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Resumen 

 

El propósito de esta investigación fue determinar la percepción del maestro sobre 

el liderazgo transformacional y motivación de los directores de las escuelas públicas del 

Municipio de Aguadilla. El marco teórico de esta investigación se basó en las siguientes 

teorías: teoría de percepción de Gibson (1979), teoría del líder transformacional de Bass 

(1985) y teoría de motivación de McClelland (1985). Se administró un cuestionario 

titulado: Percepción de los maestros de materias básicas del nivel primario respecto al 

liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas del municipio 

de Aguadilla, para la obtención de los datos. El instrumento fue enviado por correo 

electrónico a 171 maestros de materias básicas del nivel primario del Municipio de 

Aguadilla, de los cuales 30 cumplieron con los criterios inclusión y aceptaron participar. 

Para el análisis estadístico, se utilizaron estadísticas descriptivas de frecuencia, porciento, 

media aritmética y Coeficiente de Correlación de Pearson.  

 

Se llegó a las siguientes conclusiones: La percepción del maestro de materias 

básicas de nivel primario del Municipio de Aguadilla con respecto al liderazgo 

transformacional del director se calificó como positiva, que la percepción del maestro de 

materias básicas de nivel primario del Municipio de Aguadilla sobre la motivación del 

director se calificó como positiva. Existe una relación positiva fuerte entre las 

percepciones de los maestros de materias básicas de nivel primario del Municipio de 

Aguadilla con relación al liderazgo transformacional y la motivación del director escolar. 
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Capítulo I. 

Introducción: Planteamiento del Problema de Investigación 

 

Para ejercer un estilo de liderazgo transformacional eficaz, se requiere de un 

director escolar que posea una visión clara de la situación que enfrenta. Este es quien 

dirige el ambiente educativo y toma las decisiones más acertadas que le permitan una 

mejor gestión en sus funciones. Debe promover una integración activa de elementos 

como: estudiantes, maestros, padres y/o representantes y comunidad, que le ayudarán a 

consolidar el ambiente educativo en función a la realidad social (Pestana, Díaz y 

Rodríguez, 2009). La percepción de los maestros con relación al director escolar a 

menudo es conceptualizada como una persona que dirige una escuela y no como un líder 

educativo. Las tareas y decisiones diarias que toma el director escolar reflejan el estilo de 

liderazgo que ejercen en la escuela (Noonan, Walker y Kutsyuruba, 2008). Por tanto, 

estudios indican que los maestros están más motivados cuando trabajan con directores a 

los que ellos perciben como líderes transformacionales (Ingram, 1997). Un líder 

transformacional se convierte en un facilitador que permite y promueve que cada maestro 

se transforme en un líder y en agente de cambio verdadero, logrando así el aprendizaje 

auténtico en sus estudiantes (Castillo, 2017).  

Este estudio determinó la percepción de maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas 

públicas del Municipio de Aguadilla. Se presentaron los antecedentes de este estudio 

donde se expuso lo que se ha publicado del tema, además del problema de investigación. 

Se estableció el propósito del estudio y las preguntas de investigación. La justificación de 
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este estudio describió el valor y la importancia que tuvieron los resultados en el proceso 

de investigación. El marco teórico estuvo fundamentado por la teoría de liderazgo 

transformacional de Bass (1985), la teoría de motivación de McClelland (1985) y la 

teoría de percepción de Gibson (1979). Por último, se definieron las variables de manera 

conceptual y operacional.        

Antecedentes 

El comportamiento y la actitud de la persona que asume las funciones de 

dirección en la escuela son elementos fundamentales que determina la existencia, la 

calidad y el éxito de procesos de cambio en la escuela (Murillo, 2006). Según el autor, 

para cambiar las escuelas y con ello mejorar la calidad de la educación, se necesita contar 

con personas que ejerzan un liderazgo desde el interior de la escuela que inicie, impulse, 

facilite, gestione y coordine el proceso de transformación. De acuerdo con Cuevas, Díaz 

y Hidalgo (2008), el liderazgo es considerado como uno de los factores claves al evaluar 

la eficacia de las escuelas y la calidad de la educación. Los autores esbozan que la forma 

como el líder actúa afecta la cultura y ambiente escolar, además, de que influye en la 

forma en que sus maestros se desempeñan y su predisposición al cambio y a realizar una 

mejor labor.  

Los líderes transformacionales en las escuelas buscan tres objetivos principales: 

ayudar a su equipo para desarrollar y mantener una cultura escolar profesional y 

colaborativa, fomentar el desarrollo profesional de los maestros y ayudar a los maestros a 

resolver los problemas de forma eficaz (Leithwood, 1992). Las escuelas que tienen 

directores que ejercen liderazgo transformacional desarrollan una cultura orientada hacia 

el cambio planificado y se convierten en escuelas más efectivas (Evans, 2006). Lograr un 
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aprendizaje de calidad acorde con las exigencias de la sociedad y atender familias y 

estudiantes cada vez más diversos genera nuevas expectativas en el mundo de la 

educación y en las escuelas, por lo que el liderazgo transformacional adquiere una 

especial relevancia porque permite mejorar los resultados, consolidar la escuela como 

comunidad y potenciar el bienestar de los profesores (Argos & Ezquerra, 2014). 

Mejía (2017) indicó que el liderazgo transformacional aumenta el compromiso de 

los empleados, aclara su rol en la empresa y fomenta su bienestar. Este expuso que los 

subordinados de líderes transformacionales toman mayor responsabilidad de su trabajo, 

valoran más el rol que juegan en la organización y están motivados para lograr resultados 

positivos. Explica que encuentran mayor satisfacción en hacer su trabajo. 

