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Resumen 

 

El objetivo de la presente investigación fue determinar en qué medida el liderazgo 

transformacional se relaciona significativamente con la gestión administrativa en las 

instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 

2019. La tipología de la investigación fue de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo 

correlacional. Los datos fueron recolectados a través de dos instrumentos (cuestionarios) 

de Villalobos (2017); los cuales fueron analizados por el programa Statistical Package of 

Social Science (SPSS) 23.0 para determinar la validez y confiabilidad del instrumento. 

La muestra estuvo conformada por 397 docentes. 

Los resultados evidenciaron que existe una relación positiva significativa fuerte entre 

el liderazgo transformacional y la gestión administrativa (rho = 0,858 p= 0.000 < 0.05). 

En conclusión, a niveles altos de liderazgo transformacional existirán niveles altos de 

gestión administrativa en planeación, organización, dirección y control. 

 

Palabras claves: liderazgo transformacional, gestión administrativa, planeación, 

organización, dirección, control. 
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Abstract 

 

The objective of the present investigation was to determine to what extent the 

transformational leadership is significantly related to the administrative management in 

the educational institutions of the 11,12 and 13 networks of the UGEL No. 06 of the district 

of Ate, 2019. The typology of the Research was quantitative approach of correlational 

descriptive type. The data were collected through two instruments (questionnaires) of 

Villalobos (2017); which were analyzed by the Statistical Package of Social Science 

(SPSS) 23.0 program to determine the validity and reliability of the instrument. The 

sample consisted of 397 teachers. 

The results showed that there is a strong positive relationship between 

transformational leadership and administrative management (rho = 0.858 p = 0.000 

<0.05). In conclusion, at high levels of transformational leadership there will be high levels 

of administrative management in planning, organization, direction and control. 

 

Key words: transformational leadership, administrative management, planning, 

organization, direction, control.
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CAPÍTULO I  

Naturaleza y dimensión del problema 

 1.1. Descripción de la situación problemática.  

El liderazgo transformacional es uno de los paradigmas más dominantes en la 

literatura contemporánea (Ghadi, Fernando y Caputi, 2013) por ser uno de los principales 

estilos que influyen en los resultados organizativos e individuales para lograr una ventaja 

competitiva (Alqatawenah, 2018). Asimismo, es considerado un factor determinante para 

el intercambio de conocimientos y la innovación (Al-Husseini, El Beltagi y Moizer, 2019a). 

Donde la motivación se establece desde la admiración, confianza, carisma, hasta el 

compromiso de los intereses a lograr (C. García, Carreón, Sánchez, Sandoval, & 

Morales, 2016).  

Se ha realizado diversas investigaciones internacionales, entre ellas Two Decades of 

Research and Development in Transformational Leadership (Bass, 1999), 

Transformational leadership and work engagement: The mediating effect of meaning in 

work (Ghadi et al., 2013), The impact of the transformational leadership in the 

administrative creativity: An Applicative Study on the industrial companies (Mining and 

Extraction) in Jordan (Kasasbeh, Harada, Osman, & Noor, 2014), Mapping the 

international knowledge base of educational leadership , administration and management 

: a topographical perspective (Tian & Gerhard, 2019), entre otros, que definen el liderazgo 

transformacional como un predictor directo del desempeño organizacional, esto debido 

a que encontraron una estrecha relación del líder transformador y sus seguidores en el 

logro de la expectativas deseadas de la organización. 
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En esta línea, Rodríguez (2010) sostiene que el liderazgo es uno de los recursos más 

importantes que contribuyen a diferenciar el desempeño entre organizaciones, ya que el 

líder ocupa una posición de influencia en la toma de decisiones. No obstante, los 

resultados evidenciaron que este tipo de liderazgo fomenta en sus empleados innovación 

(Hansen y Pihl-Thingvad, 2019 y Al-Husseini, El Beltagi y Moizer, 2019), creatividad (Buil, 

Martínez y Matute, 2019), lealtad, compromiso (Sungu, Weng y Xu, 2019), eficacia 

(Farahnak, Ehrhart, Torres y Aarons, 2019), entusiasmo y satisfacción con el trabajo 

(Rodríguez, 2010) influyendo en el éxito sostenible de las organizaciones.  

 En países emergentes como el Perú, el liderazgo transformacional puede ser un 

factor determinante para el intercambio de conocimientos e innovación (Al-Husseini et 

al., 2019), en el nuevo paradigma de la globalización de la economía y de la sociedad. 

Allí las nuevas tecnologías de la información, los transportes y las comunicaciones 

facilitan y refuerzan el buen desempeño de las organizaciones que están influenciadas 

por el estilo de liderazgo que se ejerce en la empresa (Rodríguez, 2010). En este 

contexto, un líder transformador anima a sus seguidores a transcender (Sungu et al., 

2019), a través de la inspiración, motivación, estimulo intelectual y valoración individual 

(Noruzy, Majazi, Azhdari, Nazari y Rezazadeh, 2013), influyendo de forma significativa 

en la eficiencia y eficacia de sus colaboradores, como en la gestión administrativa de la 

institución que dirige.  

En este sentido, una organización educativa requiere de un líder centrado en crear 

ambientes óptimos de enseñanza y aprendizaje, contribuyendo de esa manera en la 

mejora educativa (Villa, 2019) y propiciando, en el profesorado, autonomía, creatividad, 

innovación, resolución de problemas y toma de decisiones asertivas para favorecer el 
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trabajo corporativo en la organización que ejerce (Martínes, 2014). Por ello, en las 

instituciones educativas se necesita de un líder transformador que influya de forma 

significativa y asertiva.  

Las instituciones educativas en el país pasan en estos últimos tiempos, por situaciones 

de crisis de liderazgo y gestión administrativa. Es fácil caer, por ejemplo, en situaciones 

de ineficiencia y actos de corrupción y mediocridad en la gestión administrativa de las 

escuelas y colegios de menores. En esta línea, Liendo y Lozada (2018) sostienen que 

diversos factores inciden en el liderazgo institucional, dentro de los cuales se encuentran: 

la dificultad en habilidades sociales, falta de empatía y asertividad, el deficiente 

conocimiento del currículo e instrucción, desorden en el control, carencia de ética o 

valores, inconsistencia hacia los objetivos trazados, demostración de favoritismos, juicios 

precipitados, pesimistas, sin visión y entre otros factores que influyen en la gestión 

administrativa así como el desempeño docente, atención al cliente, calidad de servicio, 

satisfacción del usuario y satisfacción laboral. Precisamente, estos aspectos con mayor 

o menor intensidad se han observado en algunas de las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13, de la UGEL N°06, en el distrito de Ate. Esta situación puede estar 

generando insatisfacción laboral que a veces no se demuestra pero que sí puede estar 

albergándose y afectando el desempeño individual e institucional, así como la calidad 

servicio que se brinda al cliente (padre de familia, estudiantes). En este sentido, este 

trabajo de investigación se enfoca en conocer la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional con la gestión administrativa en el ámbito educativo. 



.  

4 
 

1.1.1. Formulación del problema. 

1.1.1.1. Problema general. 

¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa, en las instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 

del distrito de Ate, 2019?  

1.1.1.2. Problemas específicos 

 ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa de planeación, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019? 

 ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa de dirección, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019? 

 ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa de organización, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019? 

 ¿En qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa de control, en las instituciones educativas de las redes 11,12 

y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019? 

1.2. Objetivos  

1.2.1. Objetivo general. 

Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la gestión 

administrativa en las instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 

del distrito de Ate, 2019. 
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1.2.2. Objetivos específicos. 

 Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 

gestión administrativa de planeación, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 

gestión administrativa de dirección, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019 

 Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 

gestión administrativa de organización, en las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Determinar en qué medida el liderazgo transformacional se relaciona con la 

gestión administrativa de control, en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

1.3. Justificación  

La presente investigación está ubicada dentro del campo de estudio de la correlación 

entre el liderazgo transformacional y gestión administrativa que son mecanismos de 

dirección que contribuyen a la obtención de un desempeño superior. En este contexto, 

este proyecto se justifica desde diferentes áreas como relevancia social, practica, 

metodológica y teórica.  

En la relevancia social esta investigación será importante en la medida que los 

resultados, conclusiones y recomendaciones van a contribuir a fortalecer las relaciones 

entre la institución y la comunidad educativa, teniendo en cuenta la actitud positiva del 

líder transformador frente a los retos y desafíos que enfrenta, su actitud asertiva en la 
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toma de decisiones y su actitud empática en el trato a los miembros de la comunidad, 

puesto que sus habilidades comunicativas le permitirán mantener un clima laboral 

adecuada. 

En la relevancia practica se fundamenta en que los datos que se obtengan ayudarán 

a proponer acciones de liderazgo transformacional en el que el administrativo posea 

cualidades que generen confianza y compromiso en sus colaboradores, esto contribuirá 

a los líderes centrarse en actividades que mejoren el desempeño de la organización, 

mediante la asignación eficaz de los recursos y tiempo. 

La relevancia metodológica será importante porque permitirá establecer un 

diagnostico situacional de cómo se relacionan las dos variables en los docentes de la 

región de 11,12,13, UGEL N°6, en el distrito de Ate, asimismo, permitirá al líder 

transformador conocer estrategias para una buena gestión administrativa en cuanto a la 

planeación, organización, ejecución y control de su campo laboral. 

En lo teórico, será importante porque permitirá realizar una revisión bibliográfica 

calificada sobre modelos de liderazgo transformacional y gestión administrativa, con el 

propósito de aportar al conocimiento ya existente conceptos conglomerados de diversos 

investigadores que servirán de base de datos a futuras investigaciones. 

1.4. Trasfondo filosófico  

Se considera líder a aquella persona, quien influye, motiva, dirige e incentiva a otras 

personas para lograr un objetivo, cuyo fin es buscar el progreso de la organización, 

empresa o grupo que dirige, en este contexto un buen líder debe manifestar devoción, 

piedad, abnegación en todo lo que emprenda, tal carácter lo mantendrá en el camino 

correcto (White, 2001). 
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El liderazgo es la capacidad que Dios brindó al hombre desde la creación, donde se 

le dio la potestad de administrar, cuidar y proteger todo lo creado por Él (Gn. 1:26,27). 

En el principio el hombre encontraba gozo, felicidad, satisfacción y valoración en la labor 

que realizaba, pues el gran líder del universo los dirigía a través de la libertad, ya que la 

verdadera influencia se ejerce desde esta perspectiva (Gl. 5:1). Había placer en servir a 

su líder y el trabajo era placentero, la tierra les daba en abundancia para sus 

necesidades, no había tiempo para el ocio, sino para el cumplimiento efectivo de la labor 

encomendada (White, 1966) 

Sin embargo, cuando el hombre se apartó de la obediencia (Gn.3:6), quedó 

condenado a luchar con la semilla sembrada por Satanás, y ganar su pan con el sudor 

de su frente (Gn. 3:17). Desde entonces debía batallar con afanes y penurias (Gn. 3:23) 

contra el poder al cual había cedido su voluntad (White, 1971). Posteriormente, se 

levantaron hombres de influencia (Ex. 1:8) que ejercieron cargos de liderazgo sobre 

pueblos y naciones con el propósito de administrar, guiar y dirigir el pueblo hacia un fin 

deseado, ellos comprendieron que la fuente del progreso y desarrollo estaban en el 

trabajo, por lo que empezaron a subyugar a los pueblos más débiles a labores más 

pesados bajo el látigo de la esclavitud (Ex. 1:8 - 22).  

Dios en su infinita misericordia no se olvidó de su ser creado, sino que efectúo un plan 

de salvación (Gn. 3:15), levantando líderes visionarios con temor de Dios e influyentes 

para cumplir fielmente la misión de liberar a los pueblos del yugo de la esclavitud, tal es 

el caso de Moisés un hombre que lideró, guío y administró al pueblo de Israel en el 

desierto (Ex 3); Josué lideró al pueblo de Israel para posesionarse de la tierra prometida 

(Jos. 1: 2,3); Samuel lideró, guío y administro su templo (1S. 1:10), David lideró, dirigió y 
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administró su pueblo (1S. 16:12,13); Pedro lideró la iglesia primitiva (Mt.16: 18) y entre 

otros. Sin embargo, Jesús el hijo de Dios quien vino a esta tierra (Is. 9: 6, 7; Mt. 1: 18 - 

25; Lc. 2: 27 - 38) para libertarnos de nuestra naturaleza pecaminosa (Ro. 3:23), es el 

mayor líder transformador, ya que con solo doce hombres (Mc. 3:13-19; Lc. 6:12-16) 

cambio el rumbo de la historia humana, pues él miraba al hombre con amor y compasión 

(Lm. 3: 22, 23; 2Co. 1:3,4), era humilde, empático, justo, honesto, auténtico (Jn. 8:31), 

generaba paz y plenitud (Jn. 14:1), proyectaba esperanza (Jn. 14:2) y sobre todo 

respetaba la diversidad de las personas (Mt. 25:14), sin duda alguna Jesús tenía un 

liderazgo transformacional. Él anhelaba que sus discípulos tuvieran tales virtudes por lo 

que los capacitó, entrenó, empoderó, les transmitió su visión para que pudieran restaurar 

la imagen moral de Dios en el hombre y así ser salvos (Lc. 9: 1 - 6; Mt. 28; 18,19).  

White (1893) sostiene que los gestores de las instituciones debieran seguir el ejemplo 

de Jesús el líder de los lideres uniendo su mente y corazón con la de Él, para que su 

gestión no sea sobrecargado, agobiante o deprimente para con sus colaboradores, sino 

sea un ambiente placentero y agradable para el logro pertinente de los objetivos. Cada 

equipo de trabajo necesita estar bajo la dirección de un líder competente y servicial tal 

labor sistemática, conducida en forma adecuada, producirá resultados óptimos en la 

institución que se ejerza (White, 2012). 

Asimismo, White (1966), sostiene que “todas nuestras instituciones debieran ser 

dirigidas por hombres con orientación espiritual, que no tejan sus propios planes e ideas 

defectuosos en su gestión…”, es decir, los líderes que son llamados a administrar una 

institución debieran ser personas humildes de mente amplia y carácter elevado, que 

tracen planes en armonía con sus principios y valores éticos, deben planear, organizar, 
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dirigir, coordinar y controlar con sabiduría para el cumplimiento del plan de redención. 

Donde la vida laboral será como en el principio administrados en libertad y amor, bajo la 

dirección del líder del universo en cuya presencia habrá paz, seguridad, esperanza, 

confianza, protección y felicidad. 
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CAPÍTULO II 

Marco teórico 

2.1. Antecedente de la investigación. 

2.1.1. Antecedentes internacionales. 

Jameel y Mohammed (2016) realizaron un trabajo de investigación con el objetivo de 

identificar el grado de satisfacción del liderazgo transformacional en la administración 

educativa de los docentes de la región Galilea, Jordania. La tipología de la investigación 

es de enfoque cuantitativa con un diseño descriptivo correlacional. Los datos fueron 

recolectados a través de un instrumento (cuestionario- entrevista) propuesto por los 

mismos autores. La muestra estuvo compuesta por 182 docentes del nivel primario y de 

preparatoria, quienes fueron seleccionados al azar de toda la región. Los resultados 

obtenidos muestran una relación positiva estadísticamente donde la media del liderazgo 

transformacional obtuvo un total de (4,52) con una desviación estándar de (0.542) y la 

satisfacción en los maestros de las escuelas públicas en la Galilea obtuvo un (4.33) con 

una desviación estándar de (0,537) evidenciando un alto grado de satisfacción laboral. 

concluyen que cuanto más se aplique la práctica del liderazgo transformacional en los 

directivos institucionales habrá más grado de satisfacción laboral. 

Arokiasamy, Abdullah, Ahmad y Ismail (2016) realizaron una investigación con el 

propósito de determinar la práctica del liderazgo transformacional de los directores y su 

relación con la satisfacción laboral de los docentes en las escuelas públicas del nivel 

primario en el distrito de Kinta Selatan, Perak, Malasia. La tipología de la investigación 

corresponde a un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 275 profesores de doce escuelas públicas. Los datos fueron 
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recolectados por el instrumentado The Multifactor Leadership Questionnaire de Avolio y 

Bass que fue adaptada para esta investigación. Los resultados obtenidos se analizaron 

con el programa SPSS versión 20.0. Se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson, 

donde se evidenció que hay una relación significativa entre las variables de estudio (r = 

0,138, p = 0,000 (p <0,05)). Por lo tanto, se concluye que los directores deben emplear 

el liderazgo transformacional para una satisfacción laboral de sus docentes. 

Talebloo, Basri, Hassan y Asimiran (2017) realizaron una investigación con el 

propósito de determinar la relación del liderazgo transformacional y la eficacia general 

de la escuela en las instituciones educativas del nivel primaria en Selangor, Malasia. El 

enfoque del estudio fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. Los datos fueron 

recopilados a través de tres cuestionarios de: Jantzi y Leithwood (1994); Lezotte y Snyder 

(2011) y Ghani (2014), los cuales fueron adaptados del idioma ingles al malayo. La 

muestra estuvo conformada por 490 docentes. Para el análisis estadístico se efectuó con 

el SSPS 20 (Statistical Package for the Social Science). Se utilizó el coeficiente de 

correlación de Pearson, donde se evidencio que hay una relación significativa entre las 

variables de estudios (r = 0,586, p = 0,000). Se concluyó, que los directores deberían 

aumentar la práctica del liderazgo transformacional en las escuelas con el fin de mejorar 

el nivel de eficacia de la escuela. 

