente Siempre
Nos habla con entusiasmo sobre las
metas a alcanzar. 3,8% 7,6% 88,6%
Logra que busque diferentes opciones
para resolver problemas. 0,9% 6,3% 13,9% 78,9%
Me motiva a lograr més de lo que yo
esperaba en un principio. 2,5% 6,6% 12,9% 77,9%
Inspira motivacion para el logro de metas. 2,2% 8,2% 8,5% 81,1%
Conoce mis propias necesidades
laborales y las de mis comparieros. 2,2% 7,9% 19,6% 70,3%
Me motiva para alcanzar las metas
programadas. 2,5% 6,3% 9,5% 81,7%

los

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que describen la

consideracién individualizada de los directivos segun la percepcion de los

profesores, donde, el 83,3% de los encuestados dice que Siempre “Me concede

atencion personal cuando me siento agobiado(a)’, mientras el 6,3% de los

encuestados dice que ocasionalmente “Se toma el tiempo para ensefiarme y

adiestrarme en lo que necesito”.

Porcentaje de consideracion individualizada de los directivos segun

profesores.
3 Ocasional | Normal | Frecuente

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA mente mente mente Siempre
Me concede atencion personal cuando
me siento a?ok_mado(a). . 1,9% 7,6% 7,3% 83,3%
Se toma el tiempo para ensefiarme vy
adiestrarme en lo que necesito. 6.3% 7.6% 16,1% 70,0%
Es efectivo(a) al asignar tareas para
lograr los objetivos. 0,3% 5,7% 20,2% 73,8%
Considera que tengo necesidades,
habilidades y aspiraciones que pueden
ser diferentes a las demas personas 2,2%| 13,9% 13,6% 70,3%
Estimula  a ue incremente  mi
participacion en el trabajo. 0,9% 7,6% 14,2% 77,3%
Me anima a solucionar problemas
usando la razén y la légica. 2,5% 6,6% 14,5% 76,3%

los



La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que describen la
recompensa contingenta de los directivos segun la percepcion de los profesores,
donde, el 83,6% de los encuestados dice que Siempre “Su sentido del humor
facilita la convivencia y cordialidad entre el personal”, mientras el 4,1% de los
encuestados dice que ocasionalmente “Eleva en mi el deseo de tener éxito.” y

“Mis comparfieros de trabajo muestran satisfaccion de las decisiones de su jefe”.

Porcentaje de recompensa contingente de los directivos segun los

profesores.
Ocasional | Normal | Frecuente
RECOMPENSA CONTINGENTE mente mente mente Siempre
Eleva en mi el deseo de tener éxito. 4,1% 6,3% 12,6% 77,0%
Me anima a solucionar problemas y a
generar nuevas ideas 0,9% 7,3% 10,7% 81,1%
Me estimula a esforzarme para superar
mis metas.
2,5% 7,6% 11,7% 78,2%
Mis compafieros de trabajo muestran
satisfaccion de las decisiones de su jefe. 4,1% 7,9% 21,5% 66,6%
Su sentido del humor facilita la convivencia
y cordialidad entre el personal. 0,6% 5,0% 10,7% 83,6%

La siguiente tabla muestra el conjunto de caracteristicas que describen la
gestibn por excepcion activa de los directores segun la percepcion de los
profesores, donde, el 87,7% de los encuestados dice que Siempre “Nos
compromete con la misiébn de la organizacion”, mientras el 4,1% de los
encuestados dice que ocasionalmente “No pierde de vista los errores hasta que
los corregimos”.

Nivel de gestion por excepcion activa de los directivos segun los profesores.

) ] Ocasional | Normal | Frecuente
GESTION POR EXCEPCION ACTIVA mente mente mente Siempre

No pierde de vista los errores hasta que los
corregimos. 4,1% 5,0% 12,3% 78,5%

Es efectivo(a) en asignar las tareas del
grupo para cubrir las necesidades de la
organizacion. 2,2% 7,6% 16,7% 73,5%

Nos compromete con la mision de la
organizacion. 5,4% 7,3% 87,4%




Incrementa en mi el sentido de participacién
activa en el trabajo. 0,9% 6,0% 12,0% 81,1%

Orienta nuestras acciones hacia la mision
organizacional. 1,3% 4,1% 11,7% 83,0%

La siguiente tabla muestra la caracteristica que describe la gestion por
excepcion pasiva de los directores segun la percepcion de los profesores, donde,
el 40,0% de los encuestados dice que Siempre “Hasta que se cometen errores
entonces actua”, mientras el 12,0% de los encuestados dice que esto ocurre

ocasionalmente.