 Bernal, Jiménez y Ferriz (1997) realizaron una investigación titulada: Liderazgo 

escolar: eficacia en la organización y satisfacción en la comunidad educativa. El objetivo 

de su estudio fue determinar aquellas variables en la conducta del líder que se perciben 

como más adecuadas para el mejor funcionamiento de la escuela. Elaboró un cuestionario 

que recogió aquellas variables que se aprecian adecuadas e importantes para la actuación 

del líder en los centros educativos. La muestra estuvo constituida por 17 centros 

educativos. Los resultados reflejaron que la conducta de los directores con escuelas 

efectivas son características del líder transformacional.  En conclusión, los investigadores 

explican que el liderazgo transformacional es el mejor que responde a las necesidades 

que demandan los centros educativos.  

Por otro lado, Ross y Gray (2006) estudiaron el efecto del liderazgo 

transformacional en el compromiso de los maestros. Utilizaron una muestra de 3,074 

maestros en 218 escuelas elementales de Canadá. Los resultados reflejaron que liderazgo 
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transformacional incrementa el compromiso de los maestros para cumplir con los 

objetivos de la escuela. Los autores concluyeron que el liderazgo transformacional 

influye directa e indirectamente en el compromiso del educador, tanto para cumplir con la 

misión de la escuela como en su desarrollo profesional.  

Febles (2006) llevó a cabo una investigación sobre la relación de la motivación de 

los docentes y su percepción del liderazgo de los directores de las escuelas públicas 

puertorriqueñas. El estudio se realizó en el distrito escolar de Ponce, donde participaron 

297 maestros. Se encontró que existe relación estadísticamente significativa entre la 

frecuencia en la cual los directores exhiben las prácticas del liderazgo transformacional, 

según las percepciones de los maestros, y el nivel de motivación extrínseca que 

manifiestan poseer los maestros de las escuelas elementales, intermedias y superiores en 

el proceso de enseñanza-aprendizaje. Este estudio demostró que los maestros se sienten 

motivados a realizar su labor cuando perciben que su director es un líder 

transformacional. 

Meng-Chun Chin (2007) investigó sobre los efectos de liderazgo transformacional 

en escuelas de Taiwán y Estados Unidos. La investigación se realizó en escuelas de nivel 

elemental (6 en Taiwán y 7 en Estados Unidos) y superior (3 en Estados Unidos y 5 en 

Taiwán). Su estudio demostró que el liderazgo transformacional tiene efectos 

significativos y positivos en la satisfacción del trabajo de los maestros, la eficacia de la 

escuela y el aprovechamiento académico de los estudiantes. Concluyó que los maestros 

que perciben al director como un líder transformacional sienten una mayor satisfacción y 

realizan su labor de forma efectiva.  
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Un estudio realizado por Pedraja, Olavarría, Segovia Rodríguez y Sagredo (2009) 

fue dirigido a demostrar si existe o no una relación estadísticamente significativa entre 

los estilos de liderazgo y los resultados que los estudiantes obtienen en la prueba nacional 

del sistema de medición de la calidad de la educación (SIMCE) en Chile. Trabajaron con 

una muestra de 21 escuelas de enseñanza básica de la ciudad de Arica, Chile. Los 

resultados reflejaron que el liderazgo transformacional es un determinante estructural del 

rendimiento de las pruebas SIMCE. Concluyeron que el estilo de liderazgo 

transformacional influye positivamente sobre la calidad de los colegios, mientras que las 

escuelas con líderes autoritarios obtuvieron puntuaciones negativas en los resultados de 

las pruebas de medición de la calidad de la educación. 

Monteza (2017) realizó una investigación sobre el liderazgo transformacional y la 

percepción de los docentes en las instituciones públicas de educación inicial del distrito 

de Chiclayo, en Perú. El estudio se realizó en 25 instituciones e involucró a 150 docentes. 

Los resultados reflejaron que el director que ejerce liderazgo transformacional ayuda a 

los docentes como seres individuales, atendiendo sus necesidades en la labor pedagógica 

y brindándole apoyo y monitoreo para superar estas dificultades y fortalecer sus 

capacidades. Además, evidenciaron que los docentes perciben el liderazgo 

transformacional del director como uno bueno; donde este los motiva e inspira para 

alcanzar sus metas.  

Sardón (2017) realizó un estudio 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 en Puno, Perú, para el año 2016. Se consideró una muestra de 118 
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docentes que representaron la población total de docentes de las cuatro instituciones 

educativas primarias de la zona urbana de la ciudad de Ilave. El estudio analizó las 

siguientes prácticas del liderazgo transformacional: motivación inspiradora, estimulación 

intelectual, influencia idealizada y consideración individualizada. Los resultados 

demostraron que el 48% de los docentes se sentía inspirado y motivado por el director 

escolar. El 45% de los maestros observó prácticas de estimulación intelectual, 51% de los 

docentes indicaron la pertinencia de la influencia idealizada a través de la muestra de 

conductas de autoconfianza, lealtad, compromiso, honestidad y coherencia de parte del 

personal directivo y 47% de docentes manifestaron su consideración individualizada 

permanente. Concluyó que existe una relación significativa alta entre las variables, 

liderazgo transformacional y gestión escolar.   

El éxito de un líder depende, en gran medida, de la utilización efectiva de las 

estrategias motivacionales (Madrigal, 2005). La autora consideró que el liderazgo y la 

motivación están estrechamente interrelacionados, lo que supone que todo líder debe 

impartir energía a sus seguidores, motivándolos al logro de objetivos visionarios. 