Gökçe (2017) efectuó una investigación con el propósito de analizar los 

comportamientos de liderazgo transformacional y su relación con el compromiso 

organizacional en los administradores del nivel secundaria y profesores en Estambul, 

Turquía. La tipología de la investigación fue de enfoque cuantitativo con un diseño no 

experimental de tipo descriptivo correlacional. Los datos fueron recopilados por medio 
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del medio de dos cuestionarios The Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 

(5x-Short) de Avolio y Bass y el Organizational Commitment Questionnaire de Meyer, 

Allen y Smith (1993). La muestra estuvo conformada por 135 administradores y docentes 

del nivel secundario. Los resultados se analizaron con el SPSS 20 donde se utilizó la 

prueba de correlación de Chi cuadrado donde la hipótesis nula (H0) fue rechazada (p 

<0.05) y, por lo tanto, el estudio encontró que el liderazgo transformacional de los 

gerentes de escuelas secundarias está significativamente (p = 0.000) relacionado con el 

compromiso afectivo de los maestros de escuelas secundarias en Estambul. 

Damanik y Aldridge (2017) realizaron un estudio con el objetivo de examinar la relación 

entre el Liderazgo transformacional y su impacto en el clima escolar y la autoeficacia de 

los docentes en las escuelas secundarias, Indonesia. La tipología de la investigación fue 

no experimental de tipo descriptivo correlacional. Los datos fueron recolectados a través 

de tres instrumentos que fueron adaptados de Bass y Avolio, (1990);Stodgill (1974); 

Leithwood y Jantzi (1999); Fisher y Fraser (1990), los cuales fueron adaptados del fuente 

primaria con el método de retro-traducción de Brislin (1970). La muestra estuvo conforma 

por 604 docentes, procedentes de 27 escuelas secundarias. Los datos se analizaron 

mediante modelos de ecuaciones estructurales, donde los valores de RMSR (Root Mean 

Square Residual), RMSEA (the Root Mean Square Error of Approximation) y NFI 

(Normed Fit Index), para todas las escalas, fueron 0.05, 0.05 y 0.99, respectivamente, lo 

que indica un buen ajuste. Los resultados indicaron relaciones estadísticamente 

significativas y positivas entre las variables de estudio. 

Loo y Leh (2018) realizaron una investigación con el propósito de identificar la 

influencia del liderazgo transformacional como predictor hacia la satisfacción laboral en 
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forma de seis profesores en Sarawak, Malasia. El estudio fue de enfoque cuantitativo de 

tipo descriptivo correlacional. Los datos fueron recopilados a través de tres instrumentos 

(cuestionarios) adaptados de Nazri en el 2008 y Mohammad Aziz et al. en el 2015. La 

muestra estuvo conformada por 148 docentes del nivel secundaria. El análisis estadístico 

se efectuó con el SSPS 20 (Statistical Package for the Social Science). Los resultados 

evidenciaron que tres de las dimensiones (Carisma, juicio individual y motivación 

inspiradora) del liderazgo transformacional se relacionan significativamente [F (3, 144) = 

9.3, p <.05] con la satisfacción laboral. Por lo tanto, se concluye que se debe fomentar 

más la variable dependiente para el rendimiento óptimo de los trabajadores dentro de la 

organización.  

Lee y Kuo (2018) efectuaron una investigación con el objetivo de determinar la relación 

del liderazgo transformacional de los directores de escuelas primarias y la motivación 

laboral de los docentes en las ciudades de Taipei, Taichung y Kaohsiung al norte, oeste 

y sur de Taiwán. El estudio fue de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. 

Los datos fueron recopilados a través de dos cuestionarios propuestos por los mismos 

autores, quienes se basaron en investigaciones de Avolio, Yammarino y Bass (1991); 

asimismo; realizaron análisis estadísticos a los instrumentos donde los niveles de carga 

de todas las preguntas fueron mayores que 0,5, lo que indica una carga significativa en 

cada factor. Los resultados evidenciaron que los niveles promedio de todas las 

dimensiones de liderazgo de transformacional fueron superiores a 3,4; es decir, los 

maestros de primaria perciben esta variable en los directores como en una condición 

buena. Se concluye que hay una correlación significativa entre las variables de estudio, 
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por lo tanto, los directores deben alinearse en este enfoque, para una motivación eficaz 

de los docentes. 

Alqatawenah (2018) realizó un estudio con el objetivo de identificar la relación entre 

algunas dimensiones del liderazgo transformacional a saber: la influencia idealizada, la 

motivación inspirada, la estimulación intelectual y la capacitación, y gestión del cambio 

en las compañías de seguros jordanos. La tipología de la investigación fue de un enfoque 

cuantitativo de tipo analítico descriptivo. Los datos fueron recolectados a través de un 

instrumento (cuestionario - encuesta) propuesto por el mismo autor. La muestra estuvo 

concertada por 500 encuestados. Para el análisis estadístico se utilizó el SSPS 

obteniendo en la fiabilidad un 0,942, lo que significa que los coeficientes de fiabilidad y 

consistencia del instrumento son altos. El estudio ha concluido en que las dimensiones 

del liderazgo transformacional (la influencia idealizada, la motivación inspirada, la 

estimulación intelectual y Empoderamiento) y la gestión del cambio están relacionadas 

en las compañías de seguros jordanos. 

 Berkovich y Ori (2019) realizaron una investigación en el departamento de 

educación y psicología (Israel) con el objetivo de contribuir a la literatura de la educación 

administrativa, sobre cómo los estilos de liderazgo transformacional y transaccional están 

relacionados con diferentes tipos de líderes educativos en cuanto al razonamiento moral. 

La tipología de la investigación fue no experimental de tipo descriptivo correlacional con 

sustento teórico. Los datos fueron obtenidos a través del instrumento de Liderazgo 

Cuestionario Multifactorial (MLQ) de Bass y Avolio. La muestra fue de 248 participantes 

de la carrera de administración educativa (Posgrado) de cuatro universidades de Israel. 

Para el análisis estadístico se utilizó un SSPS donde se evidenció que las dimensiones 
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de la variable Liderazgo transformacional como: la influencia idealizada fue positiva y 

significativamente asociados a la ética de la profesión (r =. 160, p <. 05), y la 

consideración individualizada se asoció significativamente con la ética de la crítica (r =. 

149, p <. 05). Además, dos dimensiones liderazgo transaccional se asociaron con 

consideraciones éticas: recompensa contingente fue positiva y significativamente 

asociado con la ética de utilitarismo (r =. 152, p <. 05), y la gestión por excepción (activo) 

fue positiva y significativamente asociado con la ética de utilitarismo (r =. 181, p <. 01). 

Esto otorga un apoyo preliminar a la ética de la crítica (r = -. 136, p <. 05). Este estudio 

proporciona sustento teórico al concepto de “liderazgo transformador” correspondiente a 

los programas de formación de liderazgo, para ampliar los posibles directores 

comprensión de su papel como líderes y actores éticos. 

Wang (2019) efectuó una investigación con el objetivo de determinar los efectos 

mediadores del clima escolar en la relación entre el liderazgo transformacional de los 

directores y la modernidad de los estudiantes en cinco provincias: Yunnan, Guizhou, 

Chongqing, Xinjiang y Guangxi, China. La tipología de la investigación fue de enfoque 

cuantitativa de tipo descriptivo correlacional. La recopilación de datos fue a través de tres 

cuestionarios de Bass y Avolio; Wang, (2016) y Bock et al. (2005), las cuales fueron 

adaptadas por el autor de acuerdo al contexto. La muestra estuvo conformada por 387 

docentes de las cinco provincias. El análisis estadístico se utilizó el SPSS21.0 y 

Amos21.0. Los resultados evidenciaron que La correlación entre el liderazgo 

transformacional de los directores de escuela y la modernidad de los estudiantes fue 

positivamente significativa, r = 0.624, p <.01. Por lo tanto, concluyó que, en la 

implementación del liderazgo transformacional, se debe enfatizar la combinación de 
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climas escolares y el establecimiento de climas de innovación, justicia y afiliación, 

asimismo, indicó que los climas escolares son factores importantes para el desarrollo de 

la modernidad de los estudiantes. 

2.1.2. Antecedentes nacionales.  

Málaga (2016) realizó un trabajo de investigación con el objetivo de determinar si hay 

relación entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa en los docentes 

de una institución privada en Lima. El estudio corresponde a un diseño no experimental 

de alcance descriptiva - correlacional. Los datos fueron recolectados a través de un 

instrumento (cuestionario- encuesta) propuesto por el mismo autor. La muestra estuvo 

compuesta por 114 docentes que laboran en dicha institución. Los resultados obtenidos 

muestran que las variables liderazgo transformacional y gestión administrativa se 

correlacionan con nivel alto de (0.796) y p=0.00.  

Monteza (2017) realizó una investigación con el objetivo de determinar el liderazgo 

transformacional existente en los directores desde la percepción de los docentes de las 

Instituciones Educativas públicas de educación inicial del distrito de Chiclayo, Perú. El 

estudio corresponde a un diseño no experimental de tipo descriptivo. La muestra quedó 

conformada por 150 docentes del nivel inicial. Los datos fueron recolectados por el 

instrumento (cuestionario) elaborado por Jesús Castro Silva. Los resultados evidenciaron 

que este tipo de liderazgo tiene un alto grado de presencia en las I.E. de Chiclayo, tal 

como lo percibe el 73,3% de los docentes, asimismo, se evidenció un mejor desempeño 

de los directivos en la dimensión motivación inspiracional (77,3%), seguido de influencia 

idealizada (71,3%) y estimulación intelectual (70,7%). Concluyó que los seguidores 
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participan de forma activa en los cambios educativos si los directivos ejercen un liderazgo 

transformacional.  

Sardon (2017) ejecutó una investigación con el propósito de determinar la relación que 

existe entre el tipo de liderazgo transformacional utilizado por el director y la gestión 

escolar en instituciones educativas primarias que aplican el enfoque ambiental, de la 

ciudad de Ilave, Puno. La tipología de la investigación es de enfoque cuantitativo, con un 

diseño no experimental transeccional correlacional. la muestra estuvo conformada por 

118 docentes de las 04 instituciones educativas primarias de la zona urbana de la ciudad 

de Ilave. Los resultados muestran una correlación significativa entre las dimensiones del 

tipo de liderazgo transformacional y la gestión escolar; así la motivación inspiradora tuvo 

un valor r = 0.492; la estimulación intelectual alcanzó un valor r = 0.72, la influencia 

idealizada un valor r = 0.59; la consideración individualizada tuvo un valor r = 0.62 y la 

actuación del director obtuvo un valor r = 0.534. Concluyó en que existe una correlación 

positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la gestión escolar obtenida en la 

prueba estadística, r = 0.681. 

Sánchez (2017) efectuó una investigación con el propósito de determinar la relación 

que existe entre gestión educativa y liderazgo transformacional en la I.E. Privada de 

María Reyna de Corazones, Callao. El diseño de la investigación es de tipo descriptivo 

correlacional con enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 106 personas 

entre personal administrativo y docentes, Los datos fueron recopilados a través de un 

cuestionario de gestión educativa de Alarcón (2013) y el cuestionario de liderazgo 

transformacional de Cervera (2012). Los resultados evidencian que la variable gestión 

educativa se relaciona directamente (Rho = 0,791) y significativamente (p = 0, 000) con 
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el liderazgo transformacional en la Institución Educativa Privada María Reyna de 

Corazones - Callao. Por lo tanto, se concluye que existe una correlación fuerte entre las 

variables y es significativa de 0,01 y p < 0,05. 

Villalobos (2017) realizó un trabajo de investigación con el objetivo de determinar qué 

relación existe entre liderazgo transformacional y gestión administrativa según personal 

administrativo del Hospital Sergio Bernales, Lima. El estudio corresponde a un diseño no 

experimental de tipo transversal correlacional. Los datos fueron recolectados a través de 

un instrumento (cuestionario- encuesta) propuesto por el mismo autor. La muestra estuvo 

compuesta por 175 personal administrativos en dicha institución. Los resultados 

obtenidos muestran que en la variable liderazgo transformacional un 6,7% está en nivel 

bajo, un 70% está en nivel regular y un 23,7% en nivel alto, asimismo, en la variable 

gestión administrativa se observó que el 7,5%, está en nivel bajo, el 68,3% en nivel 

deficiente y un 24,2% está en nivel eficiente. Concluyen que, existe evidencia significativa 

para afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con la 

gestión administrativa según el personal administrativo de la institución investigada. 

Enriquez (2017) realizó una investigación con el objetivo de establecer las diferencias 

esenciales de Liderazgo transformacional, según sexo, edad, tipo de institución, 

procedencia y formación profesional de los directores de primaria en la provincia de 

Concepción (Huancayo). La tipología de la investigación fue tipo descriptivo comparativo. 

Los datos fueron recolectados a través de un instrumento (Cuestionario - encuesta) 

adaptado de Kennet Leithwood (1996). La muestra estuvo conformada por el 40% de los 

directores de toda la provincia. Para el procesamiento estadístico de los datos se utilizó 

el Programa Estadístico AMOS (PASW Statistics), donde se empleó la Prueba 
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Estadística No Paramétrica de la Chi Cuadrada. Concluyó que la mayoría de los 

directores de ambos géneros procedentes de zonas rurales y urbanas, menores de 50 

años, egresados de institutos, que laboran en instituciones privadas, presentan un nivel 

alto de liderazgo transformacional. 

Soto (2017) realizó un trabajo de investigación con el objetivo de determinar la 

influencia del liderazgo transformacional en la gestión administrativa de las Instituciones 

Educativas de la Red 09-10-11-UGEL 03, Lima. El estudio corresponde a un enfoque 

cuantitativo con un diseño no experimental de tipo descriptivo correlacional causal. Los 

datos fueron recolectados a través de un instrumento (cuestionario) propuesto por el 

autor. La muestra estuvo compuesta por 202 docentes. Los resultados obtenidos 

muestran que el liderazgo transformacional influye significativamente en la gestión 

administrativa del director o directivos de las instituciones educativas de la red 09- 10-

11-UGEL 03, donde se evidencia que el modelo logístico es significativo (p<0,05). 

 Zevallos (2019) realizó una investigación con el objetivo de determinar la relación del 

liderazgo transformacional del equipo de gestión y el desempeño de los docentes en 

cinco instituciones educativas privadas del Perú. El estudio es de enfoque cuantitativo 

con un diseño no experimental y tipo correlacional. Los datos fueron recopilados por 

medio del cuestionario multifactorial de Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio. La 

muestra estuvo compuesta por 149 docentes activos y permanentes. Para el análisis 

estadístico se utilizó la prueba de correlación de Pearson por poseer distribución normal 

(K.S. (p) > 0,5). Los resultados evidenciaron que, existe un coeficiente de correlación de 

0,468 (p < 0,05) entre la variable Percepción del liderazgo transformacional y el 

Desempeño docente, asimismo, la Percepción del liderazgo transformacional con 
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Desempeño docente obtuvieron coeficientes de correlación entre 0,402 y 0,449 (p < 

0,05); por lo que concluyeron que existe una relación significativa entre los componentes 

analizados,  

Liendo y Lozada (2018) realizaron un trabajo de investigación con el objetivo de 

determinar si existe relación entre el liderazgo transformacional y la gestión 

administrativa en la Institución Educativa José Félix Black N° 80050 del distrito de Paiján. 

El estudio corresponde a un diseño no experimental de tipo transversal correlacional. Los 

datos fueron recolectados a través de un instrumento (cuestionario- encuesta) propuesto 

por el mismo autor. La muestra estuvo compuesta por 45 docentes que laboran en dicha 

institución. Los resultados obtenidos muestran que las variables liderazgo 

transformacional y gestión administrativa se correlacionan a un nivel estadístico 

significativo (ρ=.355; IC95%: 059 - .593) con un tamaño de efecto moderado y 

estadísticamente significativa (p<.05). Concluyen que, el liderazgo transformacional y la 

gestión administrativa se relacionan significativamente en la institución investigada.  

Cruzado (2018) efectuó una investigación con el objetivo de determinar la relación 

entre liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los 

docentes en los colegios públicos de la provincia de San Martín, Perú. La tipología del 

estudio fue tipo descriptiva correlacional con un diseño no experimental transversal. La 

muestra estuvo conformada por 363 docentes de los colegios públicos de la provincia. 

Los datos fueron recolectados a través de dos instrumentos: el cuestionario de liderazgo 

transformacional de Minaya (2014) y el cuestionario de compromiso organizacional de 

Zegarra (2014). Los resultados concluyen que existe relación significativa entre el 

liderazgo transformacional de los directivos y el compromiso organizacional de los 
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docentes en los colegios públicos de la provincia de San Martín ya que se obtuvo un 

coeficiente Rho de Spearman igual a 0,199 y un p valor igual a 0,001. 