Nivel de gestion por excepcidén pasiva de los directivos segun los

profesores.

i i Ocasional | Normal | Frecuente
GESTION POR EXCEPCION PASIVA mente mente mente Siempre

Hasta que se cometen errores entonces
actua. 12% 25,2% 22,7% 40,1%

El siguiente grafico presenta el promedio de las practicas de liderazgo de
acuerdo al Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Avolio, que perciben
los profesores en los Directivos, donde, la categoria mejor evaluada fue el
Carisma con un puntaje promedio de 3,75, mientras, la caracteristica menos

evaluada fue la Gestion por excepcion Pasiva con un puntaje promedio de 2,91.



Promedio practicas de liderazgo de directivos segun los profesores.

Carisma—]

Gestion por excepcidn activa—]

Recompensa Contingente—j

Estimulacion Intelectual—]

Consideracion Individualizada—]

Gestion_por_Excepcion_Pasiva—]

Promedio de practicas de liderazgo

Med
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Ahora, la siguiente tabla muestra los estadisticos descriptivos de las

practicas de liderazgo de directivos segun la percepcién de los profesores, donde

en general, se obtiene un puntaje minimo entre 1 y 2, es decir, ocasionalmente o

normalmente ocurren estas practicas, mientras el puntaje maximo es 4, esto es,

siempre.

Estadisticos descriptivos de las practicas de liderazgo de directivos

segun profesores.

N° Minimo | Maximo | Media | Desuv. tip.
Carisma 317 1,86 4,00| 3,7476 ,45692
Estimulacion Intelectual 317 1,33 400| 3,6977 ,53434
Consideracioén Individualizada 317 1,50 400| 3,6230 ,55000
Recompensa Contingente 317 1,40 4,00 83,7167 ,56602
Gestion por excepcion activa 317 1,40 400| 3,7167 ,56602
Gestion por Excepcion Pasiva 317 1,00 4.00| 2,9085 1,06192
N° valido (segun lista) 317

En la siguiente tabla se observa que las correlaciones mas altas existen

entre los componentes Carisma y Estimulacion intelectual con una correlacion

positiva de 0,911 y un nivel de significancia de 0,01, es decir que mientras mayor

sea la capacidad de Carisma mayor serd la de Estimulacion intelectual, y



viceversa. De la misma manera se detecta con los componentes Carisma y

Recompensa contingente con una intensidad de correlacion de 0,900 y un nivel de

significancia de 0,01. Luego, estan los componentes Carisma y Gestién por

excepcion pasiva con una correlacion positiva de 0,900 y un nivel de significancia

de 0,01.

Se observa que todas las correlaciones entre las variables de liderazgo

transformacional con la Gestion por excepcidén pasiva obtuvieron coeficientes de

correlacion inversa.

Correlaciones entre las

practicas de liderazgo de directores segun

profesores.
Carisma | Estimulacion | Consideracion | Recompensa | Gestién | Gestion por
Intelectual Individualizada | Contingente | por excep. excep
_ _ _ Activa _ Pasiva _
Correlacién 1 9117 875" ,900” ,900” -,215"
Carisma de Pearson
Sig. (bilateral) ~ ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Estimulacion  Correlacion ,911 1 893" 880" 880" -2127
Intelectual d_e Peqrson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Consideracion Correlacion 875" 893" 1 8227 8227 -,145”
Individualizada 9 P&arson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,010
Correlacion ,900 ,880 ,822 1 1,000 -,229
Recompensa
Contingente d‘? Pee_lrson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Gestién por Correlacion ,900” 880" 8227 1,000” 1 -,229”
excepcion de Pearson
activa Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
L Correlacién -,215” -212"7 -,145” -,229” -,229” 1
GeSt'OanOf de Pearson
eXCep. FasVa i (bilateral) 000 000 010 000 ,000

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

Factores que influyen en las practicas de liderazgo: “visto por otros”

A continuacion se presentan los factores que influyen en las practicas de

liderazgo de directores segun la percepcion de los profesores, se utilizaron los

puntajes promedio para cada practica, donde, los puntajes cercanos a 4 indican

que la préactica ocurre siempre.