Además, debe poseer y demostrar sus capacidades para lograr motivar, porque de ello 

dependerá fundamentalmente su desarrollo y permanencia como tal. La motivación es un 

factor que debe interesar a todo líder. Sin ella sería imposible tratar de alcanzar el 

funcionamiento correcto de su organización y, por ende, el cumplimiento de los objetivos 

(Mora, 2018).  

La motivación es el proceso que representa la intensidad, la dirección y la 

persistencia del esfuerzo hacia el logro de una meta u objetivo, determinando la 

orientación de los esfuerzos y el tiempo en mantenerlos (Ilies, Judge y Wagner, 2006). 
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De igual forma, la motivación, actitudes, metas y comportamiento del líder escolar son 

factores claves en la aportación que esté realiza para tener una escuela con amplio 

dominio en el aprovechamiento escolar de sus estudiantes (Martínez, 2014). El director, 

como líder de la escuela, debe contagiar el entusiasmo por aprender, por lograr la 

excelencia académica y motivar para que la comunidad educativa planifique, realice y 

evalúe acciones que apoyen el desarrollo de los alumnos (Meza, Guzmán & 

Orozco,2008). Exponen que un director motivado convierte la escuela en un espacio 

amplio del aprendizaje y no permite que se convierta en una suma de aulas desconectadas 

entre sí. Más bien, integra recursos y acciones para lograr que su centro actúe como un 

todo planificado para generar aprendizaje.  

El director escolar debe poseer una actitud activa, dinámica, con poder de 

decisión y preocupado por su personal (Mundo Escolar, 2013). Expresa que cuando estas 

condiciones se cumplen, el centro educativo refleja orden, calidad y motivación. Por lo 

tanto, es importante evaluar el liderazgo transformacional del director escolar e 

identificar esos indicadores de liderazgo que ayudan y motivan a transformar la cultura 

escolar en una de excelencia. Marroyes (2011) sostiene que los directores de los centros 

escolares están involucrándose de manera más directa en el ambiente escolar, ejerciendo 

dotes de liderazgo. Además, esto influye en la motivación y formación de los profesores, 

creando un clima escolar favorable que pueda conseguir un mayor éxito académico.  

La actitud de la persona que asume las funciones de dirección en la escuela es un 

elemento fundamental que determina la existencia, la calidad y el éxito de procesos de 

cambio (Murillo, 2006). Explica que, si se quiere cambiar las escuelas y con ello mejorar 

la educación, se necesita contar con personas que ejerzan un liderazgo desde el interior de 
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la institución que inicie, impulse, facilite, gestione y coordine el proceso de 

transformación. Además, las personas con una preparación técnica adecuada, pero, sobre 

todo, con una actitud y un compromiso con la escuela, la educación y la sociedad serán 

capaces de ponerse al frente del proceso de cambio. 

Problema de investigación 

De los antecedentes antes expuestos surgió la inquietud de determinar la 

percepción de los maestros de materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo 

transformacional y motivación de directores de escuelas públicas del Municipio de 

Aguadilla. Se necesitan líderes que sean modelos para los docentes, que motiven e 

inspiren con su ejemplo, que cuenten con la capacidad de ejercer el liderazgo 

transformacional, buscando diversas alternativas que contribuyan a alcanzar el éxito 

escolar. El líder transformacional debe fomentar una educación de calidad (Vázquez, 

2009). Por tal motivo, debe insertarse en las condiciones representativas de la escuela 

como son los objetivos, su cultura, sus programas e instrucciones, sus políticas y 

organización; y sus recursos para obtener un mejor funcionamiento dentro de los 

contextos en los cuales se desarrolla (Yu, Leithwood & Jantzi ,2002). Además, este líder 

transformacional debe rescatar las obligaciones de los profesores para el cambio: los 

objetivos personales, las creencias del contexto y las creencias de las propias 

capacidades. Por tanto, este es la pieza clave para alcanzar el éxito (García, 2017).  

En los tiempos actuales, la educación se sitúa en un contexto de grandes desafíos, 

requiere de directores, maestros y estudiantes que respondan a las demandas de la 

sociedad del conocimiento y los cambios globales (Martínez, 2014). El Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) ha enfrentado varios cambios durante los últimos años 
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debido a: cierre de las escuelas, crisis económica de la Isla, cambios en el gobierno, 

Huracán María, los movimientos sísmicos y, actualmente, el covid-19. Estos cambios 

traen consigo consecuencias como la falta de motivación y liderazgo de algunos 

directores escolares y el poco interés y compromiso de algunos maestros. Estos factores 

pueden repercutir negativamente en el aprovechamiento académico de los estudiantes y, 

por ende, en el éxito académico. Otro problema que existe en el sistema educativo de 

Puerto Rico es la politización y la desestabilización de su estructura organizacional 

(Febles, 2006).  Según este autor, la falta de liderato en las escuelas, la desmotivación de 

algunos maestros y la falta de atención temprana a los problemas de aprendizaje y salud 

en los niños, son algunas de las causas principales del aprovechamiento deficiente de los 

estudiantes en Puerto Rico. 