2.2. Bases teóricas. 

2.2.1. Bases teóricas del liderazgo transformacional. 

2.2.1.1. Etimología de liderazgo transformacional. Liderazgo viene de la palabra 

inglesa “leader” que significa líder y se compone con el sufijo “-azgo” que indica condición 

o estado; es decir, liderazgo es la condición de líder (Real Academia Española). En este 

contexto, Zalles (2010) define el liderazgo como la capacidad de definir visión y metas, 

organizar actividades, ejecutar normas, dirigir las actividades organizacionales y guiar a 

un grupo de individuos. Asimismo, Sánchez y Barraza (2015) sostienen que el liderazgo 

es la acción ejercida por un líder, por medio de sus habilidades y capacidades, las 

mismas que le permiten un reconocimiento de parte de sus seguidores. 

La palabra transformacional proviene del término transformador, la misma que deriva 

del latín “transformare” (cambiar una cosa por otra). Es decir, transformacional es relativo 

a la transformación de unos esquemas oracionales en otros (Real Academia Española). 

En este contexto, Bass (1987) sostiene que la palabra transformacional es el arte de 

transformar una situación o contexto organizacional en beneficio del bien común.  

2.2.1.2. Definición de liderazgo transformacional. Bass (1999) sostiene que el 

liderazgo transformacional es la capacidad o habilidad del líder para movilizar a sus 

seguidores más allá de sus propios intereses inmediatos, a través de la influencia 

idealizada (carisma), inspiración, estímulo intelectual o la consideración individualizado, 

para la autorrealización y el bienestar de los demás.  
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En tal sentido, Bass y Riggio (2006) afirman que el liderazgo transformacional se 

constituye en la capacidad de inspirar a sus seguidores a comprometerse a la visión y 

objetivos de la organización, a través de la tutoría (Mentoring) y entrenamiento 

(Coaching), en busca de la solución de problemas por medio de la innovación.  

Por otro lado, Zhu et al. (2008) definen el liderazgo transformacional como la 

capacidad de expresar y comunicar una visión clara en sus seguidores, 

proporcionándoles recursos necesarios y actuando como mentores o entrenadores para 

un impacto positivo en el rendimiento individual y colectivo en el logro de los resultados 

deseados. 

En base a los planteamientos, Al-Husseini et al. (2019) declaran que liderazgo 

transformacional es la capacidad de gestionar la cultura organizacional a través de una 

comunicación eficaz. Asimismo, Alqatawenah (2018) afirma que liderazgo 

transformacional es la habilidad de inspirar, desarrollar habilidades y empoderar a sus 

colaboradores fidelizando la visión organizacional. 

Desde esta perspectiva, diversos estudios se han realizado en este paradigma, donde 

los investigadores han determinado que liderazgo transformacional es la capacidad o 

habilidad del líder por ser visionario (Díaz y Quiñones,2017), organizado (Fernández y 

Quintero, 2017), inspirador (García et al.,2016), transformador (Buil et al., 2019), 

innovador (Hansen y Pihl-Thingvad, 2019), creativo (Buil et al., 2019), leal (Sungu et al., 

2019), eficaz (Farahnak et al., 2019), estratégico (Bush, 2018), optimista (Alqatawenah, 

2018) y ético en sus principios y valores (Al-Husseini, El Beltagi, y Moizer, 2019).  

Por lo antes expuesto, se entiende que tales características del líder transformador 

hacen que sus colaboradores se identifiquen con los objetivos e intereses de la 
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Institución, estableciendo en ellos una identidad institucional, lo cual hará que trabajen 

de forma eficaz y pertinente en el logro de los objetivos planteados, trabajaran 

comprometidos a contribuir en la organización con mayor intensidad, prestaran más 

atención a sus responsabilidades y estarán más conectados emocionalmente para 

responder de forma positiva y asertiva a los requerimientos organizacionales (Bush, 

2018). 

2.2.1.3. Origen y evolución del liderazgo transformacional. El liderazgo 

transformacional es uno de los paradigmas más dominantes en la literatura 

contemporánea (Ghadi et al., 2013). Esto debido a que se encontró una estrecha relación 

con varios resultados de los empleados, tales como el bienestar (Munteanu y Păun 

(2017), la innovación (Hansen y Pihl-Thingvad (2019); Al-Husseini, El Beltagi y Moizer 

(2019), la creatividad (Buil et al., 2019a), lealtad, compromiso (Sungu et al., 2019) y 

eficacia (Farahnak et al., 2019) en la ejecución de los objetivos institucionales. 

Sin embargo, el origen y evolución del liderazgo es uno de los temas más 

cuestionados y discutidos por diversos autores (Aguirre, Serrano y Sotomayor, 2016), 

debido a que no hay sustentos científicos que aseveren el año exacto de su origen, sin 

embargo, Estrada (2007) asevera que el liderazgo procede desde la existencia humana, 

donde el quehacer de los grandes líderes fueron registrados en el transcurso de la 

historia, quienes con esfuerzos dirigieron a otros hombres, administraron países, 

planearon, organizaron exploraciones, encabezaron y controlaron guerras, entre otros. 

Esto conlleva, a que el liderazgo corre a la par de la existencia humana (Torres, 2014). 

El liderazgo ha influenciado en el hombre desde las civilizaciones más antiguas 

(Sumeria, Egipto, Israel, babilonia, Grecia, Roma…) hasta nuestros tiempos, generando 
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un impacto positivo en la sociedad (Lapo, 2015). A continuación, se describe la evolución 

del liderazgo en las diferentes épocas, con el propósito de conocer el sustento teórico 

del liderazgo transformacional. 

2.2.1.3.1. Liderazgo transformacional en la edad antigua. En esta época no se manifestó 

este estilo, sino que establecieron un liderazgo organizacional de acuerdo a los hallazgos 

de algunos documentos de la civilización Sumeria (siglo L y XLIX a. C); los registros 

evidencian que eran los sumo sacerdotes los que reunían y administraban el sistema 

tributario establecido (Estrada, 2007). 

Las evidencias de las construcciones arquitectónicas del mundo antiguo (Egipto, 

Babilonia, Persia, Grecia, Roma, China) atestiguan el liderazgo que ejercieron sus 

grandes gobernantes (Ramsés II, Nabucodonosor, Ciro el Grande, Alejandro Magno, 

Cesar Augusto, Qin Shi Huang…) en el auge de su régimen; datos que muestran el 

liderazgo autoritario y organizacional que ejercieron, donde muchos de ellos se 

adjudicaron como reyes o emperadores de su pueblo o nación (Estrada, 2007). 

En este sentido, los pobladores de esta época concebían que un ser superior enviaba 

a los líderes, a través de los nacimientos en la realeza y en la aristocracia, desde esta 

perspectiva muchos de los gobernantes certificaban sus posiciones de poder; conceptos 

que fueron apoyados por grandes pensadores como: Platón y Aristóteles quienes 

sostenían que el gobierno de una nación debían ser ejercido por hombres de 

descendencia divina, hombres sabios que nacen para subyugar a los que no fueron 

destinados desde su nacimiento (Betancur, 2014).  

No obstante, Gómez (2004) refiere que en este periodo el liderazgo se ejerció desde 

la amenaza de la conquista, donde el pueblo buscaba un jefe omnipotente, mandatario 
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despótico y dominante que prometiera a la gente seguridad a cambio de su lealtad y sus 

impuestos, entonces eran adjudicados como reyes o emperadores de su nación. 

2.2.1.3.2. Liderazgo transformacional en la edad media. El liderazgo en este periodo 

estuvo influenciado por el pensamiento cristiano y militar, donde la iglesia católica 

adjudico al papa (un hombre) como líder máximo de la tierra en representación de Dios 

según sus dogmas (López, 2017); bajo este régimen se ejerció un liderazgo 

organizacional y autoritaria, donde los reyes de las naciones eran impuestos por el clero 

y estos a la vez eran representados por los señores feudales, quienes ejercían un poder 

sobre el pueblo (Lapo, 2015). 

La edad media se caracterizó por la influencia del movimiento cristiano, donde los 

filósofos y teólogos incorporaron el pensamiento cristiano con las ideas de Platón y 

Aristóteles, adjudicando la idea de que un monarca o líder ideal debe poseer las 

cualidades del modelo divino; movimiento que fue sustentado por pensadores clérigos 

como san Anselmo, san Buenaventura y otros (López, 2017).  

2.2.1.3.3. Liderazgo transformacional en la edad moderna. El liderazgo social y político 

en este periodo estuvo influenciado por las teorías de Maquiavelo, quien plantea un estilo 

de liderazgo situacional y circunstancial, donde argumenta que el fin justifica los medios, 

es decir, un líder podía ser bondadoso o cruel, donde el perdón, la lealtad, el humanismo, 

la sinceridad no eran necesarias para un líder político, pero era conveniente aparentarlas, 

adaptándose a la situación circunstancial (López, 2017) 

.Asimismo, Gómez (2004) sostiene que en este periodo el liderazgo fue influenciado 

por la revolución industrial, donde la gente empezó a buscar a aquellos que pudieran 

indicarles como sobresalir de la situación, pues al ver que las fábricas artesanales eran 
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remplazadas por las industriales, implementaron un liderazgo comercial y organizacional 

para contrarrestar la situación.  

2.2.1.3.4. Liderazgo transformacional en la edad contemporánea. El concepto evolutivo 

de liderazgo va de acuerdo con los cambios del desarrollo humano, donde diversos 

ideólogos han realizado una revisión bibliográfica de la vida e influencia de grandes 

hombres como: Jesucristo, Nelson Mandela, Martín Luther King o de reyes, 

emperadores, líderes políticos y militares de las épocas antiguas, para un sustento 

teórico a los enfoques de liderazgo que aparecen en este periodo (Gómez, 2004). 

En este sentido, Sánches, Vaca, Padilla y Quezada (2016) sostienen que diversas 

teorías liderazgo surgen en este periodo; las mismas que son clasificadas en cuatro 

principales corrientes de acuerdo con House y Aditya (1997), Sánches (2008), García, 

(2015) y Sánches et al. (2016); las mismas que se describen a continuación. 

 Teoría de rasgos. Se centró en identificar las características y habilidades 

distintivas del líder, donde Fayol (1986 ) planteó los rasgos (salud, inteligencia, 

firmeza, ética, perseverancia, gestión, responsabilidad, competencia 

empresarial) que deben poseer un gran líder, tuvo un enfoque funcionalista 

(Sánches (2008); García (2015), Sánches et al. (2016)). 

 Teoría de comportamiento. Este enfoque está basado en identificar los estilos 

de liderazgo de acuerdo a su gestión (Sánches et al., 2016). Los estudios 

realizados en Ohio State University, sustentaron esta corriente de que un líder 

eficaz no nace, sino que se hace mediante la formación o el aprendizaje de una 

conducta (García, 2015). A partir de esto Kurt Lewin (1939) estableció tres 
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estilos de liderazgo: autocrático, democrático y laissez faire, estilos que se 

basan en el comportamiento del líder (Hussain et al., 2018). 

 Teoría de contingencia/ situacional. Su enfoque se centró en el liderazgo 

eficaz a partir de la situación del contexto, donde sus precursores (Fiedler 

(1967), Hersey y Blanchard (1969), Evans (1970) y House (1971), entre otros) 

sustentan de que un líder debe tener la capacidad de identificar de forma rápida 

la situación en la que se encuentra y partir de ahí debe utilizar un estilo de 

liderazgo apropiado para la solución de esta (García, 2015).  

 Teoría integral/ emergente. Es uno de los enfoques más estudiados en la 

actualidad, debido a la perspectiva implementada de los líderes y seguidores, 

en el logro colectivo de los objetivos deseados (Lupano y Castro, 2006). En 

esta línea, García (2015) sostiene que este enfoque se orienta principalmente 

al liderazgo transaccional y transformacional. 

Liderazgo transaccional. Es un estilo de liderazgo organizacional donde los 

líderes transforman a sus seguidores a través de recompensas contingentes, 

es decir, realizan una transacción para satisfacer sus propios intereses (Bass, 

Avolio, Jung y Berson, 2003). 

Liderazgo transformacional. Este es un estilo de liderazgo donde los líderes 

movilizan a sus seguidores más allá de sus propios intereses inmediatos a 

través de la influencia idealizada (carisma), inspiración, estímulo intelectual, o 

la consideración individualizado, propiciando la madurez y autorrealización en 

beneficio de los demás, la organización y la sociedad (Bass, 1999). 
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Teniendo las premisas, nuestro objeto de estudio se centra en la teoría emergente, 

específicamente en el liderazgo transformacional, 

2.2.1.4. Precursores del liderazgo transformacional. Cano (2011) sostiene que el 

liderazgo transformacional es una corriente contemporánea de investigación. En este 

sentido, se describe los aportes teóricos a la variable de estudio desde la perspectiva de 

los precursores. 

House (1976) precursor de la teoría del liderazgo carismático sostuvo que hay rasgos 

y conductas que diferencian a los líderes de los demás. Su enfoque se basó en la 

influencia que pueden ejercer estos gestores en sus seguidores de forma transcendental, 

pues al ganarse la confianza, el respeto y la admiración son idealizados (Lupano & 

Castro, 2006). Sin embargo, House y Howell (1992) sostienen que este enfoque no es 

del todo bueno, ya que muchos de estos gestores podrían utilizar este medio para 

beneficio personal,  

MacGregor (1978) introdujo por primera vez el concepto transformador en su libro 

“Leadership”, donde enfatizó la influencia de los líderes al transformar a sus seguidores 

en nuevos líderes creativos, convirtiéndose avivadamente en la piedra angular del campo 

emergente de los estudios de liderazgo. Posteriormente, Burns (2004) amplío su enfoque 

en una nueva visión "Transforming Leadership", donde sostiene que los líderes emergen 

de ser agentes "transaccionales" ordinarios y negociadores para convertirse en 

verdaderos agentes de cambio social basado en principios que empoderan a sus 

seguidores,  

Bernard Bass (1987) considerado por varios autores como el padre fundador del 

liderazgo transformacional por sus aportes teóricos a lo largo de sus trayectoria, aunque 
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fue Burns quien conceptualizo por primera vez este término, fue Bass quien completó la 

propuesta al sugerir que los líderes transformacionales motivan e inspiran a sus 

seguidores a ir más allá de su propio interés en bienestar del bien común (Giraldo & 

Naranjo, 2014). Asimismo, Bass diferenció el liderazgo carismático del transformacional, 

donde sostuvo que, si bien el líder carismático gana la confianza y admiración de sus 

seguidores, muchas veces no motivan su crecimiento, ya que pueden sentirse 

amenazado por ellos, si se vuelven independientes; a diferencia del líder transformador 

quien apoya sus seguidores al desarrollo de su autonomía. 

Posteriormente, Hater y Bass (1988) diferenciaron el liderazgo transaccional del 

transformacional, donde sostuvieron que los líderes transaccionales solo obtienen un 

rendimiento simplemente requerido de parte de sus seguidores, esto debido al uso de 

recompensas contingentes, muy al contrario de los líderes transformacionales quienes 

transmiten en sus seguidores un sentido de misión, estimulan experiencias de 

aprendizaje y despiertan nuevas formas de pensar más allá de la expectativas ordinarias.  

Teniendo tales premisas, Bass y Avolio (1994) concretizaron el concepto de liderazgo 

transformacional como el proceso en el cual los líderes y seguidores se ayudan 

mutuamente para alcanzar los objetivos más deseados de la organización, a través de 

la confianza, admiración, lealtad y respeto. Asimismo, Bass y Avolio (1994, 2004) 

teorizaron los cuatro principales componentes del liderazgo transformacional: influencia 

idealizada (tener una visión y sentido de misión), consideración individualizada 

(diagnosticar las capacidades y necesidades de sus seguidores), estimulación intelectual 

(capacidad de fomentar creatividad y resolver problemas) y liderazgo inspiracional 

(capacidad de desarrollar motivación y entusiasmo de sus seguidores). Las cuatro 
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dimensiones son teóricamente independientes pero que están conectados entre sí 

(Bracho y García, 2013).. 

2.2.1.5. Factores del liderazgo transformacional. Bass y Avolio (1994) teorizaron los 

cuatro factores del liderazgo transformacional: la influencia idealizada, motivación 

inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada. Posteriormente, 

Bass el precursor de esta teoría, realizó diversos estudios para brindar mayor validez y 

fiabilidad a estos componentes, investigaciones que fueron realizadas en cooperación 

con otros autores  Bass y Avolio (1989), (2004); Avolio, Bass y Jung (1999); Bass, Avolio, 

Jung y Berson (2003). 

Desde este enfoque, diversos estudios empíricos (Stewart, 2006; Kasasbeh et al., 

2014; García et al., 2016; Villalobos, 2017; Liendo y Lozada, 2018; Díaz y Quiñones, 

2018; Alqatawenah, 2018; Muterera, Hemsworth, Baregheh y García, 2018; Al-Husseini 

et al., 2019, entre otros) han inferido que efectivamente la influencia idealizada, 

motivación inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada son los 

cuatro factores de liderazgo transformacional. A continuación, se describe los cuatro 

componentes.  

