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conocimiento, éste pertenece al mundo 

objetivo independiente. 

2. El enfoque de rasgos toma en cuenta

las características y habilidades del líder como 

criterio de efectividad, es decir ¿Cómo es el 

líder? En este enfoque se encuentran las 

teorías que buscan las características de 

personalidad, sociales, físicas o intelectuales 

que diferencian a los líderes de los que no lo 

son. Por lo cual el líder nace y el aspecto clave 

sería buscar y seleccionar a los líderes. En este 

caso la efectividad del liderazgo depende de 

la ambición, energía, deseo de dirigir, 

honradez, integridad, confianza en sí mismo, 

inteligencia, conocimientos adecuados y 

autocontrol entre otros.  

En este sentido, Kirpactrick y Locke (1998) 

exponen que las características claves del 

líder son la conducción, la motivación del 

liderazgo, el entusiasmo, la confianza, la 

honestidad, la integridad, el conocimiento del 

negocio, entre otras. En relación a la 

motivación del liderazgo, se deriva del deseo 

de realizar tareas desafiantes con altos 

estándares de excelencia y por el deseo de 

desarrollar mejores formas de hacer las cosas. 

Esta necesidad de logro permite ganar 

experiencia y mejorar cada vez los 

conocimientos a través de la educación y el 

aprendizaje, de manera de poder aplicarlos en 

el área de trabajo. La energía y tenacidad, le 

caracteriza la voluntad y la perseverancia. Ser 

proactiva, tener iniciativa en la toma de 

decisiones de acciones que conduzcan a 

cambios que permitan el mejoramiento 

continuo.  

3. El enfoque del comportamiento, se

centra en que hace el líder. Estas teorías 

proponen que ciertos comportamientos 

específicos diferencian a los líderes de los no 

líderes. Por lo cual el líder se hace, el punto 

clave es encontrar los elementos 

determinantes del liderazgo y enseñarlos a 

través de la capacitación. De manera que la 

efectividad del líder está en función de la 

naturaleza del trabajo del líder, identificando 

las diferencias en los patrones de 

comportamiento de los líderes efectivos y no 

efectivos. En este sentido, se han identificado 

conductas orientadas hacia la tarea, como 

estructura de inicio, donde el líder define su 

papel y el de los seguidores en la búsqueda 

del logro de las metas. Y las conductas 

orientadas hacia las personas o de 

consideración, donde la relación del líder con 

los seguidores se caracteriza por confianza 

mutua, respeto por las ideas y sentimientos 

de los otros. Sin embargo, este enfoque no 

considera los factores situacionales que 

influyen en el éxito o fracaso del líder. 

4. El modelo de contingencia es un

enfoque integrativo, donde define cual es el 

estilo de liderazgo, tomando en cuenta los 

rasgos, habilidades y comportamiento del 

líder, así como las variables situacionales. 

Intenta identificar aspectos de la situación que 

moderan la relación de los rasgos personales 

o comportamiento del líder con la efectividad

del liderazgo. Se asume para esto que 

diferentes patrones de comportamiento serán 

efectivos en situaciones diferentes, y que el 

mismo patrón de comportamiento no es 

óptimo en todas las situaciones, de manera 

que los efectos de la actuación del líder son 

contingentes a la situación. Gráficamente, la 

propuesta se sistematiza: 
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Lineamiento sobre influencia individualizada: Se refiere a que el director como líder transformador 

proporciona una visión que genera respeto y confianza entre los seguidores (docentes), 

constituyéndose en un modelo que estos quieren imitar. Infunde orgullo al estar asociados con él, 

va más allá del interés propio por el bienestar del grupo, actúa de manera que los docentes lo 

respeten y demuestra sentido de poder y credibilidad. Asimismo, los valores del líder están 

asociados a la justicia, la ética, la integridad, la libertad, la igualdad, la paz, el humanitarismo, la 

solidaridad, la responsabilidad, el respeto, el compromiso, el éxito, la calidad, el desarrollo y la 

productividad El director habla y actúa en función de estos valores y creencias, considerando las 

consecuencias morales y éticas de sus decisiones. Es específico sobre la importancia de tener un 

fuerte sentido de propósito y hace hincapié en la importancia de tener una misión compartida por 

todos los miembros de la organización (Pirela, 2008)  

Lineamiento sobre motivación inspiradora: En este lineamiento el director como líder 

transformador piensa y habla en forma optimista y entusiasta del futuro, y de las cosas por lograr, 

articula conjuntamente con los docentes y otros miembros de la organización una visión 
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esperanzadora, manifiesta confianza en el alcance de las metas. La motivación inspiradora está 

relacionada con las características del líder como la energía, el optimismo, la motivación al logro, 

la tenacidad, la creatividad, la proactividad y la iniciativa (Pirela, 2008). 