El director es percibido como una persona con ascendencia personal entre los 

docentes fundamentado en su seguridad. Es decir, sus acciones son observadas como 

órdenes acatadas a la brevedad asegurando el éxito (Bass & Riggio, 2006). Estos exponen 

que, conforme al liderazgo transformacional, las acciones del director establecen menores 

críticas y resistencia por sus docentes porque se desarrolla una percepción agradable del 

clima laboral, la cual favorece a su autoridad. De tal manera, el director desarrolla la 

responsabilidad moral de cuidar de sus docentes y en reciprocidad ellos desarrollan una 

lealtad incondicional y obediencia favorecida por las interrelaciones personales 

establecidas en el trabajo. Por su parte, Martínez (2014) expone que el director es 

percibido por sus docentes como quien posee una postura articulada socialmente. Es 

decir, se muestra flexible en sus decisiones, emocionalmente equilibrado y perspicaz ante 

las dificultades a solucionar en el entorno laboral.  
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En el Puerto Rico del siglo XXI el líder educativo enfrenta grandes retos dentro 

del sistema de educación (Vázquez, 2009). Este líder transformacional debe conocer el 

sistema educativo y facilitar dentro de su escuela una educación de calidad para todos sus 

estudiantes. Según el autor, un buen líder educativo debe ejercer todas las dimensiones 

del liderazgo educativo en conjunto para tener éxito en proveer una educación de calidad, 

que sea una más justa para todos los estudiantes de Puerto Rico.  

El liderazgo transformacional es considerado como el más adecuado para 

impulsar los procesos de cambio e innovación en las organizaciones, siendo una de las 

bases para el éxito y enfrentar retos (Sardón, 2017).  Explica que es considerado como un 

factor influyente y altamente relacionado con la dirección escolar, clima institucional, 

desempeño docente, entre otros. Además, se plantea como un camino a seguir para la 

búsqueda de la excelencia.  Por las razones antes expuestas, se consideró importante 

determinar la percepción de los maestros de materias básicas de nivel primario respecto 

al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas del 

Municipio de Aguadilla. 

Propósito del estudio  

El propósito de este estudio fue determinar la percepción de los maestros de 

materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación 

de directores de escuelas públicas del Municipio de Aguadilla. Las preguntas que guiaron 

esta investigación fueron: 

1. ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo 

transformacional del director de escuelas públicas del Municipio de Aguadilla?  
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2. ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben la motivación 

del director de escuelas públicas del Municipio de Aguadilla? 

3. ¿Existe relación en cómo los maestros de materias básicas del nivel primario 

perciben el liderazgo transformacional y motivación de los directores de las 

escuelas públicas del Municipio de Aguadilla? 

Justificación  

Desde el 2016, el sistema público de Puerto Rico ha pasado por un sinnúmero de 

transformaciones debido a: cambios políticos, Huracán María, movimientos sísmicos en 

la zona suroeste y, más reciente, el covid-19. Todas estas situaciones han presentado 

cambios y retos al director escolar, pieza clave para que los estudiantes logren alcanzar su 

meta académica. Por tal razón, es necesario justificar las razones que motivan este 

estudio. Hernández, Fernández y Batista (2014) sugieren tomar los siguientes criterios: 

convivencia, relevancia social, implicaciones prácticas, valor teórico y utilidad 

metodológica. Todo esto con el fin de describir el valor e importancia que tendrán los 

resultados del estudio.  

Conveniencia. Este estudio fue conveniente para conocer cómo los maestros de 

materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo transformacional y la 

motivación de los directores de escuelas públicas. Con los resultados del estudio se 

determinó la percepción de los maestros de materias básicas del nivel primario sobre el 

liderazgo transformacional del director escolar. Además, se determinó cuán motivados 

los maestros de materias básicas del nivel primario perciben al director escolar. Esto 

permitió identificar áreas para futuros talleres de desarrollo profesional. Es importante 

resaltar que Jover (2009) indicó que las organizaciones requieren de líderes y no 
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administradores que influyan en las personas, las actitudes, conductas y destrezas de 

dirigir y orientar. El director escolar debe estar orientado en obtener resultados que 

conduzcan a lograr los cambios en la institución educativa. 

Relevancia social. Esta investigación fue de gran relevancia social para los 

directores escolares del nivel primario del municipio de Aguadilla, ya que a través de los 

resultados se pudo conocer la percepción que tienen los maestros de materias básicas del 

nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de los directores de 

escuelas públicas del Municipio de Aguadilla. Además, a través de la utilización del 

cuestionario, los maestros de materias básicas del nivel primario tuvieron la oportunidad 

de opinar de cómo ellos perciben a sus directores. La selección de estas características le 

permitieron identificar si sus directores son líderes transformacionales y motivados.   

Implicaciones prácticas. Este estudio contribuyó a determinar la percepción de 

los maestros de materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional 

y motivación de directores de escuelas públicas del Municipio de Aguadilla. Los 

resultados obtenidos sobre la percepción de los maestros de materias básicas de nivel 

primario permitirán que los directores de escuelas del municipio de Aguadilla reflexionen 

sobre su estilo de liderazgo y su motivación en su entorno escolar.  

Valor teórico. El valor teórico de esta investigación fue determinar cómo los 

maestros de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo transformacional y 

motivación del director escolar de las escuelas públicas del Municipio de Aguadilla. Los 

resultados obtenidos pueden generar nuevas ideas para futuras investigaciones. Además, 

se podrán desarrollar temas para ofrecer adiestramientos y/o talleres relacionados al 

liderazgo transformacional y la motivación del director escolar. 
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Utilidad metodológica. El investigador diseñó y creó un instrumento para 

recolectar datos sobre la percepción de maestros de materias básicas del nivel primario 

respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas 

del Municipio de Aguadilla. Este instrumento puede ser utilizado como referencia para 

desarrollar futuras investigaciones. Además, permite identificar características del 

liderazgo transformacional de acuerdo con las dimensiones establecidas por Bass (1985). 