Los factores que influyen en la practica de liderazgo Carisma son el nivel
jerarquico, estado civil y turno. La siguiente figura muestra que el Carisma es una
practica que frecuentemente ocurre (3,74), esto depende del nivel jerarquico, es
decir, si el encuestado es directivo o de mandos medios el puntaje promedio
disminuye levemente a 3,70, lo que a su vez depende del turno de los
encuestados, donde si este es vespertino el puntaje promedio disminuye a 3,45.
Por otro lado, si es directivo de alto nivel y es soltero o casado el puntaje promedio

aumenta a 3,85.

Factores que influyen en el Carisma.

Carisma
: Nodo 0 :
E Media 3,748 |
| Desw. tipica 0,457 |
HL 317 !
" 100,0

| Pronosticade 3,748 |:

Nivel jerdarguico
Valor P corregido=0,117, F=5,782,
dfl=1, df2=315

Directivo de Alto Nivel; <perdidos=> Directivo; Mandos Medios
Nodo 1 Nodo 2
Media 3,832 Media 3,703
Desv. tipica 0.357 Desv. tipica 0.497
n 109 n 208
% 34,4 % 65,6
Pronosticado 3,832 Pronosticado 3,703
- d A

Estado civil Turno
Valor P corregido=0,001, F=14,851, Valor P corregido=0,017, F=9,385,
dfl=1, dfz=107 dfl=1, df2=206
Soltero; Casado Otro Vespertino, <perdidos> Matutino; Mixto

MNodo 3 Nodo 4 Nodo 5 Nodo 6
Media 3,853 Media 3,095 Media 3,456 Media 3,747
Desv. tipica 0.325 Desv. tipica 0.705 Desv. tipica 0.688 Desv. tipica 0.444
n 106 n 3 n 31 n 177
% 33,4 % 0,9 % 9.8 % 55.8
Pronosticado 3,853 Pronosticado 3,095 Pronosticado 3,456 Pronosticado 3,747




Luego, el factor que influye en la practica de liderazgo Estimulacién
Intelectual es el nivel jerarquico. La siguiente figura muestra que la Estimulacion
Intelectual es una practica que en promedio a menudo ocurre (3,69), esto depende
del nivel jerarquico, es decir, si el encuestado es Directivo el puntaje promedio
disminuye levemente a 3,64. Ahora, si es Directivo de alto nivel y de Mandos
medios, el puntaje promedio aumenta a 3,76. Ahora, si es Directivo de alto nivel y

de Mandos medios, el puntaje promedio aumenta a 3,76.

Factores que influyen en la estimulacién intelectual.

Estimulacién Intelectual

Nodo 0
Media 3,698
Desv. tipica 0,534
n 317
k] 100,0
Pronosticado 3,698

. =1

MNivel jerarguico
Valor P corregido=0,381, F=3,728,

dfl=1, df2=315

Directivo de Alto Nivel; Mandos Directive
Medios: <perdidos>

: Modo 1 : Nodo 2

Media 3.762 | Media 3,646
1| Desv. tipica 0,469 | Desv. tipica 0,578
i n 142 H n 175

HEES 44.8 H % 55,2

Pronosticado 3,646

o i

i| Pronosticado 3,762 |

Luego, los factores que influyen en la practica de liderazgo Consideracion
individualizada, es el nivel jerarquico, y la edad del jefe. La siguiente figura
muestra que la Consideracion individualizada es una préactica que en promedio a
menudo ocurre (3,62), esto depende del nivel jerarquico, es decir, si el encuestado
es Directivo o Directivo de alto nivel el puntaje promedio disminuye levemente a
3,60. Ahora, si es de Mandos medios y tiene una edad superior a 40 afios el

puntaje promedio aumenta a 3,83 puntos.