Lineamiento sobre estimulación intelectual: Los directores de las instituciones de educación básica 

examinan las cuestiones críticas y las reevalúan, aunque sean apropiadas, buscan diferentes 

perspectivas en la resolución de problemas 

que afectan a la comunidad educativa, con el 

concurso de los docentes haciendo que estos 

analicen situaciones desde diferentes 

ángulos, proponiendo nuevas formas de llevar 

a cabo las tareas. Este lineamiento exige 

conocimiento de la tarea por parte del líder, 

comprensión de la complejidad y 

razonamiento en la resolución de problemas 

(Pirela, 2008)  

Lineamiento sobre consideración 

individualizada: De acuerdo con este 

lineamiento, el líder transformador piensa que 

cada persona tiene necesidades, habilidades y 

aspiraciones diferentes, trata a los docentes 

como individuos más que como miembros de 

la comunidad educativa, les enseña y entrena, 

ayudando a desarrollar sus fortalezas. En este 

lineamiento, el líder se conoce y tiene 

confianza en sí mismo, autocontrol, es 

tolerante, empático, siente el compromiso por 

satisfacer las necesidades adquiridas, manejar 

los conflictos, delegar tareas y propiciar los 

cambios (Pirela, 2008). 

Lineamiento sobre identidad organizacional: 

Este lineamiento está conformado por la 

misión, la visión y los valores de las 

instituciones educativas. La misión está 

relacionada con la atención de las necesidades 

de los alumnos, educar y formar 

integralmente, mejorar la calidad del 

aprendizaje y la excelencia, facilitar la 

enseñanza y ayudar a aprender tanto a los 

niños como a sus representantes. La visión 

está relacionada con la educación y formación 

integral de calidad, actualizar y modernizar el 

proceso enseñanza aprendizaje, mejorar las 

condiciones de la infraestructura y la calidad 

del personal, crear individuos libres y aptos 

para la sociedad y ayudar en los cambios 

sociales y culturales.  

Lineamiento sobre estilo de dirección: Está 

asociado a las relaciones de los líderes con los 

trabajadores, el respeto en el trato, 

cordialidad y apoyo para el trabajo que 

realizan, la autonomía, libertad y participación 

en la toma de decisiones y la comunicación en 

la organización (Pirela, 2008).  

Lineamiento sobre integración 

organizacional: Facilita las relaciones 

cordiales en el grupo de trabajo, entre los 

departamentos, la fluidez de la comunicación, 

la habilidad y motivación para trabajar en 

equipo, y la colaboración entre los docentes 

en la realización de las tareas (Pirela, 2008).  

Lineamiento sobre desarrollo de recursos 

humanos: Se refiere a la relación de las 

capacidades del personal con las funciones 

del cargo, la importancia del desarrollo, 

adiestramiento, aprendizaje de los docentes y 

las posibilidades de desarrollo dentro de las 

instituciones (Pirela, 2008).  
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Lineamiento sobre compensación: Está 

relacionado con la remuneración salarial que 

reciben los docentes y directivos, su 

adecuación al cargo y a las responsabilidades 

que tienen, el reconocimiento a los logros 

alcanzados, los beneficios recibidos según las 

necesidades el personal y la estabilidad 

laboral en los cargos. Lineamiento sobre 

sistemas de apoyo. 

Conclusiones 

 Se entiende, que el liderazgo 

transformador es un proceso en el cual 

los líderes reconocen las necesidades 

de los seguidores y procuran 

satisfacerlas, resaltando altos niveles 

de moralidad y motivación basada en 

valores como la libertad, justicia, 

igualdad, paz y humanitarismo, para 

producir cambios fundamentales en las 

instituciones y en la sociedad.  

 De acuerdo a los resultados obtenidos,

tenemos que los elementos de la

cultura organizacional que caracterizan

a las instituciones de educación

secundaria del distrito de Santa Rosa,

Provincia de Chiclayo- Lambayeque,

practican la cultura fuerte, manifestado

por un elevado porcentaje de los

docentes que se les aplicó los

instrumentos respectivos, mientras

que un bajo porcentaje de los mimos

responden que las Instituciones 

Educativas practican una cultura 

organizacional débil, implicando con 

ello que las instituciones educativas 

tienen un funcionamiento adecuado. 

 Las características del liderazgo

académico y administrativo de los

directivos desarrollados en su

desempeño laboral, son las siguientes,

en el orden que se indican: Influencia

Idealizada, el Liderazgo inspiracional,

la Estimulación Intelectual y por último 

tenemos la consideración 

individualizada.  

 Teniendo el conocimiento científico

teórico dado Bass y Avolio (2006), se

diseñaron los lineamientos teóricos

que orienten el liderazgo 

transformador y la cultura 

organizacional, a las instituciones de 

educación secundaria del distrito de 

Santa Rosa, Provincia de Chiclayo- 

Lambayeque en respuesta a la realidad 

social, planteándose los siguientes:  

Para el liderazgo transformador:  

Influencia Idealizada, Motivación inspiradora, 

Estimulación Intelectual y Consideración 

Individualizada  

Para la cultura organizacional:  

Identidad organizacional (Misión, visión y 

valores), Formalidad en la organización, Estilo 

de dirección, Integración organizacional, 

Desarrollo del recurso humano, 

Compensación y recompensas y Sistemas de 

apoyo o Compromiso con la organización 
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