Marco teórico 

El marco teórico de esta investigación se fundamentó en la teoría de percepción 

de Gibson (1979), la teoría del líder transformacional de Bass (1985) y la teoría de 

motivación de McClelland (1985). 

Teoría de la percepción (Gibson, 1979)  

Define la percepción como una holística e integrada en un marco ecológico, de 

manera que las propiedades ambientales se perciben no como puntos diferentes y 

aislados, sino como entidades significativas dentro de un determinado contexto ecológico 

de variables relacionadas entre sí (Gibson, 1979). Explica que la percepción lleva de 

manera inevitable a ejecutar una acción, por lo que toda la información que una persona 

necesita percibir del ambiente ya está contenida en el impacto producido por un patrón 

óptico ambiental.  

Gibson (1979), establece que las diferentes relaciones ecológicas (interacciones 

dentro de un sistema integrado) entre la persona, el ambiente físico y el ambiente social, 

hacen que la exploración activa y la necesidad de moverse por el entorno y utilizarlo 

permita tomar contacto con los objetos de diferentes maneras y, por tanto, producir 

diferentes patrones ópticos ambientales. Este proceso permite descubrir en el entorno las 
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diferentes affordances (se traduce como oportunidades ambientales, atributos o 

posibilidades de uso del entorno). Por ende, la información ambiental no se construiría 

internamente a partir de las sensaciones que se reciben del entorno, sino que más bien 

uno percibe directamente el significado del patrón de estimulación ambiental en forma de 

affordances.  

Esta teoría explica que los sentidos pueden considerarse como auténticos sistemas 

perceptuales con los que se busca en el ambiente la información necesaria. Esta 

información relevante es lo que se denomina invariantes, es la que permite reconocer los 

objetos y no las formas. Gibson (1979) señala que un estímulo-información presenta tres 

propiedades que se dan en toda estimulación física y en cualquier parte del cuerpo que 

resulte estimulado interior o exteriormente. Estas son: orden en el espacio o estructura 

simultánea, la forma con sus bordes y orden en el tiempo o estructura secuencial. Según 

este debe existir una transición inicial y otra final. Un orden de transformación, que 

comprende algunos componentes de no-cambio (invariantes) y algunos componentes de 

cambio (variaciones). En otras palabras, incluye el cambio como parte del estímulo. 

Según el autor, aprender a percibir es aprender a discriminar o atender a las 

características de orden superior (invariantes) que suministran los estímulos-información 

del ambiente. La motivación puede provocar que se atienda o no a los estímulos-

informativos. En resumen, sostiene que la estimulación ambiental lleva información 

suficiente acerca del ambiente como para explicar la percepción. Esta última, además, se 

concibe como una actividad del organismo en la que éste busca y consigue la información 

ambiental para guiar su conducta. Por lo tanto, la teoría de percepción directa de Gibson 
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(1979) afirma que en el ambiente hay información suficiente disponible, y que los 

organismos que perciben son capaces de detectarla para guiar su conducta. 

Teoría del líder transformacional (Bass, 1985) 

El líder transformacional es mucho más que un simple líder. Está lleno de 

entusiasmo, energía y pasión (Bass, 1985). Conoce a sus seguidores, sabe cuáles son sus 

fortalezas y sus debilidades y, gracias a este conocimiento, es capaz de asignar a cada uno 

de ellos las tareas más apropiadas para obtener el máximo rendimiento. Este estilo de 

liderazgo crea cambios profundos en las personas y las organizaciones porque transforma 

las percepciones y los valores y cambia las expectativas y las aspiraciones de las 

personas. Por ejemplo, si se trata de un líder en una empresa, es capaz de hacer que los 

trabajadores se sientan una parte importante de la empresa, que estén motivados para 

trabajar, que se sientan integrados y aceptados, que desarrollen al máximo sus 

capacidades y realicen las tareas para las que están mejor capacitados (Bass, 1985).   

Dimensiones del líder transformacional según Bass (1985): 

1. Individualización - El líder tiene en cuenta las necesidades individuales de cada 

uno de sus seguidores y actúa como mentor o maestro. Se relaciona con empatía, 

ofrece apoyo y mantiene abiertas las líneas de comunicación entre ellos. Ofrece 

retos adecuados a las capacidades de cada persona, que les ayudan a aumentar su 

sensación de logro y superación y a desarrollar sus habilidades. 

2. Estimulación intelectual - El líder transformacional asume riesgos, cuestiona ideas 

o modos de actuar establecidos, empuja a sus seguidores a pensar por sí mismos, 

generar ideas, ser creativos, resolver problemas, pensar más, plantearse preguntas, 
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aprender de los errores, ver cada situación como una oportunidad para aprender y 

mejorar y encontrar mejores formas de hacer sus tareas. 

3. Inspiración motivadora - El líder ofrece una forma de ver las cosas que es 

inspiradora y motivadora para sus seguidores. Aporta significado y sentido a lo 

que hacen, transmite optimismo, dota a sus seguidores de propósito y significado, 

los ayuda a creer en sí mismos y a tener una misión en la vida.  

4. Influencia idealizada. Este tipo de líder es un modelo a seguir en cuanto a 

comportamiento ético. Los seguidores saben que pueden confiar en él o ella, se 

sienten orgullosos de estar bajo su liderazgo, lo respetan y le son leales.  

5. Carisma - Según el autor, consiste en el poder de influenciar a otros. Un líder 

carismático es capaz de entusiasmar e inspirar confianza e identificación con la 

organización. 