Factores que influyen en la Consideracion individualizada.

Consideracian Individualizada
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Ahora, el factor que influye en la practica de liderazgo Recompensa
Contingente es el niumero de trabajadores en su area. La siguiente figura muestra
gue la Recompensa contingente es una practica que en promedio a menudo
ocurre (3,65), esto depende del niumero de trabajadores en su area, es decir, si el
encuestado tiene menos de 10 trabajadores en su é&rea el puntaje promedio
disminuye levemente a 3,55. Ahora, si tiene mas de 10 trabajadores en su area el
puntaje promedio aumenta a 3,76 puntos.

Factores que influyen en la Recompensa contingente.

Recompensa Contingente
| MNodo O :
| Media 3.656 |

| Desv. tipica 0,601 |
N 317 '
1 = 100,0

| Pronosticado 3,656 |

[ — |

Numero de trabajadores en su drea
de trabajo
Valor P corregido=0,026, F=10,243,
dfl=1, df2=315

<= 10,0; <perdidos> > 10.0
MNodo 1 MNodo 2

Media 3,550 Media 3,763
Desv. tipica 0,648 Desv. tipica 0,530
n 160 n 157
% 50,5 3 49,5
Pronosticado 3,550 Pronosticado 3,763

. [




Los factores que influyen en la practica de liderazgo Gestion por excepcion
activa, es el ultimo grado de estudio, y el género. La siguiente figura muestra que
la Gestidn por excepcion activa es una practica que en promedio a menudo ocurre
(3,71), esto depende del ultimo grado de estudios, es decir, si el encuestado tiene
estudios superiores o de Postgrado el puntaje promedio aumenta levemente a
3,72. Ahora, si su ultimo grado de estudios es técnico y ademas es de género
masculino el puntaje promedio disminuye a 2,00 puntos.

Factores que influyen en la Gestidon por excepcidn activa.

Estudios superiores; Postgrado

[ :

Considerando la opinién de los directivos, no existen diferencias significativas
en cada una de las practicas de liderazgos (valor-p>0,05; en SPSS el valor-p es
indicado por Sig.), cuando se compara entre hombres y mujeres. Es decir, el
género no es un factor que influye en las practicas de liderazgo.

Distribucion de los componentes de liderazgo de directivos segun
género.

Género N° Media | Desviacion | Error tipica.
tipica. de la media

Carisma 219 3,7593 ,45785 ,03094

Femenino Estimulacion Intelectual 219 | 3,7047 ,53313 ,03603
Consideracion Individualizada 219| 3,6423 53774 ,03634




Recompensa Contingente 219| 3,7187 55765 ,03768
Gestién por excepcion activa 219| 3,7187 565765 ,03768
Gestion por Excepcion Pasiva 219| 2,8584 1,08917 ,07360
Carisma 98| 3,7216 ,45610 ,04607
Estimulacion Intelectual 98| 3,6820 ,53944 ,05449
Consideracion Individualizada 98| 3,5799 57697 ,05828
Masculino
Recompensa Contingente 98| 3,7122 ,58719 ,05932
Gestién por excepcion activa 98| 3,7122 58719 ,05932
Gestion por Excepcion Pasiva 98| 3,0204 ,99462 ,10047

Prueba T de comparacién de medias paralos componentes de liderazgo
seguln género.

Prueba T para la igualdad de
medias
t gl Sig.

(bilateral)

Carisma Se han asumido varianzas iguales ,679 315 ,498
Estimulacion Intelectual Se han asumido varianzas iguales 350 315 727
Consideracion Individualizada  Se han asumido varianzas iguales ,933 315 ,352
Recompensa Contingente Se han asumido varianzas iguales ,094 315 ,925
Gestion por excepcion activa Se han asumido varianzas iguales ,094 315 ,925
Gestion por excepcion pasiva  Se han asumido varianzas iguales -1,256 315 ,210

Considerando la opinibn de los profesores, no existen diferencias
significativas en cada una de las practicas de liderazgos (valor-p>0,05; en SPSS el
valor-p es indicado por Sig.), cuando se compara entre hombres y mujeres. Es
decir, el género no es un factor que influye en las practicas de liderazgo.