 

 

Figura 1 Factores de liderazgo transformacional. Elaboración propia. 

 

2.2.1.5.1. Liderazgo idealizado. En este factor el líder transformacional ejerce su 

influencia basada en respeto y confianza (Bass et al., 2003), donde el líder tiene la 
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capacidad de fomentar admiración, lealtad, dedicación, innovación e inspiración 

(Alqatawenah, 2018) por sus valores éticos y morales (Díaz y Quiñones, 2018). Es un 

líder carismático que motiva a sus colaboradores a desarrollar un sentido de misión y 

trascender sus propios intereses por el bien de la institución (Muterera et al., 2018). Los 

líderes transformacionales de influencia idealizada son modelos a seguir, respetados y 

admirados por sus seguidores, los mismos que se identifican con ellos y quieren imitarlos 

por su visión clara y su sentido de propósito (Stewart, 2006).  

Villalobos (2017) sostiene que los lideres pedagógicos son idealizados por sus 

colaboradores por tener valores éticos, habilidades sociales, por su actitud positiva y por 

poseer características que lo hacen único, las mismas que describen a continuación:  

 Respetan los puntos de vista de los colaboradores. 

 Comparten la información. 

 Afronta los conflictos de forma asertiva 

 Soluciona los problemas que se genera dentro de la institución. 

 Cumple con las tareas encomendadas. 

 Posee conocimientos necesarios para dirigir la institución. 

 Escucha las necesidades de sus colaboradores. 

 Estimula los logros de sus colaboradores  
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Figura 2 Características del liderazgo idealizado. Elaboración propia. 

2.2.1.5.2. Liderazgo inspiracional. En este factor el líder transformador es entusiasta y 

optimista (Bass et al., 2003), intercambia conocimientos entre sus colaboradores (Al-

Husseini et al., 2019) para despertar en ellos el espíritu de equipo, propiciando 

motivación, pasión y visión en sus colaboradores (Alqatawenah, 2018). Asimismo, tiene 

la capacidad de usar símbolos, imágenes, apelaciones emocionales y una comunicación 

eficaz para dinamizar, motivar, inspirar y crear entusiasmo en cada trabajador (Muterera 

et al., 2018). Estos líderes se comunican con claridad de manera que generan 

expectativas de compromiso en sus colaboradores para el logro de los objetivos 

institucionales (Stewart, 2006). 

Villalobos (2017) sostiene que los lideres pedagógicos son inspiracionales para sus 

colaboradores por tener visión, comunicación asertiva, integración de equipo y por sus 

características, que se describen a continuación:  

 Es coherente con lo que dice. 

 Concientiza a sus colaboradores sobre la importancia del trabajo institucional. 

 Tiene claro las prioridades de la institución. 

 Tienen un compromiso institucional junto a sus colaboradores. 

 Demuestra un espíritu de trabajo en equipo. 
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 Motiva a sus colaboradores a alcanzar el éxito dentro de la institución. 

 Demuestra perseverancia en el cumplimiento de los objetivos. 

 Motiva y entusiasma a sus colaboradores para alcanzar los objetivos. 

 

 

Figura 3 Características del liderazgo inspiracional. Elaboración propia.  

 

2.2.1.5.3. Liderazgo intelectual. En este factor el líder transformacional busca nuevos 

métodos para resolver problemas de sus seguidores, motivándolos a cuestionar los 

supuestos y fomentar la imaginación y la creatividad (Bass et al., 2003 y Al-Husseini et 

al., 2019), los estimula intelectualmente a alcanzar los objetivos trazados, mediante la 

innovación y la toma de decisiones asertivas (Alqatawenah, 2018). El líder de 

estimulación intelectual motiva a sus colaboradores a ser competentes en la búsqueda 

de nuevos paradigmas (Muterera et al., 2018). Se caracteriza por no llamar la atención 

o criticar en público a sus seguidores, sino en ayudar a encontrar solución a los 

problemas (Stewart, 2006). 
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Villalobos (2017) refiere que los lideres pedagógicos intelectuales se caracterizan por 

tener un enfoque innovador, estrategias para la solución de problemas, dominio de 

conocimientos, capacidades y por sus características que se describen a continuación: 

 Corrige a sus colaboradores de manera positiva. 

 Estimula en sus colaboradores a desempeñarse eficientemente. 

 Presenta alternativas de solución frente a situaciones problemáticas. 

 Fomenta a sus colaboradores con ideas innovadoras. 

 Toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores. 

 Tiene buen conocimiento para la solución de los problemas. 

 Está pendiente de las tareas que realizan sus colaboradores. 

 Soluciona los problemas usando sus propias estrategias asertivas. 

 

 

Figura 4 Características del liderazgo intelectual. Elaboración propia. 

 

2.2.1.5.4. Liderazgo individualizado. En este factor el líder transformacional deja de 

mirarse a sí mismo y presta atención a las necesidades y preocupaciones de cada 

individuo (Al-Husseini et al., 2019), desarrolla sus fortalezas a través un entrenamiento 
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para el crecimiento y rendimiento óptimo de cada colaborador (Kasasbeh et al., 2014). 

Estos líderes se caracterizan por brindar oportunidades de aprendizaje y un clima de 

apoyo a cada colaborador respetando las diferencias individuales (Bass et al., 2003) y 

Stewart,2006). 

En esta línea, Villalobos (2017) refiere que los lideres pedagógicos deben brindar una 

atención individualizada a sus colaboradores, a través de la empatía, la práctica de 

escucha activa y asertiva con un espíritu de servicio, asimismo, por sus características 

que se describen a continuación: 

 Sustenta sus propuestas con claridad. 

 Contribuye para que cada colaborador asuma sus responsabilidades para su 

propio desarrollo. 

 Demuestra empatía comprendiendo las necesidades de sus colaboradores. 

 Conoce las necesidades específicas de cada uno de sus colaboradores. 

 Da elogios a sus colaboradores. 

 Destaca el trabajo bien hecho de sus colaboradores. 

 Tiene la habilidad de ayudar a sus colaboradores. 

 Reconoce el buen desempeño de sus colaboradores dentro de la institución 
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Figura 5 Características del liderazgo idealizado. Elaboración propia. 

 

2.2.1.6. Importancia del liderazgo transformacional. Vivimos en una época de 

globalización, donde los cambios sociales, económicos, culturales, políticos y 

tecnológicos van en aumento, por lo tanto, se requiere de líderes que revalúen sus 

enfoques administrativos y direccionen sus organizaciones en respuesta a las nuevas 

exigencias del mercado global (Salem, 2012).  

Desde esta perspectiva, diversos investigadores, como Zhu, Chew y Spangler (2008); 

Bolivar (2010); Noruzy et al. (2013); Ghadi et al. (2013). Kasasbeh, Harada, Osman y 

Noor (2014); Fernández y Quintero (2017); Mauli (2018) y Tian y Gerhard (2019), 

sostienen que el liderazgo transformacional es el más óptimo para enfrentar los nuevos 

retos de la globalización, pues han encontrado que el éxito de las organizaciones es 

debido a la estrecha relación que existe entre el líder y sus seguidores.  

El liderazgo transformacional puede ser un factor determinante para el intercambio de 

conocimientos y la innovación (Al-Husseini et al., 2019a) ya que anima a sus seguidores 

a transcender (Sungu et al., 2019), a través de la inspiración, motivación, estimulo 

intelectual y valoración individual (Noruzy et al., 2013); las mismas que van acompañada 
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por la lealtad, compromiso, devoción y por los principios éticos, fortaleciendo así la 

interacción entre de ambos (Kasasbeh et al., 2014). 

Asimismo, Mauli (2018) sostiene que el liderazgo transformacional tiene una buena 

relación con la gestión administrativa ya que el líder transformador no solo debe ser el 

que anima o motiva (Sotteccani, 2017), sino el que direcciona, gestiona, capacita (Al-

Husseini et al., 2019), entrena, empodera, innova (Asring y Pihl, 2019) y utiliza los medios 

y recursos tangibles e intangibles para el logro deseado. 

Por otro lado, Farahnak et al. (2019) sustentan que la relevancia del liderazgo 

transformacional se da durante los períodos de cambio de la organización, tales como la 

implementación de una práctica innovadora, esta transición hace que los líderes 

transformadores influyan en el cambio organizativo de forma asertiva. En este aspecto, 

el liderazgo transformacional juega un papel crítico para los cambios de gestión, ya que 

este líder puede potenciar, motivar, inspirar y estimular intelectualmente de forma 

individual y colectivo en sus colaboradores fomentando la superación personal (Buil, 

Martínez y Matute, 2019). 

2.2.2. Bases teóricas de gestión administrativa. 

2.2.2.1. Etimología de gestión administrativa. La palabra gestión proviene del latín 

“gestus” derivada del verbo “gerere” en la idea de ejecutar o emprender algo. 

Campos y Loza ( 2011) sostienen que la gestión es el conjunto de actividades de 

dirección y administración de una institución, para ganar y hacer diligencias conducentes 

en logro de un objetivo deseado. Por lo tanto, gestión es la acción y efecto de gestionar 

y administrar tal como sostiene la Real Academia Española. 
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La palabra administración proviene del latín "administratio” derivada del prefijo “ad” 

(hacia), “minister” ( subordinado) y del sufijo “tio” (-ción= acción o efecto), es decir es la 

acción que se efectúa bajo el supremacía de otro (German, 2012). La administración es 

una actividad propia de todo ser humana y lo practica independientemente de su 

condición escolarizada (Torres, 2014)  

Fayol (1987) sostiene que la administración es prever, organizar, dirigir, coordinar y 

controlar un programa en acción. Por otro lado, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) 

refieren que la administración es el proceso mediante el cual se diseña y mantiene un 

ambiente en el que los individuos trabajan de forma grupal cumpliendo los objetivos 

específicos de forma eficaz, a través de la planeación, organización, integración del 

personal, dirección y control . 

2.2.2.2. Definición de la gestión administrativa. La Real Academia Española define 

la gestión administrativa como el uso de los recursos escasos para conseguir los 

objetivos deseados, a través de cuatro componentes: planeación, organización, dirección 

y control. En este contexto, Liendo y Lozada (2018) sostienen que la gestión 

administrativa es la capacidad de utilizar los recursos tangibles e intangibles de las 

diversas áreas jerárquicas de la organización para alcanzar los objetivos institucionales 

(Villalobos, 2017 y Reyes et al., 2017). 

Asimismo, Díaz y Quiñones (2017) definen la gestión administrativa como la 

capacidad de diseñar y distribuir trabajos de equipos de forma pertinente, teniendo en 

cuenta los elementos de planeación, organización, dirección y control para el logro 

óptimo de la gestión (Díaz y Quiñones, 2017), sin dejar de lado los recursos humanos, 

materiales y financieros (Mauli, 2018) para fortalecer los proyectos educativos, mantener 
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la autonomía institucional y enriquecer el proceso administrativo, es decir, que la gestión 

administrativa es una organización sistémica donde se debe manejar con eficacia y 

eficiencia los recursos disponibles para el éxito institucional (Díaz y Quiñones, 2018). 

En esta línea, Huaman (2018) define la gestión administrativa como el proceso óptimo 

de planificación y coordinación de los recursos, humanos, financieros, materiales, 

tecnológicos y académicos para el logro de los objetivos y metas institucionales; ya sea 

en sectores públicos o privados a través de la planificación, organización, dirección y 

control de las actividades que se susciten en la organización (Chuquipoma, 2017).  

2.2.2.3. Origen y evolución de la gestión administrativa. La gestión administrativa 

aparece desde que el hombre comienza a trabajar en el huerto del Edén (Gn. 1: 26; 27); 

aunque no exista una la fecha exacta para determinar el origen de la administración, sin 

duda alguna la historia del hombre corre a la par de ellas (Torres, 2014) ya que por 

naturaleza el ser humano tiende a organizarse y cooperar con sus semejantes para 

conseguir un fin deseado (Agüero, 1977). La administración ha influenciado en el hombre 

desde las épocas más antiguas y las culturas más ancestrales, hasta llegar a la época 

de la globalización (Santiago & Silva, 2017); pues a medida que evolucionaron 

desarrollaron destrezas y habilidades que les permitieron reconocer la importancia de 

administrar todos los recursos disponibles (Chiavenato, 2004).  

La gestión administrativa, tal como se conoce actualmente, es el resultado histórico 

de las aportaciones teóricas de numerosos pioneros como: filósofos, economistas, 

ingenieros, estadistas, empresarios y otros, que dan sustento al origen y desarrollo de la 

administración desde los inicios de la humanidad (Contreras, 2006). A continuación, se 

describe la evolución de la gestión administrativa desde diferentes épocas. 
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2.2.2.3.1. Gestión administrativa en la edad antigua. En esta época la administración es 

el auge de florecimiento para las culturas más antiguas de la historia humana, el hombre 

comenzó a practicarlas con el propósito de sobrevivir, por lo que empezó a planear y 

organizar sus actividades ya sea de forma individual o grupal (Agüero, 1977). En este 

periodo los miembros de las tribus trabajaban en actividades de caza, pesca y 

recolección, bajo la autoridad de los jefes de familia quienes tomaban las decisiones más 

importantes (Chiavenato, 2004) 

Ruiz y Silva (2016) sostienen que en las primeras civilizaciones se emplearon los 

principios básicos de la administración para mantener a la población de forma ordenada, 

aprovechar los recursos naturales, alimentar a más personas, organizar los oficios, 

constituir los servicios de la ciudad y sobre todo dar jerarquías a un sistema religioso, 

militar y político, donde el poder y la autoridad siempre estaban presentes. 

Ruiz y Silva (2016) argumenta que la cultura, administrativa recibió influencias de 

muchas civilizaciones como de los judíos, asirios, acadios, fenicios, egipcios, babilónicos, 

persas, griegos, romanos, sin olvidar a las ancestrales administraciones de China y la 

India; que con sus magníficas construcciones arquitectónicas atestiguan la existencia de 

gestores capaces de planear, organizar y direccionar los esfuerzos de miles de 

trabajadores en monumentales obras que perduran todavía, dando evidencia al empleo 

básico de la administración en esos tiempos. 

2.2.2.3.2. Gestión administrativa en la edad media. El proceso evolutivo de la 

administración en este periodo estuvo influenciado por el feudalismo, los gremios, la 

iglesia católica y por la organización militar (Campos y Loza, 2011). En este periodo la 

sociedad estuvo marcada por grupos sociales fijos: la nobleza, el clero y la población 
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campesina, aunque era el sr. feudal quien administraba el sistema para beneficio y la 

iglesia católica le servía de gran apoyo (Ruiz y Silva, 2016). 

Este fue un periodo oscuro para la administración ya que se utilizaba para beneficio 

personal; sin embargo, esta época fue base para el surgimiento de la sociedad moderna, 

pues la economía al tener un sistema feudal fue considerada como el antecesor del 

sistema capitalista. La sociedad medieval estaba compuesta por: nobles, cleros y por la 

población campesina, donde los señores feudales eran los que administraban bajo el 

apoyo de la iglesia católica. (Ruiz y Silva, 2016). Asimismo, la Administración recibe un 

gran impulso con el surgimiento de los fundamentos de la contabilidad moderna y las 

transacciones comerciales en Italia (Campos y Loza, 2011). 

2.2.2.3.3. Gestión administrativa en la edad moderna. Solís (2008) sostiene que las 

bases teóricas de la administración en este periodo se desarrollaron en Arsenal de 

Venecia (1496), donde se efectuó los conceptos de Contabilidad de Costos e inventarios 

para efectos de control, la misma que patentada como aporte a la evolución de la gestión 

administrativa por Eli Whitney en estados unidos en 1776. Asimismo, los aportes que 

surgen por el movimiento cameralista en Prusia Austria, donde establecieron los 

principios de la selección, el adiestramiento, la distinción de las funciones y 

establecimiento del control administrativo, en 1560 (Campos & Loza, 2011) y los aportes 

de Sir James Stuart sobre la fuente de autoridad y los principios de automatización dentro 

de las organizaciones en 1767, fueron de aporte teórico para la evolución de la gestión 

administrativa (Solís, 2008). 

Santiago y Silva (2017)  sostiene que las grandes formas de administrar surgen en 

este periodo, donde el renacimiento despierta las ideas, el arte y la ciencia. Sin embargo, 
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no fue hasta la revolución industrial que la estructura empresarial y económica influyera 

de forma sistémica en la administración, lo cual vendría a consolidarse a inicios del siglo 

XX (Medina & Avila, 2002). La Revolución Industrial en Inglaterra, condujo a un 

crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, ya que la economía y la 

producción basados en trabajos manuales fueros sustituidos gradualmente por la 

mecanización de procesos industriales; los talleres artesanales fueron absorbidos por 

otros con máquinas, forjando cambios en los sistemas productivos e industriales de la 

época (Solís, 2008). 