Bass (1985) explica que los líderes transformacionales: motivan a sus seguidores 

para que hagan más de lo que en un principio esperaban hacer, despiertan la conciencia 

de éstos acerca de la importancia y del valor de unos resultados determinados y del modo 

de alcanzarlos; consiguen que superen sus propios intereses inmediatos en beneficio de la 

misión de la organización; elevan los niveles de confianza y amplían sus necesidades. 

Teoría de motivación (McClelland, 1985)  

Toda motivación se basa en la emoción y consiste, concretamente, en una 

expectativa de cambio en la condición afectiva. En la teoría de McClelland, todos los 

motivos sociales son aprendidos. McClelland toma el afecto como base para los motivos 

por varias razones: por una parte, porque los estados emotivos de dolor y placer se 

pueden manipular experimentalmente cuando se trabaja con motivaciones, y por otra, 
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porque el afecto brinda más elementos explicativos que otras teorías basadas en la 

reducción de las necesidades biológicas o en la estimulación intensa. 

Tres tipos de motivación de McClelland: 

1. Necesidad de afiliación – Las personas con una elevada motivación de afiliación 

tienen fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales. También buscan gustar a las 

demás, por lo que tienden a aceptar las opiniones y preferencias del resto. 

Prefieren la colaboración a la competición, y les incomodan las situaciones que 

implican riesgos y falta de certidumbre. Según McClelland estas personas tienden 

a ser mejor como empleado que como líderes por su mayor dificultad para dar 

órdenes o para priorizar los objetivos organizacionales. 

2. Necesidad de logro – Las personas con necesidad de logro sienten impulsos 

intensos de alcanzar metas que comprendan un elevado nivel de desafío, y no se 

oponen a tomar riesgos por tal de conseguirlo, siempre que sea de forma 

calculada. En general prefieren trabajar solos que en compañía de otras personas y 

les gusta recibir retroalimentación sobre las tareas que desempeñan. McClelland 

(citado por Figueroba, 2019) afirma que la necesidad de logro está influida por las 

habilidades personales para proponerse metas, por la presencia de un locus de 

control interno (percepción de autorresponsabilidad sobre los eventos de la vida) 

y por la promoción de independencia por parte de los padres durante la infancia. 

3. Necesidad de poder - a diferencia de las personas más afiliativas, aquellas en las 

que predomina la motivación de poder disfrutan compitiendo con otras con la 

necesidad de ganar, por supuesto. Quienes tienen una alta necesidad de poder 

valoran mucho el reconocimiento social y buscan controlar a otras personas e 
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influir en su comportamiento. McClelland distingue dos tipos de necesidad de 

poder: la de poder socializado y la de poder personal. Las personas que se acercan 

más al primer tipo tienden a preocuparse más por los demás, mientras que quienes 

tienen una alta motivación de poder personal quieren sobre todo obtener poder 

para su beneficio. 

Según McClelland (1961) todas las personas poseen estas necesidades en mayor o 

menor grado, independientemente del género, edad o cultura. Así, las personas con 

diferentes grados en cada una de estas necesidades podrán ser motivadas de forma 

distinta. A los que predominantemente tienen necesidades de logro hay que procurar 

darles tareas no rutinarias con objetivos claros que representen un desafío. Sin embargo, 

para aquellos que tienen mayor necesidad de poder, es más importante que sean dueños 

de sus iniciativas y proyectos, así como ser partícipes de las decisiones que los afecten. 

Por último, a los empleados con necesidad de afiliación permítales formar equipos y sea 

generoso con los elogios y reconocimientos al equipo. Estas personas en general son 

buenos mentores, así que es buena idea sacar provecho de esta facilidad para formar 

nuevos empleados. 
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Individualización 

La Figura I. presenta el diagrama del marco teórico de esta investigación y su relación 

con las variables de estudio.  

Figura I. Diagrama del Marco Teórico  
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relacionadas entre sí. El autor explica que la percepción lleva de manera inevitable a 

ejecutar una acción, mientras que el liderazgo transformacional crea un cambio valioso y 

positivo en los seguidores con el objetivo de motivarlos, hacerlos sentir parte de la 

organización. De esta forma, se sentirán comprometidos a realizar un mejor trabajo y, al 

final, transformar a los seguidores en líderes (Bass, 1985). Para fines de este estudio, la 

percepción del liderazgo transformacional se define como el juicio emitido por el maestro 

sobre director escolar que es motivador, inspirador, comprometido, que logra que toda la 

comunidad escolar se involucre en un mismo propósito, el éxito. Esto fue medido a través 

de un cuestionario creado por el investigador, el cual consta de una escala Likert con 

valores: (5) para totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, (2) en desacuerdo y (1) totalmente en desacuerdo 

2.  Percepción de motivación - Toda motivación se basa en la emoción y consiste, 

concretamente, en una expectativa de cambio en la condición afectiva (McClelland, 

1985). Para fines de esta investigación, la percepción de la motivación se define como el 

juicio emitido por el maestro de materias básicas del nivel primario sobre la motivación 

del director de escuela pública del Municipio de Aguadilla para alcanzar el éxito 

académico. Este variable se midió a través de un cuestionario creado por el investigador, 

el cual consta de una escala Likert con valores: (5) para totalmente de acuerdo, (4) de 

acuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (2) en desacuerdo y (1) totalmente en 

desacuerdo 
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Definición de Términos 

1. Director de escuelas públicas – Es el encargado de dirigir la escuela y se reportará 

directamente al Director de la Oficina Regional Educativa, (Ley 85, artículo 

2.09).  