CONCLUSIONES

El elevado interés por abordar la tematica del liderazgo en los establecimientos
educacionales privados y por ende lograr mayor eficiencia y eficacia en la



administracion de los recursos y mejor calidad en el ambito educativo, hace
necesario la permanente investigacion del nivel de liderazgo que ejercen los
directivos de los establecimientos educacionales privados y por ende el mayor
compromiso que se logra de parte de los agentes educativos. En este contexto, el
estudio del liderazgo en las organizaciones educativas aporta un sinnumero de
enfoques y analisis en torno a este fendbmeno; parece claro la complejidad del
tema a nivel de la organizacion educativa en general, especialmente cuando el
enfasis de trabajo se fundamenta esencialmente en la interaccion de los distintos

agentes educativos, especificamente la relacion directivo — profesor.

El modelo de liderazgo transformacional de Bass y Avolio ( 1985), sigue teniendo
vigencia y completa actualidad, cuyo significado fundamental esta en hacer de los
colaboradores verdaderos lideres; en este sentido son importantes las
investigaciones empiricas realizadas por Pascual y colaboradores (1993) y Bernal
(2000) y las de Geijsel y colaboradores (2000) y Borrel y Severo (2000) en el
campo internacional, que estan utlizando este modelo, como base de sus

planteamientos de liderazgo en los establecimientos educacionales.

En relacion al objetivo especifico numero 1 de este estudio: “ Determinar el nivel
de Carisma en los directivos de los establecimientos educacionales privados
de la Provincia de Curic0O” esto visto por los seguidores (profesores), se concluye
que un 94% de los encuestados reconocen y perciben siempre un alto nivel de
carisma en los directivos del establecimiento educativo, bajo el componente “
cuenta con mi respeto”, a ello se agrega el alto puntaje del factor nivel jerarquico
como elemento clave en esta practica de liderazgo. En este sentido, siendo el
carisma la principal dimension del modelo de Liderazgo Transformacional ( Bass
y Avolio), se puede concluir que los directivos de estos establecimientos
educacionales privados de la Provincia de Curicd poseen el perfil de lideres

transformacionales.



En relacion al objetivo especifico numero 2 : “ Determinar el grado de
Estimulacion Intelectual en los directivos de los establecimientos privados
de la Provincia de Curicé” esto visto por los seguidores (profesores), se
concluye que un 88,6% de los encuestados dice que Siempre perciben en el
directivo un alto nivel de estimulacion intelectual bajo el componente que siempre “
nos habla con entusiasmo sobre la metas a alcanzar”, ello significa que los
directivos de estos establecimientos privados de educacion, estan continuamente
preocupados por motivar y/o incentivar el desarrollo personal y profesional de los
seguidores, a ello se agrega alto puntaje obtenido en el factor nivel jerarquico, es

decir, a mayor nivel jerarquico del directivo mayor seré la estimulacién intelectual.

En relacion al objetivo especifico nimero 3 : “ Determinar el grado de
consideracion individual en los directivos de los establecimientos
educacionales privados de la Provincia de Curicé” esto visto y percibido por
los seguidores (profesores), se concluye que un 83,6% de los encuestados dice

“®

que siempre el directivo “ me concede atencién personal cuando me siento
agobiado (a), ello significa que los directivos estan atentos y preocupados por
atender los problemas de personal, a ello se agrega el alto puntaje obtenido por
factor nivel jerarquico medio y edad promedio del directivo, para atender en forma

eficaz los problemas.

En relacién al objetivo especifico nimero 4: “Determinar el nivel de recompensa
contingente en los directivos de los establecimientos privados de la
Provincia de Curicé” esto percibido por los seguidores (profesores), se concluye
que el 83,6 % de los encuestados dice que siempre el directivo muestra “un
sentido del humor el cual facilita la convivencia y la cordialidad en el personal’.
Ello significa que de 10 directivos de estos establecimientos, 8 tienen habilidades
para facilitar y crear un ambiente grato de convivencia en el establecimiento
educacional; a ello se agrega que el factor nUmero de trabajadores en el area
incide en el nivel de cordialidad y convivencia de estos, es decir, el puntaje

promedio de este factor es mayor cuando son mas de 10 trabajadores en el area.