2.2.2.3.4. Gestión administrativa en la edad contemporánea. En la actualidad, el estudio 

de la evolución del pensamiento administrativo, permite vislumbrar que la base de este 

proceso se desarrolló a inicios de este periodo, donde surgen teorías, principios y 

funciones administrativas, que aunque ya han sido superadas en los últimos años, aún 

se conservan varios aspectos de su validez original (Campos y Loza, 2011), . 

Solís (2008) sostiene que el desarrollo de prácticas al personal, organigramas 

estructurales y el arte organizacional fueron implementados por Charles Babbaje de 

Inglaterra, Daniel Mc Callun y Henry Metcalfe de los Estados Unidos en 1832 a 1886, los 

mismos que fueron de base para el surgimiento de las escuelas, tendencias y teorías de 

la administración a inicios del siglo XX. A continuación, se muestra un detalle cronológico 

del desarrollo de las diferentes teorías o escuelas a través del tiempo y sus diversos 

autores. 
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Figura 6 Periodos de las escuelas de administración. Fuente: Solís (2008) 

 

La evolución de la gestión administrativa ha estado marcado en el tiempo por diversos 

pensadores como: filósofos, teólogos, matemáticos, empresarios y otros, que han dejado 

una huella indeleble en la humanidad ya sea en lo teórico o practico; Taylor, Fayol, Mc 

Gregor y Maslow heredan su comprensión de la disciplina, que poco a poco se enfrenta 

a la globalización del siglo XXI, donde se asienta los nuevos retos de la administración 

para las instituciones privadas o públicas que deseen subsistir y prosperar en el mundo 

globalizado (Ruiz y Silva-Payró, 2016). 

2.2.2.4. Precursores de la gestión administrativa. El proceso evolutivo de la gestión 

administrativa, se manifestó de forma implícita desde el principio, donde el ser humano 

comenzó a implementarlo de forma práctica en su vida diaria (religiosa y/o política). Sus 
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experiencias como aprendiz, obrero, capataz, maestro o jefe de alguna compañía 

artesanal o industrial, dieron una oportunidad al ser humano de implementar las teorías 

administrativas (Koontz et al., 2012). A continuación, se describe los principales 

precursores de la gestión administrativa. 

Taylor, considerado como el padre de la administración científica, fue el primero en 

plantear los primeros principios administrativos que toda organización debe regir 

(Huaman, 2018). Puso énfasis en la productividad eficiente bajo un salario adecuado 

para los trabajadores. Asimismo, enfatizó la utilización de la ciencia, la creación de 

armonía y la cooperación de grupo, el logro de una producción óptima y el desarrollo de 

los trabajadores; principios que se encuentran vigentes aun, bajo algunas modificaciones 

(Koontz et al., 2012). 

Henry Fayol, considerado como el padre de la teoría de la administración moderna por 

asentar el marco teórico de la estructura y funciones de una empresa (Medina y Avila, 

2002); donde dividió las actividades en seis grupos: técnico, comercial, financiero, de 

seguridad, contable y gerencial; posteriormente, formuló 14 principios los cuales calificó 

como flexibles, no absolutos y útiles sin importar las condiciones cambiantes; Fayol 

consideró como los elementos principales de la gestión administrativa la planeación, 

organización, coordinación, dirección y control (Koontz et al., 2012). 

Elton Mayo y Fritz Roethlisberger emplearon la escuela humanista de la 

administración , donde consideraron la importancia de las relaciones interpersonales en 

grupos de trabajo; sin embargo, fueron sus estudios posteriores que ayudaron a 

comprender que el factor social, moral, las relaciones satisfactorias y la gestión efectiva 
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influían en este factor, siendo sustento teórico para futuras investigaciones (Koontz et 

al., 2012). 

Medina y Avila (2002) sostienen que diversos precursores de gestión administrativa 

surgieron a largo de los años, quienes con sus contribuciones ayudaron a comprender 

que la administración siempre buscó la eficiencia laboral, tal es el caso de: Max Weber 

quien implemento la teoría de la burocracia, donde puso énfasis en la estructura y en la 

reglamentación de su función; Maslow, Mc. Gregor y Argyris emplearon la teoría del 

comportamiento humano centrado en las personas; Deming, Crosby, Ishikawa, 

Feigenbaum y Jurán sustentaron la teoría de la calidad total basados en la tecnología; 

William Ouchi propuso la teoría Z basado en las relaciones humanas como complemento 

de la admiración científica; y otros que surgieron para sustentar las bases ya 

fundamentadas. 

Chiavenato (2006) sostiene que Peter Drucker, Emest Dale, Harold Koontz, Cyril 

O'Donnell, Michael Jucius, William Newman, Ralph C. Davis, George Terry, Morris Hurley 

y Louis Alien son considerados como los maestros de la administración moderna, 

impulsadores de la práctica administrativa, pioneros en los estudios de la 

descentralización y la delegación de poder a los empleados; motivadores de la ética 

organizacional; pusieron énfasis en los objetivos institucionales y en los resultados a 

lograrse como medio de evaluación al desempeño de las organizaciones. Implementaron 

los factores de la gestión administrativa, desde los estudios de Fayol: la planeación, 

organización dirección y control; los mismos que en la actualidad se aceptan como las 

funciones básicas del administrador.  
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No obstante, cada teórico se aparta ligeramente de los demás para establecer los 

componentes administrativo. La siguiente figura elaborada por Chiavenato (2006) 

permite vislumbrar la diferenciación. 

 

 
Figura 7 Factores de la gestión administrativa desde diversos autores. Fuente: Chiavenato (2006) 

 

2.2.2.5. Factores de gestión administrativa 

Los factores de la gestión administrativa están constituidos por todos los medios con 

los cuales se planean, organizan, dirigen y controlan las actividades de la organización 

para la toma de decisión y distribución de la organización (Chiavenato, 2007). En este 

aspecto, diversos investigadores sostienen que: planeación, organización, dirección y 

control son las cuatro etapas básicas del proceso administrativo los mismos que son 

considerados como proceso secuencial o ciclo administrativo (Chiavenato, 2006; 

Mendoza y Ortiz, 2006; Cervera, 2012; Villalobos, 2017; Fernández y Quintero, 2017; 

Mauli, 2018 y Llamoctanta, 2019). 
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Figura 8 Funciones del administrador como proceso secuencial. Fuente: Chiavento (2006) 

 

 

Figura 9 Funciones del administrador como ciclo administrativo. Fuente: Chiavenato (2006). 

 

2.2.2.5.1. Gestión administrativa de planeación. La planeación es un proceso que nos 

permite realizar una gestión razonablemente previsible desde la situación actual hasta el 

logro de los objetivos (Llamoctanta, 2019). Son la guía para que las organizaciones 

obtengan y comprometan los recursos (Chiavenato, 2006) materiales o físicos, 

financieros, humanos, mercadológicos y administrativos para alcanzar los objetivos 

propuestos (Chiavenato, 2007). En esta línea, Mauli (2018) sostiene que la planeación 
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es una en una herramienta que sirve de hoja de ruta, para definir los objetivos planteados 

en la toma de decisiones (Villalobos, 2017). 

En esta línea, Chiavento (2006) refiere que para una buena planeación se debe 

establecer los objetivos organizacionales, pues a partir de ella se pueden instaurar las 

políticas (Guías orientadoras de la acción administrativa), directrices (Líneas básicas y 

genéricas de acción), metas (Objetivos por alcanzar a corto plazo en cada órgano), 

programas (Actividades necesarias para lograr cada meta), procedimientos (Modos de 

ejecución de cada programa), métodos (Planes para la ejecución de tareas) y normas 

(Reglas para cada procedimiento); asimismo, se debe implementar la planeación 

estratégica, táctica y operacional para un rendimiento óptimo de la institución. 

 

 
Figura 10 Función de la gestión planeación en el proceso administrativo. 

Fuente: Chiavenato (2006) 

 

Villalobos (2017) sostiene que las instituciones deben realizar una gestión de 

planeación para el logro óptimo de los objetivos corporativos a través del plan 
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estratégico; asimismo, se deben cumplir las funciones de forma pertinente, las mismas 

se describen a continuación:  

 Ejecución de planes estratégicos. 

 Consideración de los planes operativos y presupuestales para alcanzar las 

metas. 

 Selección del camino viable para alcanzar las metas organizacionales. 

 Toma de decisiones oportunas para alcanzar los objetivos. 

 Existencia de un manual de procedimiento administrativo que indique las 

funciones de cada cargo.  

 Implementación de un sistema de gestión de calidad.  

 Conocimiento de la visión y la planificación de la institución por sus 

colaboradores. 

2.2.2.5.2. Gestión administrativa de organización. La organización es determinar qué 

recurso y actividades se requieren para el plan operativo institucional (Llamoctanta, 

2019). Es el proceso para comprometer el recurso humano de laborar de forma 

estructurada (Chiavenato, 2006) de acuerdo a los requerimientos planteados como 

institución cimentada a fin de alcanzar el plan operativo o un proyecto a corto, mediano 

y a largo plazo (Cadillo, 2017). Organizar es diseñar la estructura institucional para 

determinar las tareas y los responsables de las diversas áreas (Roque, 2016), estas 

deben ser las personas más aptas y capacitadas para alcanzar las metas que se les 

asignan (Villalobos, 2017). En este contexto, Mauli (2018) sostiene que los roles y 

organigramas estén bien estructuradas de manera que haya una planificación 

coordinada en el logro de las metas.  
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Figura 11 Función de la gestión organización en el proceso administrativo. 

 Fuente: Chiavenato (2006). 

Villalobos (2017) sostiene que las instituciones deben considerar en la gestión 

organización los objetivos, las responsabilidades, la toma de decisiones y el 

cumplimiento oportuno de las siguientes funciones: 

 Implementación de un estilo de liderazgo motivacional.  

 Orientación de las actividades diarias para lograr los objetivos. 

 Motivación al trabajo en equipo. 

 Se toma en cuenta las opiniones de los colaboradores. 

 Comunicación asertiva entre jefes y colaboradores 

 Supervisión y coordinación de los trabajos. 

 Capacitación de los colaboradores.  

 Cada colaborador labora de acuerdo a su perfil profesional. 

2.2.2.5.3. Gestión administrativa de dirección. La dirección es el proceso donde la 

acción implica mandar, influir y motivar las actividades de los miembros de una 
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organización (Chiavenato, 2004), es decir, que se debe poner en práctica lo establecido 

en la planeación (Llamoctanta, 2019) a través de la influencia, persuasión y toma de 

decisiones asertivas (Roque, 2016) en el logro de los objetivos planteados. Es este 

contexto, Villalobos (2017) sostiene que dirección es la capacidad de dirigir, guiar, 

orientar y encaminar los objetivos institucionales a través de la motivación, comunicación 

y liderazgo en el que los seguidores logran alcanzar las metas trazadas y su auto 

crecimiento, asimismo, refiere las funciones que se deben realizar para el cumplimiento 

óptimo de la gestión organización. 

 Cumplir con los objetivos. 

 Monitoreo del personal dentro de la institución. 

 Capacitación a los colaboradores de la institución. 

 Selección del personal de acuerdo a sus perfiles. 

 Cumplen con las responsabilidades y actividades dentro de la institución. 

 Toma de decisiones asertivas dentro de la institución. 

 Personal especializado en las diferentes áreas 

 

Figura 12 Función de la gestión organización en el proceso administrativo. 

.Fuente: Chiavenato (2006). 
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2.2.2.5.4. Gestión administrativa de control. El control es para medir el desempeño 

institucional de forma individual o grupal el proceso administrativo (Llamoctanta, 2019), 

es decir, se debe verificar la medición del desempeño ejecutado, comparar los objetivos 

alcanzados con los planteados, detectar los desvíos y tomar decisiones asertivas para 

corregirlos (Roque, 2016). En esta línea, Villalobos (2017) sostiene que las instituciones 

deben considerar en la gestión control monitoreo, propuesta, evaluación y el 

cumplimiento oportuno de las siguientes funciones: 

 Control estratégico dentro de la institución. 

 Control presupuestal transparente 

 Control de calidad dentro de la institución. 

 Monitoreo constante de los procesos dentro de la institución. 

 Propuestas de mejoramiento en beneficio de la institución. 

 Evaluación de los desempeños. 

 Monitoreo de desempeño de los colaboradores. 

 

Figura 13 Funciones de la gestión control en el proceso administrativo. 

 Fuente: Chiavenato (2006). 
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2.3. Hipótesis  

2.3.1. Hipótesis principal 

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la y gestión 

administrativa, en las instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 

del distrito de Ate, 2019. 

2.3.2. Hipótesis especificas 

 EL liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 

planeación de la gestión administrativa en las instituciones educativas de 

las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 

organización de la gestión administrativa en las instituciones educativas de 

las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la 

dirección de la gestión administrativa en las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el control 

de la gestión administrativa en las instituciones educativas de las redes 

11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 
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CAPÍTULO III  

MATERIALES Y MÉTODOS  

3.1. Tipo de investigación  

La tipología de esta investigación es de un enfoque cuantitativo, descriptivo; es decir, 

se utilizó la recolección y el análisis de datos para responder preguntas de investigación 

y probar hipótesis establecidas previamente (Hernández, Fernández y Baptista, 2014)  

3.2. Diseño de la investigación  

Según Hernández et al. (2014) el diseño es no experimental, de tipo descriptivo 

correlacional, porque se observó el hecho o fenómeno en su condición natural, sin la 

manipulación deliberada de las variables. El gráfico utilizado en el diseño de 

investigación es: 

 

 Así:  

P = Docentes en las instituciones de las redes 11,12 y 13, Ugel N°6, en el distrito de 

Ate. 

X = Liderazgo transformacional.  

Y = Gestión Administrativa. 

R = Correlación de variables 

3.3. Población y muestra 

Según Otzen Manterola (2017) la población es el conjunto de personas u objetos de 

los que se desea conocer algo en una investigación. En este sentido, la población del 
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presente estudio estuvo conformada por 638 docentes, según el registro del área de 

Gestión de la Educación Básica Regular y Especial (AGEBRE, 2019), procedentes de 

las redes educativas 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate. 

Para determinar la muestra se utilizó el muestreo no probabilístico por conveniencia, 

donde se estableció el nivel de confianza al 99% con un margen de error de 4%, 

estableciendo la muestra final de 396 docentes del nivel inicial, primaria y secundaria. A 

continuación, se detalla de forma específica la muestra que conformó nuestro campo de 

estudio. 

En la tabla 1 se puede observar que la población de estudios de esta investigación 

estuvo conformada por 396 docentes, procedentes de las redes 11 (148 docentes), 12 

(98 docentes) y 13 (151 docentes). 

Tabla 1 

Población de las I.E. de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06, 2019. 

Red UGEL Población 

11 06 148 

12 06 98 

13 06 151 

  397 

Fuente: AGEBRE (2019), Registro de Instituciones Educativas - UGEL N°06 

 

En la tabla 2 se puede apreciar que la población de estudios de la Red 11, estuvo 

conformada por 148 docentes, procedentes de cuatro instituciones educativas: N°162 

“Angelitos de Jesús” (15 docentes del nivel inicial), N°1236 “Alfonso Barrantes Lingán” 

(55 docentes del nivel primaria), N°1237 “Jorge D. Giles Llanos” 48 docentes del nivel 

primaria) y “Akira Kato” (30 docentes del nivel secundaria). 
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Tabla 2  

Población de estudio de la red 11 

Institución Educativa Red  UGEL Población  

N°162 “Angelitos de Jesús” 11 06 15 

N°1236 “Alfonso Barrantes Lingán” 11 06 55 

N°1237 “Jorge D. Giles Llanos” 11 06 48 

“Akira Kato” 11 06 30 

Total    148 

 

En la tabla 3 se evidencia que la población de estudios en la Red 12, estuvo 

conformada por 98 docentes, procedentes de dos instituciones educativas: N°1248 ”5 de 

abril (72 docentes del nivel primaria y secundaria), N°1258 “Sebastián Lorente”” (26 

docentes del nivel primaria). 

 

Tabla 3  

Población de estudio de la red 12 

Institución Educativa Red  UGEL Población  

N°1248 ”5 de abril” 12 06 72 

N°12 58 “Sebastián Lorente” 12 06 26 

Total    98 

 

En la tabla 4 se puede apreciar que la población de estudios de la Red 13, estuvo 

conformada por 151 docentes, procedentes de tres instituciones educativas: N°167 “Las 

piedritas” (14 docentes del nivel inicial), N°1245 “José Carlos Mariátegui” (40 docentes 

del nivel primaria), “Manuel Gonzales Prada” (97 docentes del nivel primaria y 

secundaria). 
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Tabla 4  

Población de estudio de la red 13 

Institución Educativa Red  UGEL Población  

N°167 “Las piedritas” 13 06 14 

N°1245 “José Carlos Mariátegui” 13 06 40 

“Manuel Gonzales Prada” 13 06 97 

Total    151 

 

3.3.1. Técnicas de muestreo 

Según Otzen y Manterola (2017) sostienen que una muestra puede ser obtenida de 

dos tipos: probabilística y no probabilística, En esta línea, la técnica que se utilizó será el 

muestreo probabilístico de tipo aleatorio sistemático, por ser más preciso que el aleatorio 

simple, debido a que recorre la población de forma más uniforme. 
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3.4. Operacionalización de variables 

Tabla 5 

Operacionalización de la variable liderazgo transformacional 

Variables Dimensión Indicadores Definición instrumental Definición operacional 

Liderazgo 
transformacional 

 

Liderazgo 
idealizado. 