2. Maestro de materias básicas – Es el recurso principal del proceso educativo, cuya 

función primordial es enseñar y educar al estudiante y ser guía y orientador en el 

proceso de enseñanza y aprendizaje de éste (Ley 85, artículo 2.11). Para 

propósitos de esta investigación, el maestro de materias básicas se refiere a la 

persona encargada de impartir las materias de español, inglés, matemáticas, 

estudios sociales y ciencias en las escuelas públicas del municipio de Aguadilla.  

3. Nivel primario – Escuela con ofrecimiento de clases de párvulos (Pre-Kínder y 

Kínder) y escuelas con ofrecimientos desde el primer grado a quinto u octavo 

grado o su equivalente que estén debidamente certificadas. (Departamento de 

Educación, Reglamento escuelas primarias, Artículo II, 2019, Ley ESSA). 
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Capítulo II. 

Revisión de la Literatura 

 El propósito de este estudio fue investigar la percepción de los maestros de 

materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación 

de directores de escuelas públicas del municipio de Aguadilla. La revisión de literatura 

fue fundamental para proporcionar a la información relevante y necesaria para 

comprender el problema bajo estudio (Hernández Sampieri, Fernández Collado, Baptista 

Lucio, 2006). La misma se realizó de forma selectiva y estrechamente vinculada con el 

problema bajo estudio. Estuvo dirigida a las siguientes temáticas: el liderazgo 

transformacional, motivación, director de escuelas y percepción.  

Liderazgo transformacional  

El liderazgo es definido como el proceso de influir, guiar y dirigir a los miembros 

de un grupo u organización, quienes siguen al líder de forma voluntaria en la búsqueda 

del éxito en la consecución de unos objetivos. El líder establece y define los objetivos o 

misión del grupo y facilita el proceso por el cual se puede alcanzar esa meta. A nivel 

personal, el líder inspira, motiva y da fuerza a sus seguidores para que den lo mejor de sí 

(Muñoz, 2015). De acuerdo, con Castillo (2000) el líder transforma y motiva a las 

personas, los compromete a que sean más conscientes y estén alerta sobre la importancia 

de los resultados, y los lleva a trascender sus propios intereses en busca de un bien 

común. 
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Bass (1985) define el liderazgo transformacional como un estilo de liderazgo 

donde el líder logra ganar la confianza, admiración y respeto de sus seguidores, a la vez 

que los inspira motiva y transforma. Bass y Avolio (1996) describen a este líder 

transformador como influyente, inspirador, intelectual e individualista. En el mismo 

sentido, Bass y Riggio (2006) exponen que el grado en el que los líderes son realmente 

transformacionales se mide en el efecto que causan en sus seguidores. Aquellos que 

siguen al líder transformacional confían en él, lo admiran, son leales y lo respetan al 

grado de ejecutar conductas fuera de lo normal. Un líder transformacional debe actuar 

como un verdadero comunicador, fuente de motivación, adecuarse a la situación que se le 

presenta, pues su acción como líder transformacional dependerá en gran medida del 

momento que tenga que afrontar (Pestana, Tortoza, Díaz, Rodríguez, 2009). 

Por otro lado, Northouse (2007) establece que el líder transformacional se 

involucra con las emociones, valores, ética, normas, objetivos a largo plazo y la 

evaluación constante, satisface necesidades y trata con sensibilidad a las personas. Se 

espera que un líder transformacional pueda proveer un clima de apoyo y consideración 

individualizada al escuchar las necesidades de sus seguidores. Igualmente, Contreras y 

Barbosa (2013) expresan que el líder transformacional es reflexivo, proactivo, dinámico y 

persuasivo, que genera conciencia en sus seguidores para el logro de metas colectivas y 

resultados notables.  

De igual manera, Muñoz (2015) explica que el líder transformacional es mucho 

más que un simple líder. Está lleno de entusiasmo, energía y pasión. Conoce a sus 

seguidores, sabe cuáles son sus fortalezas y sus debilidades y, gracias a este conocimiento, 

es capaz de asignar a cada uno de ellos las tareas más apropiadas para obtener el máximo 
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rendimiento.  El mismo autor expone que este estilo de liderazgo crea cambios profundos 

en las personas y las organizaciones porque transforma las percepciones y los valores y 

cambia las expectativas y las aspiraciones de las personas. 

Mientras, Almirón, Tikhomirova, Trejo y García, (2015) presentan que el 

liderazgo transformacional es considerado como el más adecuado para impulsar los 

procesos de cambio e innovación en las organizaciones, siendo una de las bases para el 

éxito y enfrentar retos. Los autores explican que los líderes transformacionales 

comunican una visión clara, son considerados personas plenas, capaces de desarrollarse 

logrando inspirar compromiso en sus seguidores, incrementar su madurez, confianza y 

motivación para ir más allá de sus propios intereses. Igualmente, Martínez (2013) 

presenta que el líder transformacional elabora estrategias, las cuales consolidan los 

intereses personales del colaborador con su organización, dirigen los esfuerzos directivos 

a construir una visión y condiciones de trabajo dignos para sus seguidores. 