En relacion al objetivo especifico numero 5 : “ Determinar el nivel de gestion
activa por excepcion en los directivos de los establecimientos educacionales
privados de la Provincia de Curicé” segun la percepcion de los seguidores
(profesores) , se concluye que el 87,7 % de los encuestados, dice que siempre “el
directivo nos compromete con la mision de la organizacion.” ello significa que la
pro actividad est4d presente en 9 de 10 directivos de establecimientos
educacionales privados de la Provincia de Curicd, es decir, se anticipan a la
solucion de los problemas que se identifican en los establecimientos. A ello se
agrega, el factor de nivel de estudio, cuando mayor es el grado de estudio de los
directivos, mas alto es el puntaje de incidencia de este factor.

En relacion al objetivo nimero 6:“Determinar el nivel de gestion pasiva por
excepcién en los directivos de establecimientos educacionales privados de
la Provincia de Curicd,” segun la percepciéon de los seguidores (profesores),
donde el 40% de los encuestados, dice que siempre se reacciona “hasta que se

cometen errores entonces se actua”.

En general se hace un analisis estadistico descriptivo, se observa que de
acuerdo al modelo de Liderazgo Transformacional y Transaccional de Bass y
Avolio , y segun la percepcién de los seguidores (profesores);el porcentaje
promedio de préacticas de liderazgo transformacional de los directivos de los
establecimientos educacionales privados de la provincia de Curicd, es del orden
de los 87% , es decir, de cada 10 directivos 9 presentan un perfil de liderazgo
transformacional; se deduce por tanto, que existe liderazgo transformacional en
los directivos de los establecimientos educacionales privados de la Provincia de
Curico; la dimensién mejor evaluada del modelo es Carisma con un promedio de
3,75 puntos donde el maximo de puntaje es 4 , y la dimension peor evaluada del
modelo fue la Gestibn Pasiva por Excepciones decir, dimensién que se

contrapone con la base conceptual del liderazgo transformacional.



Los resultados de esta investigacion permitieron alcanzar el cumplimiento del
objetivo general como lo es determinar el nivel de liderazgo transformacional
presente en los directivos de los establecimientos educacionales privados de la
Provincia de Curicé en el afio 2015, asi lo demuestran la alta valoracion de los
componentes del modelo de Bass y Avolio; en este sentido se concluye que un
de 90% de los encuestados (profesores) reconocen un perfil de liderazgo

transformacional considerando las seis dimensiones del modelo.



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

El estudio descriptivo que se presenta sobre el Liderazgo Transformacional en
Directivos de establecimientos educacionales privados de la Provincia de
Curico, afio 2015, se orienta a que sea un aporte a la definicion de perfiles de
directivos de establecimientos particulares que busquen compromiso y

elevado desempefio en la gestion de la organizacion.

Como de este estudio se desprende que existe liderazgo transformacional en
los directivos de establecimientos educacionales privados, nos lleva a
recomendar que se fijen politicas tendientes a fortalecer y mejorar el grado de
formacion de los directivos de establecimientos educacionales en materias de
gestion de negocios, a fin de alcanzar mejores resultados econémicos con los

recursos disponibles.

Mejorar el grado de confianza entre los directivos y sus seguidores
(profesores) lo cual conlleva en un mayor compromiso entre el directivo del
establecimiento y los trabajadores, como asimismo un mayor compromiso de

los trabajadores con la organizacion.

En el contexto del resultado del estudio, se recomienda definir politicas de
reemplazo de directivos, es decir, ante potenciales cambios de directivos de
los establecimientos educacionales se sugiere considerar un promedio de
edad madura (media). Asimismo, se recomienda evaluar la capacidad
decisional y la pro actividad ante situaciones de cambio del entorno y

especificamente del sector.



Definir politicas de capacitacion y formacion continua orientada a los
trabajadores, en el contexto de fortalecer el desarrollo intelectual de los

trabajadores (profesores).
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