 Liderazgo 
con valores 
éticos. 

 Liderazgo 
con 
habilidades 
sociales. 

 Liderazgo 
con actitud 
positiva.  

1) Considera Ud. que el director respeta los puntos de 
vista de los colaboradores. 

2) Considera Ud. que el director en la mayoría de las 
veces comparte la información. 

3) Considera Ud. que el director afronta los conflictos en 
forma asertiva 

4) Considera Ud. que el director soluciona los problemas 
que se genera dentro de la institución. 

5) Considera Ud. que el director cumple con las tareas 
encomendadas. 

6) Considera Ud. que el director tiene los conocimientos 
necesarios para dirigir la institución. 

7) Considera Ud. que el director escucha las necesidades 
de sus colaboradores. 

8) Considera Ud. que el director estimula los logros de 
sus colaboradores  

La sumatoria a obtener 
tiene un valor entre 5 y 25 
puntos. A mayor valor, un 
mayor concepto incremental de 
liderazgo idealizado 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

 Liderazgo 
inspiracional. 

 

 Liderazgo 
con visión  

 Liderazgo 
con 
comunicació
n asertiva. 

 liderazgo 
con 
integración 
de equipo. 

9) Considera Ud. que el director es coherente con lo que 
dice. 

10) Considera Ud. que el director nos concientiza que tan 
importante es su trabajo para la institución 

11) Considera Ud. que el director tiene claro las 
prioridades de la institución. 

12) Considera Ud. que el director y los colaboradores nos 
encontramos muy comprometidos. 

13) Considera Ud. que el director demuestra un espíritu de 
trabajo en equipo. 

14) Considera Ud. que el director desea que el personal 
alcance el éxito dentro de la institución. 

15) Considera Ud. que el director demuestra perseverancia 
en el cumplimiento de los objetivos. 

16) Considera Ud. que el director nos motiva y entusiasma 
para lograr nuestros objetivos. 

La sumatoria a obtener 
tiene un valor entre 5 y 25 
puntos. A mayor valor, un 
mayor concepto incremental de 
liderazgo inspiracional. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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 Liderazgo 
intelectual  

 Liderazgo 
con enfoque 
innovadora. 

 Liderazgo 
con 
estrategias 
para la 
solución de 
problemas. 

 Liderazgo 
con dominio 
de 
conocimient
os y 
capacidades
. 

17) Considera Ud. que el director corrige a los 
colaboradores de manera positiva. 

18) Considera Ud. que el director estimula a los 
colaboradores a desempeñarse eficientemente. 

19) Considera Ud. que el director presenta alternativas de 
solución ante situaciones problemáticas. 

20) Considera Ud. que el director estimula a los 
colaboradores con ideas innovadoras. 

21) Considera Ud. que el director toma en cuenta las 
opiniones de los colaboradores. 

22) Considera Ud. que el director tiene buen conocimiento 
para la solución de los problemas. 

23) Considera Ud. que el director está pendiente de las 
tareas que realizan los colaboradores. 

24) Considera Ud. que el director soluciona los problemas 
usando sus propias estrategias asertivas. 

La sumatoria a obtener 
tiene un valor entre 5 y 25 
puntos. A mayor valor, un 
mayor concepto incremental de 
liderazgo intelectual. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

Liderazgo 
transformacional 

 

Liderazgo 
individualizado  

 Liderazgo 
con empatía  

 Liderazgo 
con espíritu 
de servicio  

 Liderazgo 
con la 
práctica de 
escucha 
activa y 
asertiva.  

25) Considera Ud. que el director sustenta sus propuestas 
con claridad. 

26) Considera Ud. que el director contribuye para que cada 
colaborador asuma sus responsabilidades para su 
propio desarrollo. 

27) Considera Ud. que el director demuestra empatía 
comprendiendo las necesidades de los colaboradores. 

28) Considera Ud. que el director conoce las necesidades 
específicas de cada uno de sus colaboradores. 

29) Considera Ud. que el director suele dar elogios a sus 
colaboradores. 

30) Considera Ud. que el director destaca el trabajo bien 
hecho. 

31) Considera Ud. que el director tiene la habilidad de 
ayudar a sus colaboradores. 

32) Considera Ud. que el director reconoce el buen 
desempeño de los colaboradores dentro de la 
institución. 

La sumatoria a obtener 
tiene un valor entre 5 y 25 
puntos. A mayor valor, un 
mayor concepto incremental de 
liderazgo individualizado. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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Tabla 6 

Operacionalización de la variable gestión administrativa 

Variables Dimensión  Indicadores 1) Definición instrumental Definición operacional 

Gestión 
administrativa  

Gestión 
administrativa 
de planeación  

 

 Gestión de plan 
estratégico.  

 Gestión de 
logros. 

 Gestión de 
sistema 

 Gestión de 
visión  

2) Considera Ud. que en la institución se ejecutan 
planes estratégicos. 

3) Considera Ud. que la institución considera los 
planes operativos y presupuestales para alcanzar 
las metas. 

4) Considera Ud. que selecciona el camino viable para 
alcanzar la meta 

5) Considera Ud. que los colaboradores toman 
decisiones oportunas para alcanzar los objetivos. 

6) Considera Ud. que existen un manual de 
procedimiento administrativo que indique las 
funciones de cada cargo.  

7) Considera Ud. que la implementación de un sistema 
de gestión de calidad mejoraría el control de las 
actividades. 

8) Considera Ud. que los colaboradores conocen la 
visión y la planificación de la institución. 

9) Considera Ud. que la institución debe realizar las 
funciones basados en objetivos.  

La sumatoria a obtener tiene un 
valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor 
concepto incremental de 
gestión planificación  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

Gestión 
administrativa 
de 
organización  

 Gestión de 
objetivos  

 Gestión de 
responsabilidad. 

 Gestión de 
toma de 
decisiones. 

10) Considera Ud. que se debe aplicar un estilo de 
liderazgo motivacional.  

11) Considera Ud. que se debe orientar las actividades 
diarias para lograr los objetivos. 

12) Considera Ud. que se motiva el trabajo en equipo. 
13) Considera Ud. que la institución toma en cuenta las 

opiniones de los colaboradores. 
14) Considera Ud. que existe buena comunicación entre 

jefes y colaboradores 
15) Considera Ud. que existe alguien que supervise o 

coordine su trabajo 
16) Considera Ud. que los colaboradores cuenten con 

una buena capacitación. 
17) Considera Ud. que los colaboradores deben laborar 

de acuerdo a su perfil profesional. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor 
concepto incremental de 
gestión organización.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 



.  

61 
 

Gestión 
administrativa 
de dirección  

 Gestión de 
motivación  

 Gestión de 
comunicación. 

 Gestión de 
liderazgo 

18) Considera Ud. que la institución logro cumplir con 
los objetivos. 

19) Considera Ud. que se realiza un control real del 
personal dentro de la institución. 

20) Considera Ud. que los colaboradores reciben 
capacitaciones. 

21) Considera Ud. que los procesos de selección del 
personal cumplen con los perfiles. 

22) Considera Ud. que se cumple con las 
responsabilidades y actividades dentro de la 
institución 

23) Considera Ud. que dentro de la institución se trabaja 
bajo presión. 

24) Considera Ud. que se toman las decisiones 
adecuadas dentro de la institución. 

25) Considera Ud. que se cuenta con personal 
especializado en las diferentes áreas 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor 
concepto incremental de 
gestión dirección.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

Gestión 
administrativa 
de control  

 Gestión de 
control 
estratégico. 

 Gestión de 
monitoreo. 

 Gestión de 
propuesta. 

 Gestión de 
evaluación 

26) Considera Ud. que se aplica un control estratégico 
dentro de la institución. 

27) Considera Ud. que se realiza un control 
presupuestal transparente 

28) Considera Ud. que se ejecuta un Control de calidad 
dentro de la institución. 

29) Considera Ud. que se realiza un monitoreo 
constante de los procesos dentro de la institución. 

30) Considera Ud. que se participa con propuestas de 
mejoramiento en beneficio de la institución. 

31) Considera Ud. que es evaluado su desempeño en 
base a algún estándar 

32) Considera Ud. que existe mecanismo de control en 
el momento que se presentan problemas. 

33) Considera Ud. que se aplica un buen monitoreo de 
desempeño de los colaboradores. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor 
concepto incremental de 
gestión control.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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3.5. Técnicas de recolección de datos 

La recolección de datos fue a través de la encuesta, y el instrumento que se utilizó 

para la medición fue el cuestionario, según Hernández et al. (2014), los cuestionarios 

consisten en un conjunto de preguntas expuestas, donde los entrevistados formulan sus 

respuestas con claridad y objetividad.  

La recopilación de datos se obtuvo a través de una serie de acciones: en primer lugar, 

se identificó el problema en el campo de estudio. Luego, se solicitó la autorización de los 

directores de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, para la aplicación 

de los instrumentos del liderazgo transformacional y gestión administrativa que fueron 

tomadas en un mismo momento. En estos se incluyó la información demográfica como: 

sexo, nivel que atiende, años de experiencia, edad, nivel de estudios e institución donde 

estudio el encuestado. Posteriormente, se procedió al recojo de datos en las instituciones 

donde se aceptó la solicitud, cabe mencionar que en todo momento se les orientó a los 

docentes sobre cómo desarrollar los cuestionarios, asimismo, se respetó la negativa de 

algunos de ellos. Finalizada la acción se les agradeció por su participación voluntaria. 

3.6. Instrumento para la recolección de datos. 

Para las mediciones de las variables se utilizó el cuestionario de liderazgo 

transformacional y el cuestionario de gestión administrativa propuesto por Villalobos 

(2017). La variable de Liderazgo Transformacional consta de cuatro dimensiones 1) 

Liderazgo idealizado, 2) Liderazgo inspiracional, 3) Liderazgo intelectual y 4) Liderazgo 

individualizado. En esta línea, la variable de Gestión Administrativa consta también de 

cuatro dimensiones 1) Gestión planeación, 2) Gestión organización, 3) Gestión dirección 

y 4) Gestión control. Las variables serán medidas por medio de los ítems de cada 
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dimensión, los mismos que serán de tipo escala Likert que oscile entre 1 (nunca), 2 (casi 

nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre), permitiéndose al encuestado 

posicionarse y discriminar sus respuestas.  

La validación del instrumento no se realizó, puesto que se utilizó un instrumento ya 

validado de Villalobos (2017) quien realizó una revisión bibliográfica de los estudios 

realizados de Bass y Avolio (1989), (1994), (2004); Avolio et al. (1999), los mismos que 

se adaptaron del cuestionario de liderazgo transformacional (Multifactor Leadership 

Questionnaire) para estudios posteriores, a partir de ello, diversos investigadores 

internacionales (Zhu, Chew y Spangler, 2005; Kasasbeh et al., 2014; Noruzy, Majazi, 

Azhdari, Nazari y Rezazadeh, 2013; Campbell, 2018; Farahnak et al., 2019 y Buil et al., 

2019) como nacionales (Villalobos, 2017, Díaz y Quiñones, 2017, Liendo y Lozada, 2018 

y Mauli, 2018) han optado por adaptar este instrumento para fines de sus estudios. 

Asimismo, realizó una revisión bibliográfica de Chiavenato (2004), (2007) para elaborar 

el instrumento de medición de gestión administrativa.  

El análisis de validez por juicio de expertos no se efectuó, puesto que los términos 

expuestos son acordes para el contexto de estudio, sin embargo, para medir la fiabilidad 

del instrumento se realizó una prueba piloto con 30 docentes de similar característica a 

la población de la investigación, los mismos que fueron analizados por el coeficiente Alfa 

de Cronbach, donde la escala de confiabilidad estuvo dada por los siguientes valores. 
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Tabla 7 

Niveles de confiabilidad del Alfa de Cronbach del instrumento. 

Rango Magnitud 

0,81 a 1,00 Muy alto 

0,61 a 0,80 Alto 

0,41 a 0,60 Moderado  

0, 21 a 0,40 Bajo  

0 a 0,20 Muy bajo  

Fuente: Ruiz (2013) 

 

En la tabla 8 se puede apreciar que existe un alto grado de fiabilidad en el cuestionario 

de liderazgo transformacional ya que los valores superaron el 0,80, obteniendo como 

resultado 0,976, en cuanto al cuestionario gestión administrativa obtuvo un 0, 959, lo cual 

permitió evidenciar la valides y confiabilidad de los instrumentos. 

 

Tabla 8 

 Estadístico de fiabilidad de los instrumentos. 

 

3.7. Plan de procesamiento y análisis de datos  

Para el procesamiento de análisis de las variables de estudio y dimensiones se 

procedió a analizar los datos obtenidos en el SPSS 23.0 como herramienta para el 

análisis estadístico de la investigación. Asimismo, para vislumbrar los datos obtenidos 

fue necesario recopilar, procesar y llegar a una conclusión con ayuda de un estadista 

Variables Alfa de Cronbach N° de Ítems 

Liderazgo transformacional 0.976 32 

Gestión Administrativa 0.959 32 
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experto. Finalmente, se estableció las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los 

objetivos e hipótesis planteados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

Recolección de información de fuentes primarias y secundarias 

Instrumento de investigación 

(Cuestionario de liderazgo 

transformacional y gestión 

administrativa). 

Establecimientos 

de las dimensiones  

Liderazgo transformacional. 

gestión administrativa 

Validez del instrumento de medición por plan piloto (Alfa de Conbrach) 

Sustentación de tesis 

Aceptada  

Corrección y entrega final de la tesis. 

 Aplicación del instrumento 

Análisis e interpretaciones de resultados 

Elaboración del informe final de la investigación. 

Variables 

de estudio 

Evaluación estadística de los datos obtenidos 

Evaluación y corrección de los asesores. 

ESQUEMA GENERAL DE LA INVESTIGACIÓN 

Figura 5 Esquema general de la investigación. 
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3.8. Aspectos éticos  

La ética en la investigación es uno de los temas más estudiados y cuestionados en 

los últimos años por diversos investigadores, debido a que muchos se han atribuido 

trabajos que no les pertenece poniendo en cuestionamiento la ética moral del 

investigador (Perales, 2010). En este sentido, Gómez y Molina (2006) sostienen que para 

la fiabilidad de un trabajo científico cada investigador debe incluir consideraciones éticas 

“… todo el proyecto debe ser elaborado éticamente para tener validez científica” (p. 70).  

En esta línea, los criterios éticos de la presente investigación se establecerán en la 

búsqueda de la verdad y honestidad donde la información se informará sin distorsionar 

los fenómenos hallados para beneficio personal o interés de terceros (Galán, 2010). Por 

lo tanto, para la aplicación de los instrumentos se solicitó el permiso pertinente a las 

autoridades de las instituciones educativas, Una vez obtenida la autorización, se 

procedió con la explicación de los objetivos de la investigación, y a la recolección de 

datos, respetando la participación voluntaria de cada encuestado.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Análisis descriptivo de los datos 

Los resultados de la tabla 9, muestran que el 61.7% de los profesores son de género 

femenino, asimismo, el 54,4% son de la especialidad de primaria, el 49,4% tienen la edad 

superior a los 40, se observa también que 70,8% tienen como nivel de estudio la 

licenciatura, el 61,0% tienen más de 11 años trabajando en el sector educativo y el 85,6% 

son profesores que tienen formación universitaria. 

Tabla 9 

Datos sociodemográficos de los docentes de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06. 

Categorías f % 

Género 

  Femenino 245 

 

61,7 

  Masculino 

Especialidad 

  Inicial 

  Primaria 

  Secundaria 

Edad 

  21 a 25 

  26 a 30 

  31 a 35 

  36 a 40 

  40 a más 

Nivel de estudio 

  Bachiller 

  Licenciado 

  Magíster 

Años de trabajo 

  0 a 5  

  6 a 10 

  11 a más 

Formación 

Universidad 

Instituto 

152 

 

 29 

216 

152 

 

  3 

 25 

 63 

110 

196 

 

 17 

281 

 99 

 

  83 

  72 

 242 

 

 340 

 57 

38,3 

 

 7,3 

54,4 

38,3 

 

  0,8 

  6,3 

  15,9 

  27,7 

  49,4 

 

  4,3 

 70,8 

 24,9 

 

 20,9 

 18,1 

 61,0 

 

 85,6 

 14,4 
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En la tabla 10, se aprecia que el 75,3% de los docentes de las instituciones educativas 

de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, tienen una percepción 

positiva sobre el liderazgo transformacional de los directores, mientras que el 0,3% tienen 

una percepción negativa. 

Tabla 10 

Percepción de los docentes de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 sobre liderazgo 

transformacional. 

Variable 
Negativo Neutro Positivo 

n % n % n % 

Liderazgo transformacional 1 0,3 97 24,4 299 75,3 

 

En la tabla 11, se observa que los docentes de las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, tienen una percepción positiva 

sobre el liderazgo idealizado (75,3%), liderazgo inspiracional (el 76,3%), liderazgo 

intelectual (69,0%) y liderazgo individualizado (71,2%). 

 

Tabla 11 

Percepción de los docentes de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 sobre las 

dimensiones de liderazgo transformacional. 

Variable 
Negativo     Neutro    Positivo 

N % N % N % 

Idealizado 

Inspiracional 

Intelectual 

Individualizado 

1 

4 

3 

3 

0,3 

1,0 

0,8 

0,8 

97 

90 

120 

111 

24,4 

22,7 

30,2 

28,0 

299 

303 

274 

283 

75,3 

76,3 

69,0 

71,2 

 

Los resultados de la tabla 12 muestran que el 74,4% de los docentes de las 

instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 
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tienen una buena percepción sobre la gestión administrativa de los directores, mientras 

que el 25,6% una percepción regular. 

 

Tabla 12 

Percepción de los docentes de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 sobre gestión 

administrativa. 

Variable 
Deficiente Regular Buena 

N % N % N % 

Gestión administrativa 0 0,0 101 25,6 294 74,4 

 

 

En la tabla 13, se observa que los docentes de las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, tienen una buena percepción sobre 

la gestión de la planificación (74,8%), gestión de la organización (78,2%), gestión de la 

dirección (65,5%) y gestión del control (69,2%). 

 

Tabla 13 

Percepción de los docentes de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 sobre las 

dimensiones de gestión administrativa 

Variable 
Deficiente Regular Buena 

N % N % N % 

Planeación 

Organización 

Dirección 

Control 

3 

0 

0 

1 

0,8 

0,0 

0,0 

0,3 

97 

86 

137 

121 

24,4 

21,8 

34,5 

30,5 

297 

309 

260 

275 

74,8 

78,2 

65,5 

69,2 
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4.2. Pruebas de normalidad 

Para medir si las variables y dimensiones en estudio presentan normalidad de los 

datos, se utilizó la prueba estadística Kolmogórov-Smirnov debido a que la muestra en 

estudio es mayor a 50. Los resultados de la tabla N°14 demuestran que las variables y 

dimensiones en estudio no presentan una distribución normal; por lo tanto, para medir la 

relación entre las variables y las dimensiones se utilizó la prueba no paramétrica 

coeficiente de correlación de Spearman, ρ (rho). 

Tabla 14 

Prueba de normalidad 

Variable 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Liderazgo transformacional 

Gestión administrativa 

Planificación 

Organización 

Dirección 

Control 

0,082 

0,067 

0,088 

0,116 

0,087 

0,096 

396 

396 

396 

396 

396 

396 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

 

 

4.3. Correlación de las variables 

Los resultados de la tabla 15 evidencian que existe relación positiva significativa alta 

entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa, (rho = 0,858) y un nivel de 

significancia (0.000 < 0.05). Esto significa que, a mejor liderazgo transformacional de 

parte de los directores, mejores serán los resultados en la gestión administrativa. 
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Tabla 15 

Correlación entre el liderazgo transformacional y gestión administrativa 

  Gestión administrativa 

Liderazgo transformacional 
rho p 

0,858 0,000 

 

Los resultados de la tabla 16 muestran que existe una relación positiva significativa 

alta, entre gestión planeación (rho = 0,857 p= 0,000 < 0,05), la gestión de la organización 

(rho = 0,835 p= 0,000 < 0,05), la gestión de la dirección (rho = 0,718 p= 0,000 < 0,05) y 

la gestión del control (rho = 0,751 p= 0,000 < 0,05) y el liderazgo transformacional. 

Tabla 16 

Análisis de correlación entre las dimensiones planeación, organización, dirección y 

control con el liderazgo transformacional. 

  Liderazgo transformacional 

 rho p 

Gestión planeación ,857** .000 

Gestión organización ,835** .000 

Gestión dirección ,718** .000 

Gestión control ,751** .000 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

4.4. Discusión de los resultados 

La hipótesis de la presente investigación estuvo direccionada en determinar si existe 

correlación significativa entre liderazgo transformacional y gestión administrativa. Los 

resultados del estudio evidencian que el liderazgo idealizado, inspiracional, intelectual e 

individual son factores importantes del liderazgo transformacional. Asimismo, se ha 
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observado que la gestión planeación, organización, dirección y control son elementos 

que fortalecen la gestión administrativa. 

La correlación entre las variables de estudio fue significativa (rho = 0,858) y un nivel 

de significancia (0.000 < 0.05). Esto significa que, a mejor liderazgo transformacional de 

parte de los directores, mejores serán los resultados en la gestión administrativa en las 

instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 

2019. 

Teniendo las premisas, el liderazgo transformacional de los directores contribuye de 

manera directa en la gestión administrativa de forma eficaz, esta relación coincide con 

los resultados obtenidos por Villalobos (2017), donde se evidenció estadísticamente la 

correlación alta y significativa entre las variables de estudio (rho = 0,753) y el nivel de 

significancia (p = 0,000 < 0,05), aseverando la relación positiva y significativa directa, 

entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa. Asimismo, coincide con 

los estudios de Sánchez (2017) quien efectuó una investigación con el propósito de 

determinar la relación que existe entre gestión educativa y liderazgo transformacional, 

los resultados evidenciaron que existe una relación significativa alta (Rho = 0,791) y un 

nivel de significancia de (p = 0, 000) entre las variables de estudio. También coincide con 

el estudio de Wang (2019), quien determinó los efectos mediadores del clima escolar en 

la relación entre el liderazgo transformacional de los directores y la modernidad de los 

estudiantes evidenciando la correlación entre las variables de estudio de forma positiva 

y significativa (Rho = 0.624, p <.01). En esta línea, Málaga (2016) concluye que existe 

una relación significativa (Rho= 0.796, p=0.00) entre las variables de liderazgo 

transformacional y gestión administrativa. 
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Con respecto a la primera hipótesis específica de nuestra investigación se puede 

apreciar que existe una relación positiva significativa alta (rho = 0,857 p= 0,000 < 0,05), 

entre gestión planeación y la variable liderazgo transformacional en las instituciones 

educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019; 

coincidiendo con los estudios realizados de Chuquipoma (2017), donde los resultados 

evidenciaron una relación positiva significativa moderada (Rho = 0,646, 0.00) cumpliendo 

con el objetivo específico, que fue determinar la relación entre la dimensión planeación 

y la variable de estudio. También coincide con la investigación de Sumire (2018) quien 

efectuó una investigación con el propósito de determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y gestión administrativa, donde los resultados evidenciaron una relación 

directa moderada y significativa (Rho = 0, 60, 0,00) entre la dimensión planeación y el 

liderazgo transformacional. En esta línea, Mauli (2018) sostiene que la gestión de 

planeación es una herramienta que sirve de hoja de ruta al líder transformador para 

realizar una gestión eficaz en el logro de los objetivos institucionales y la toma de 

decisiones.  

En la segunda hipótesis especifica se puede apreciar que existe una relación positiva 

significativa alta (rho = 0,835 p= 0,000 < 0,05), entre gestión administrativa de 

organización y la variable liderazgo transformacional en las instituciones educativas de 

las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. Estos resultados son 

similares a la investigación de Sumire (2018), cuyo objetivo de estudio fue conocer la 

relación que existe entre el liderazgo transformacional con la gestión administrativa, y 

donde se evidenció que existe una relación significativa moderada (rho = 0,603 , p = 

0,000 < 0, 05) entre la dimensión gestión organización y la variable liderazgo 
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transformacional. También coincide con el estudio de Chuquipoma (2017), donde los 

resultados evidenciaron una relación positiva (rho = 0, 515, p = 0,000 < 0, 01) entre la 

dimensión y la variable de estudio. Por lo expuesto, la gestión de organización es el 

proceso para comprometer el recurso humano de forma estructurada a fin de alcanzar 

los objetivos institucionales (Chiavenato, 2004), en este sentido, el líder educativo debe 

organizar , diseñar, estructurar, determinar las tareas y las responsabilidades de las 

diversas áreas, a través de un liderazgo transformacional (Roque, 2016). 

En la tercera hipótesis especifica de esta investigación se puede apreciar que existe 

una relación significativa alta (rho = 0,718 p= 0,000 < 0,05), entre la dimensión gestión 

administrativa de dirección y la variable liderazgo transformacional en las instituciones 

educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. Estos 

resultados son similares a la investigación de Chuquipoma (2017), donde se aprecia que 

existe una relación positiva media y significativa (Rho = 0.676**, p=.000<0.01) entre la 

dimensión dirección y la variable de estudio. Un resultado similar es la de Sumire (2018), 

quien sostiene que existe una relación directa, moderada y significativa (rho = 0. 60**, 

p=.000<0.01) entre la gestión administrativa de dirección y el liderazgo transformacional. 

En esta línea, Villalobos (2017) sostiene que la gestión dirección es la capacidad de 

dirigir, guiar, orientar y encaminar los objetivos institucionales a través de un liderazgo 

transformacional en el que los seguidores logren las metas trazadas y su auto 

crecimiento, promoviendo así el desarrollo de los grupos y la organización. 

Finalmente, en la cuarta hipótesis especifica de nuestra investigación se puede 

apreciar que existe una relación significativa alta (rho = 0,751 p= 0,000 < 0,05), entre la 

dimensión gestión administrativa de control y la variable liderazgo transformacional en 
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las instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 

2019. Estos resultados son similares a la investigación de Chuquipoma (2017), donde se 

aprecia que existe una relación positiva media y significativa (Rho = 0.553**, 

p=.000<0.05) entre la dimensión control y la variable de estudio. Un resultado similar es 

la de Sumire (2018), quien sostiene que existe una relación directa, moderada y 

significativa (rho = 0. 605, p=.000<0.05) entre la gestión de control, que es vital para 

verificar los objetivos alcanzados y así tomar decisiones asertivas para corregirlos, a 

través del liderazgo transformacional (Roque, 2016). 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones  

En relación con los objetivos de la investigación se ha llegado a las siguientes 

conclusiones:  

 Respecto al objetivo general, se observa que existe relación positiva significativa 

fuerte entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa (rho = 0,858 

p= 0.000 < 0.05) en las instituciones educativas de las redes 11,12 y 13 de la 

UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Con respecto al primer objetivo específico, se observa que existe relación positiva 

significativa fuerte entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa 

de planificación (rho = 0,857 p= 0.000 < 0.05) en las instituciones educativas de 

las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Con respecto al segundo objetivo específico, se observa que existe relación 

positiva significativa fuerte entre el liderazgo transformacional y la gestión 

administrativa de organización (rho = 0,835 p= 0.000 < 0.05) en las instituciones 

educativas de las redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Con respecto al tercer objetivo específico, se observa que existe relación positiva 

significativa fuerte entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa 

de dirección (rho = 0,718 p= 0.000 < 0.05) en las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

 Con respecto al cuarto objetivo específico, se observa que existe relación positiva 

significativa fuerte entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa 
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de control (rho = 0,751 p= 0.000 < 0.05) en las instituciones educativas de las 

redes 11,12 y 13 de la UGEL N°06 del distrito de Ate, 2019. 

5.2. Recomendaciones  

En función a los resultados se recomienda: 

 Que los líderes educativos consideren la eficacia del liderazgo transformacional 

para tener una gestión administrativa eficaz en las instituciones educativas. 

Para eso, deben capacitarse a través de seminarios, talleres, diplomados y 

posgrados que faciliten la adquisición de conocimientos y herramientas 

necesarias para enfrentar las demandas de la calidad educativa. 

 Que los directores promuevan, en los docentes, la creatividad, innovación, 

proactividad, visión, lealtad, eficacia, ética y a trascender más allá de sus 

expectativas a través de un liderazgo idealizado, intelectual, inspiracional e 

individualizado y hacer de las instituciones educativas competitivas y con un 

alto nivel de calidad. 

 Que la UGEL, en coordinación con el MINEDU, asesore a las instituciones 

educativas públicas en la gestión pedagógica, fortaleciendo la autonomía 

institucional y prestando el apoyo administrativo y logístico de su jurisdicción, 

bajo el paradigma de un liderazgo transformacional. Asimismo, capacite, 

monitoree, acompañe y evalúe a los líderes educativos, respecto del liderazgo 

transformacional como factor determinante para una gestión eficaz.  

 Que en futuras investigaciones se considere una muestra más amplia a fin de 

percibir la situación real del liderazgo transformacional en relación con la 
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gestión administrativa. Y a partir de ella, hacer propuestas para mejorar la 

calidad educativa de la gestión administrativa de la educación. 

 Qué en futuros estudios se realice una investigación con un nivel de alcance de 

tipo explicativo, pues al ser más estructurada proporcionará un sentido de 

entendimiento más profundo de los resultados obtenidos en las variables de 

liderazgo transformacional y gestión adminstrativa.  
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APÉNDICE 1 

 MATRIZ INSTRUMENTAL  

MATRIZ INSTRUMENTAL 

Título Variables Dimensiones Indicadores índices 
 

Fuentes de 
información 

Instrumentos 

Liderazgo 
transformacional  

Liderazgo 
transformacional 
 

Liderazgo 
idealizado. 

 Liderazgo con valores 
éticos. 

 Liderazgo con 
habilidades sociales. 

 Liderazgo con actitud 
positiva.  

1 al 8 Docentes 
Directivos  

Cuestionario 

Liderazgo 
inspiracional. 
 

 Liderazgo con visión  

 Liderazgo con 
comunicación asertiva. 

 liderazgo con 
integración de equipo. 

9 al 16 Cuestionario 

Liderazgo 
intelectual  

 Liderazgo con enfoque 
innovadora. 

 Liderazgo con 
estrategias para la solución de 
problemas. 

 Liderazgo con dominio 
de conocimientos y 
capacidades. 

17 al 24 Cuestionario 

 Liderazgo 
individualizado  

 Liderazgo con empatía  

 Liderazgo con espíritu 
de servicio  

 Liderazgo con la 
práctica de escucha activa y 
asertiva.  

25 al 32 Cuestionario  

 
 
 

Gestión 
planeación   
 

 Gestión de plan 
estratégico.  

 Gestión de logros. 

1al 8 Cuestionario 
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Gestión 
administrativa  

 Gestión de sistema 

 gestión de visión 

Gestión 
organización  

 Gestión de objetivos  

 Gestión de 
responsabilidad. 

 Gestión de toma de 
decisiones 

9 al 16 Cuestionario 

Gestión 
dirección  

 Gestión de motivación  

 Gestión de 
comunicación. 

 Gestión de liderazgo 

17 al 24 Cuestionario 

  Gestión control  Gestión de control 
estratégico. 

 Gestión de monitoreo. 

 Gestión de propuesta. 

 Gestión de evaluación  

24 al 32 cuestionario 
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APÉNDICE 2 

 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS DISEÑO  CONCEPTOS 
BÁSICOS 

Liderazgo 
transformacional 
y gestión 
administrativa 
en las 
instituciones 
educativas de 
las redes 11,12 
y 13 de la UGEL 
N°06 del distrito 
de Ate, 2019. . 

¿En qué medida el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
gestión administrativa, en 
las instituciones 
educativas de las redes 
11,12 y 13 de la UGEL 
N°06 del distrito de Ate, 
2019?  

Determinar en 
qué medida el 
liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
gestión 
administrativa en las 
instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 

El liderazgo 
transformacional se 
relaciona 
significativamente con 
la y gestión 
administrativa, en las 
instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de la 
UGEL N°06 del distrito 
de Ate, 2019. 

. 

 

X            Y 
 
x1 
x2        y1 
x3 
x4 
 
x1 
x2        

y2 
x3 
x4 
 
x1 
x2        

y3 
x3 
x4 
 

 Liderazgo 
transformacional 

Liderazgo 
idealizado. 

Liderazgo 
inspiracional. 

Liderazgo 
intelectual  

Liderazgo 
individualizado 

 
Gestión 

administrativa 
Gestión 

planificación   
Gestión 

organización  
Gestión dirección  
Gestión control 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

¿En qué medida el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
gestión planeación, en las 
instituciones educativas 
de las redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del distrito 
de Ate, 2019? 
 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

Determinar en qué 
medida el liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
gestión planeación 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 
. 

HIPÓTESIS 
DERIVADA 

EL liderazgo 
transformacional se 
relaciona 
significativamente con 
la planeación de la 
gestión administrativa 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de la 
UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 
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¿En qué medida el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
gestión dirección, en las 
instituciones educativas 
de las redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del distrito 
de Ate, 2019? 
 

 

Determinar en qué 
medida el liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
gestión dirección en 
las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 

El liderazgo 
transformacional se 
relaciona 
significativamente con 
la dirección de la 
gestión administrativa 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de la 
UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019 

 
x1 
x2        

y4 
x3 
x4 
 
 

x1 
x2        

y4 
x3 

¿En qué medida el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
gestión organización, en 
las instituciones 
educativas de las redes 
11,12 y 13 de la UGEL 
N°06 del distrito de Ate, 
2019? 
 

Determinar en 
qué medida el 
liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
gestión organización 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 

El liderazgo 
transformacional se 
relaciona 
significativamente con 
la organización de la 
gestión administrativa 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de la 
UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 

 

 

¿En qué medida el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
gestión control, en las 
instituciones educativas 
de las redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del distrito 
de Ate, 2019? 

Determinar en 
qué medida el 
liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
gestión control en 
las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de 
la UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 2019. 

El liderazgo 
transformacional se 
relaciona 
significativamente con 
el control de la 
gestión administrativa 
en las instituciones 
educativas de las 
redes 11,12 y 13 de la 
UGEL N°06 del 
distrito de Ate, 
2019.N°06 del distrito 
de Ate, 2019. 
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APÉNDICE 3 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Dimensión Indicadores Definición instrumental Definición operacional 

Liderazgo 
transformacional 

 

Liderazgo 
idealizado. 

 Liderazgo con valores 
éticos. 

 Liderazgo con 
habilidades sociales. 

 Liderazgo con actitud 
positiva.  

1) Considera Ud. que el director 
respeta los puntos de vista de los 
colaboradores. 

2) Considera Ud. que el director en 
la mayoría de las veces comparte 
la información. 

3) Considera Ud. que el director 
afronta los conflictos en forma 
asertiva 

4) Considera Ud. que el director 
soluciona los problemas que se 
genera dentro de la institución. 

5) Considera Ud. que el director 
cumple con las tareas 
encomendadas. 

6) Considera Ud. que el director 
tiene los conocimientos 
necesarios para dirigir la 
institución. 

7) Considera Ud. que el director 
escucha las necesidades de sus 
colaboradores. 

8) Considera Ud. que el director 
estimula los logros de sus 
colaboradores  

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de liderazgo 
idealizado 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

 Liderazgo 
inspiracional. 

 

 Liderazgo con visión  

 Liderazgo con 
comunicación asertiva. 

 liderazgo con 
integración de equipo. 

9) Considera Ud. que el director es 
coherente con lo que dice. 

10) Considera Ud. que el director nos 
concientiza que tan importante es 
su trabajo para la institución 

11) Considera Ud. que el director 
tiene claro las prioridades de la 
institución. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de liderazgo 
inspiracional. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
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12) Considera Ud. que el director y los 
colaboradores nos encontramos 
muy comprometidos. 

13) Considera Ud. que el director 
demuestra un espíritu de trabajo 
en equipo. 

14) Considera Ud. que el director 
desea que el personal alcance el 
éxito dentro de la institución. 

15) Considera Ud. que el director 
demuestra perseverancia en el 
cumplimiento de los objetivos. 

16) Considera Ud. que el director nos 
motiva y entusiasma para lograr 
nuestros objetivos. 

4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

 Liderazgo 
intelectual  

 Liderazgo con enfoque 
innovadora. 

 Liderazgo con 
estrategias para la 
solución de problemas. 

 Liderazgo con dominio 
de conocimientos y 
capacidades. 

17) Considera Ud. que el director 
corrige a los colaboradores de 
manera positiva. 

18) Considera Ud. que el director 
estimula a los colaboradores a 
desempeñarse eficientemente. 

19) Considera Ud. que el director 
presenta alternativas de solución 
ante situaciones problemáticas. 

20) Considera Ud. que el director 
estimula a los colaboradores con 
ideas innovadoras. 

21) Considera Ud. que el director 
toma en cuenta las opiniones de 
los colaboradores. 

22) Considera Ud. que el director 
tiene buen conocimiento para la 
solución de los problemas. 

23) Considera Ud. que el director está 
pendiente de las tareas que 
realizan los colaboradores. 

24) Considera Ud. que el director 
soluciona los problemas usando 
sus propias estrategias asertivas. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de liderazgo 
intelectual. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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Liderazgo 
transformacional 

 

Liderazgo 
individualizado  

 Liderazgo con empatía  

 Liderazgo con espíritu 
de servicio  

 Liderazgo con la 
práctica de escucha 
activa y asertiva.  

25) Considera Ud. que el director 
sustenta sus propuestas con 
claridad. 

26) Considera Ud. que el director 
contribuye para que cada 
colaborador asuma sus 
responsabilidades para su propio 
desarrollo. 

27) Considera Ud. que el director 
demuestra empatía 
comprendiendo las necesidades 
de los colaboradores. 

28) Considera Ud. que el director 
conoce las necesidades 
específicas de cada uno de sus 
colaboradores. 

29) Considera Ud. que el director 
suele dar elogios a sus 
colaboradores. 

30) Considera Ud. que el director 
destaca el trabajo bien hecho. 

31) Considera Ud. que el director 
tiene la habilidad de ayudar a sus 
colaboradores. 

32) Considera Ud. que el director 
reconoce el buen desempeño de 
los colaboradores dentro de la 
institución. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de liderazgo 
individualizado. 
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

Gestión 
administrativa  

Gestión 
planificación   

 

 Gestión de plan 
estratégico.  

 Gestión de logros. 

 Gestión de sistema 

 Gestión de visión  

1) Considera Ud. que en la 
institución se ejecutan planes 
estratégicos. 

2) Considera Ud. que la institución 
considera los planes operativos y 
presupuestales para alcanzar las 
metas. 

3) Considera Ud. que selecciona el 
camino viable para alcanzar la 
meta 

4) Considera Ud. que los 
colaboradores toman decisiones 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de gestión 
planificación  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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oportunas para alcanzar los 
objetivos. 

5) Considera Ud. que existen un 
manual de procedimiento 
administrativo que indique las 
funciones de cada cargo.  

6) Considera Ud. que la 
implementación de un sistema de 
gestión de calidad mejoraría el 
control de las actividades. 

7) Considera Ud. que los 
colaboradores conocen la visión y 
la planificación de la institución. 

8) Considera Ud. que la institución 
debe realizar las funciones 
basados en objetivos.  

Gestión 
organización  

 Gestión de objetivos  

 Gestión de 
responsabilidad. 

 Gestión de toma de 
decisiones. 

9) Considera Ud. que se debe 
aplicar un estilo de liderazgo 
motivacional.  

10) Considera Ud. que se debe 
orientar las actividades diarias 
para lograr los objetivos. 

11) Considera Ud. que se motiva el 
trabajo en equipo. 

12) Considera Ud. que la institución 
toma en cuenta las opiniones de 
los colaboradores. 

13) Considera Ud. que existe buena 
comunicación entre jefes y 
colaboradores 

14) Considera Ud. que existe alguien 
que supervise o coordine su 
trabajo 

15) Considera Ud. que los 
colaboradores cuenten con una 
buena capacitación. 

16) Considera Ud. que los 
colaboradores deben laborar de 
acuerdo a su perfil profesional. 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de gestión 
organización.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 



.  

100 
 

Gestión 
dirección  

 Gestión de motivación  

 Gestión de 
comunicación. 

 Gestión de liderazgo 

17) Considera Ud. que la institución 
logro cumplir con los objetivos. 

18) Considera Ud. que se realiza un 
control real del personal dentro de 
la institución. 

19) Considera Ud. que los 
colaboradores reciben 
capacitaciones. 

20) Considera Ud. que los procesos 
de selección del personal cumplen 
con los perfiles. 

21) Considera Ud. que se cumple con 
las responsabilidades y 
actividades dentro de la institución 

22) Considera Ud. que dentro de la 
institución se trabaja bajo presión. 

23) Considera Ud. que se toman las 
decisiones adecuadas dentro de 
la institución. 

24) Considera Ud. que se cuenta con 
personal especializado en las 
diferentes áreas 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de gestión 
dirección.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 

Gestión control   Gestión de control 
estratégico. 

 Gestión de monitoreo. 

 Gestión de propuesta. 

 Gestión de evaluación 

25) Considera Ud. que se aplica un 
control estratégico dentro de la 
institución. 

26) Considera Ud. que se realiza un 
control presupuestal transparente 

27) Considera Ud. que se ejecuta un 
Control de calidad dentro de la 
institución. 

28) Considera Ud. que se realiza un 
monitoreo constante de los 
procesos dentro de la institución. 

29) Considera Ud. que se participa 
con propuestas de mejoramiento 
en beneficio de la institución. 

30) Considera Ud. que es evaluado su 
desempeño en base a algún 
estándar 

La sumatoria a obtener tiene 
un valor entre 5 y 25 puntos. A 
mayor valor, un mayor concepto 
incremental de gestión control.  
1) Nunca (1 punto) 
2) Casi nunca (2 puntos) 
3) A veces (3 puntos) 
4) Casi siempre (4 puntos) 
5) Siempre (5 puntos) 
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31) Considera Ud. que existe 
mecanismo de control en el 
momento que se presentan 
problemas. 

32) Considera Ud. que se aplica un 
buen monitoreo de desempeño de 
los colaboradores. 
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APÉNDICE 4 

INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN 

 

CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

El presente cuestionario tiene el propósito de recoger información para el desarrollo de 

una tesis, cuya temática está relacionada con el liderazgo transformacional y gestión 

administrativa de las instituciones educativas. Para cuyo efecto, le agradecemos de antemano 

la veracidad de sus respuestas, pues así lo exigen la seriedad y la rigurosidad de la 

investigación. 

I. INFORMACIÓN DEMOGRÁFICA 

Marque con una X el número que corresponda a su respuesta, 

1. Sexo del encuestado 

Masculino ( 1 )   Femenino ( 2 ) 

2. Nivel que atiende 

Inicial ( 1 )    Primaria (2 )    Secundaria(3) 

3. Años de Trabajo en la I.E. 

- de 0 a 5 años ( 1 ) 

- de 6 a10 años ( 2 ) 

- de 11 a más ( 3 ) 

4. Edad de los docentes 

De 21 a 25 años ( 1 )    

De 26 a 30 años ( 2 )    

De 31 a 35 años ( 3 )    

De 36 a 40 años ( 4 )    

 Más de 41 años ( 5 ) 

5. Institución donde desempeña la docencia. 

__________________________________________________________________________ 

6. Nivel máximo de estudios 

- Bachiller ( 1 ) 

- Titulado ( 2 ) 

- Magister ( 3 ) 

- Doctor ( 3 ) 
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7. Institución donde estudió el encuestado 

Universidad ( 1 )  Instituto ( 2 )   Otro ( 3 ) 

 

INFORMACIÓN SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACIÓN: LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL Y GSTION ADMINISTRATIVA 

Cada ítem tiene cinco posibilidades de respuesta. Marque con una X solamente un número de 

la columna correspondiente a su respuesta.  

Nunca Casi nunca A veces Casi 
siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 Ítem      

 Liderazgo transformacional      

 Liderazgo idealizado  1 2 3 4 5 

1.  Considera Ud. que el director respeta los puntos de 
vista de los colaboradores. 

     

2.  Considera Ud. que el director en la mayoría de las 
veces comparte la información. 

     

3.  Considera Ud. que el director afronta los conflictos en 
forma asertiva 

     

4.  Considera Ud. que el director soluciona los problemas 
que se genera dentro de la institución. 

     

5.  Considera Ud. que el director cumple con las tareas 
encomendadas. 

     

6.  Considera Ud. que el director tiene los conocimientos 
necesarios para dirigir la institución. 

     

7.  Considera Ud. que el director escucha las 
necesidades de sus colaboradores. 

     

8.  Considera Ud. que el director estimula los logros de 
sus colaboradores 

     

 Liderazgo inspiracional 1 2 3 4 5 

9.  Considera Ud. que el director es coherente con lo que 
dice. 

     

10.  Considera Ud. que el director nos concientiza que tan 
importante es su trabajo para la institución 

     

11.  Considera Ud. que el director tiene claro las 
prioridades de la institución. 

     

12.  Considera Ud. que el director y los colaboradores nos 
encontramos muy comprometidos. 

     

13.  Considera Ud. que el director demuestra un espíritu 
de trabajo en equipo. 

     

14.  Considera Ud. que el director desea que el personal 
alcance el éxito dentro de la institución. 
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15.  Considera Ud. que el director demuestra 
perseverancia en el cumplimiento de los objetivos. 

     

16.  Considera Ud. que el director nos motiva y 
entusiasma para lograr nuestros objetivos. 

     

 Liderazgo intelectual  1 2 3 4 5 

17.  Considera Ud. que el director corrige a los 
colaboradores de manera positiva. 

     

18.  Considera Ud. que el director estimula a los 
colaboradores a desempeñarse eficientemente. 

     

19.  Considera Ud. que el director presenta alternativas de 
solución ante situaciones problemáticas. 

     

20.  Considera Ud. que el director estimula a los 
colaboradores con ideas innovadoras. 

     

21.  Considera Ud. que el director toma en cuenta las 
opiniones de los colaboradores. 

     

22.  Considera Ud. que el director tiene buen conocimiento 
para la solución de los problemas. 

     

23.  Considera Ud. que el director está pendiente de las 
tareas que realizan los colaboradores. 

     

24.  Considera Ud. que el director soluciona los problemas 
usando sus propias estrategias asertivas. 

     

 Liderazgo individualizado  1 2 3 4 5 

25.  Considera Ud. que el director sustenta sus propuestas 
con claridad. 

     

26.  Considera Ud. que el director contribuye para que 
cada colaborador asuma sus responsabilidades para su 
propio desarrollo. 

     

27.  Considera Ud. que el director demuestra empatía 
comprendiendo las necesidades de los colaboradores. 

     

28.  Considera Ud. que el director conoce las necesidades 
específicas de cada uno de sus colaboradores. 

     

29.  Considera Ud. que el director suele dar elogios a sus 
colaboradores. 

     

30.  Considera Ud. que el director destaca el trabajo bien 
hecho. 

     

31.  Considera Ud. que el director tiene la habilidad de 
ayudar a sus colaboradores. 

     

32.  Considera Ud. que el director reconoce el buen 
desempeño de los colaboradores dentro de la institución. 

     

 Gestión administrativa       

 Gestión administrativa de planeación  1 2 3 4 5 

1.  Considera Ud. que en la institución se ejecutan planes 
estratégicos. 

     

2.  Considera Ud. que la institución considera los planes 
operativos y presupuestales para alcanzar las metas. 

     

3.  Considera Ud. que selecciona el camino viable para 
alcanzar la meta 
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4.  Considera Ud. que los colaboradores toman 
decisiones oportunas para alcanzar los objetivos. 

     

5.  Considera Ud. que existen un manual de 
procedimiento administrativo que indique las funciones 
de cada cargo.  

     

6.  Considera Ud. que la implementación de un sistema 
de gestión de calidad mejoraría el control de las 
actividades. 

     

7.  Considera Ud. que los colaboradores conocen la 
visión y la planificación de la institución. 

     

8.  Considera Ud. que la institución debe realizar las 
funciones basados en objetivos. 

     

 Gestión administrativa de organización  1 2 3 4 5 

9.  Considera Ud. que se debe aplicar un estilo de 
liderazgo motivacional.  

     

10.  Considera Ud. que se debe orientar las actividades 
diarias para lograr los objetivos. 

     

11.  Considera Ud. que se motiva el trabajo en equipo.      

12.  Considera Ud. que la institución toma en cuenta las 
opiniones de los colaboradores. 

     

13.  Considera Ud. que existe buena comunicación entre 
jefes y colaboradores 

     

14.  Considera Ud. que existe alguien que supervise o 
coordine su trabajo 

     

15.  Considera Ud. que los colaboradores cuenten con 
una buena capacitación. 

     

16.  Considera Ud. que los colaboradores deben laborar 
de acuerdo a su perfil profesional. 

     

 Gestión administrativa de dirección  1 2 3 4 5 

17.  Considera Ud. que la institución logro cumplir con los 
objetivos. 

     

18.  Considera Ud. que se realiza un control real del 
personal dentro de la institución. 

     

19.  Considera Ud. que los colaboradores reciben 
capacitaciones. 

     

20.  Considera Ud. que los procesos de selección del 
personal cumplen con los perfiles. 

     

21.  Considera Ud. que se cumple con las 
responsabilidades y actividades dentro de la institución 

     

22.  Considera Ud. que dentro de la institución se trabaja 
bajo presión. 

     

23.  Considera Ud. que se toman las decisiones 
adecuadas dentro de la institución. 
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24.  Considera Ud. que se cuenta con personal 
especializado en las diferentes áreas 

     

 Gestión administrativa de control 1 2 3 4 5  

25.  Considera Ud. que se aplica un control estratégico 
dentro de la institución. 

     

26.  Considera Ud. que se realiza un control presupuestal 
transparente 

     

27.  Considera Ud. que se ejecuta un Control de calidad 
dentro de la institución. 

     

28.  Considera Ud. que se realiza un monitoreo constante 
de los procesos dentro de la institución. 

     

29.  Considera Ud. que se participa con propuestas de 
mejoramiento en beneficio de la institución. 

     

30.  Considera Ud. que es evaluado su desempeño en 
base a algún estándar 

     

31.  Considera Ud. que existe mecanismo de control en el 
momento que se presentan problemas. 

     

32.  Considera Ud. que se aplica un buen monitoreo de 
desempeño de los colaboradores. 
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APÉNDICE 5 

AUTORIZACIÓN PARA APLICACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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