El enfoque del liderazgo transformacional puede ayudar a los líderes educativos a 

convertirse en líderes excepcionales (Northouse, 2007). De acuerdo con el autor, el 

liderazgo transformacional es un proceso que transforma para hacer cambios y, al mismo 

tiempo, promueve cambios en los individuos. Según el autor, el liderazgo 

transformacional es la capacidad de hacer que la gente se involucre en el cambio, para 

mejorar y para ser dirigidos. Además, el autor explica que se trata de involucrar a los 

miembros del equipo, satisfacer sus necesidades y valorarlos. Por lo tanto, un líder 

transformacional podría hacer la escuela más exitosa a través de la valoración de su 

comunidad escolar. 
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 Por su parte, Castro, Miquilena y Peley (2006) presentan que las organizaciones 

educativas requieren de líderes que sepan manejar el cambio, que establezcan en la 

dirección a desarrollar una visión de futuro, alineen a la gente al comunicarle esta visión 

y la animen a vencer los obstáculos. Igualmente, las autoras explican que dirigir es hacer 

las cosas bien (mayor eficiencia y control efectivo), mantener que la escuela funcione 

dentro del marco preestablecido; liderar es, por el contrario, desarrollarla, tener un 

propósito definido, convincente, articulado, motivador, capaz de involucrar a los demás 

en dicha tarea y, de este modo, hacerlos crecer. Según las autoras esto implica ir más allá 

de la gestión de las realidades presentes para transformarlas en función de dichas metas.  

En el mismo sentido, Murillo (2006) explica que el director escolar más que un 

gestor, debe ser un líder. Según el autor, la gestión es importante, un director o directora 

para el cambio tiene que ser un soñador, un visionario, pero tiene también que tener los 

conocimientos, destrezas y capacidades para convertir ese sueño en un plan de acción 

realista, con estrategias útiles. De esta forma, no hay que despreciar la educación técnica 

de los directores.  Por consiguiente, el autor explica que un director que no es un líder 

nunca puede cambiar la escuela; sin embargo, un director que no es un buen gestor 

puede, con el apoyo de otras personas, conseguir cambiar el centro. Además, el autor 

indica que el director escolar como líder tiene que asumir riesgos, aunque se equivoque, 

debe ser capaz de que reconocer los problemas y entenderlos como desafíos, como 

oportunidades de mejora, además de estar enfocado en el éxito académico.   

Los estudios sobre eficacia escolar han identificado que el liderazgo 

transformacional del director es un factor importante para una escuela eficaz (Pestana et 

al. 2009), ya que según el autor, al director le corresponde organizar el funcionamiento 
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del centro escolar para lograr los objetivos institucionales, articular la organización, la 

planificación, la gestión de los recursos, el seguimiento de las actividades educativas, la 

evaluación de los aprendizajes y las relaciones con la comunidad educativa, entre muchos 

otros asuntos. Igualmente, Murillo (2006) declara que el director juega un papel central 

para promover la innovación pedagógica. Él es el responsable de comunicar las reformas; 

animar a los docentes a participar, considerando la cultura en la que se desenvuelve la 

escuela; impulsar la profesionalización de los docentes para que se apropien de los 

conocimientos y las herramientas que requieren; promover la colaboración en torno a los 

objetivos educativos; buscar los recursos para la escuela, entre otras muchas acciones, 

para generar el cambio escolar y, con ello, mejorar la calidad educativa (Murillo, 2006).  

Por su parte, Cruz (2020) indica que los líderes transformacionales sirven de 

motivación a sus docentes para hacer más de lo esperado, incluso, a sobrepasar sus 

propias expectativas y romper con temores y barreras que puedan ser obstáculos a la hora 

de realizar su trabajo. El líder educativo transformacional se caracteriza por su empatía y 

compromiso, es un modelo para seguir por su organización educativa, despertando en 

ellos expectativas más retadoras y logrando alcanzar desempeños superiores.  

 Leitwood (1992) señala que el liderazgo transformacional es el más idóneo para 

ser desarrollado en las instituciones educativas. El autor explica que este liderazgo 

motiva a las personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan, produciendo cambios 

en los grupos, organizaciones y en la sociedad, acoplándose perfectamente en la dinámica 

desarrollada en las organizaciones educativas y en especial las de educación superior. En 

contraste, Travis (2018) explica que los líderes transformacionales deben invertir tiempo 

y energía para crear confianza y convencer a los seguidores de creer en una visión 



27 
 

compartida. Las organizaciones que tienen la esperanza de lograr resultados inmediatos 

mediante la colocación de un líder transformacional están propensas a la decepción y 

frustración. 

Leithwood, Tomlinson y Genge (1996), señalan que el liderazgo transformacional 

tiene como metas fundamentales: identificar, y establecer metas claras, estimular y 

desarrollar un clima de colegialidad, contribuir al desarrollo profesional de sus 

profesores, e incrementar la capacidad de la escuela para resolver sus problemas. 

Construir una visión colectiva y situar los objetivos prácticos; creación de culturas de 

colaboración, altas expectativas de niveles de consecución y proveer apoyo psicológico y 

material al personal, son otras tantas dimensiones de estas funciones transformadoras.  

De la misma manera, Parra (2011) indica que el liderazgo transformacional 

educativo es la capacidad de articular, conceptualizar y promover espacios para un 

cambio efectivo de las condiciones que inhiben el mejoramiento de todos. Según el autor, 

es imprescindible que el líder educativo posea el entendimiento, el conocimiento, la 

visión, los hábitos de pensamiento, la disposición de indagar, cuestionar o problematizar, 

la inclinación a tomar riesgos, para evaluar consecuencias. 

En el mismo sentido, Cruz (2020) explicó que el liderazgo transformacional 

desarrolla un clima laboral agradable. El director escolar tiene la responsabilidad moral 

de dirigir a sus docentes y, a raíz de ello, obtiene del docente su lealtad, favoreciendo las 

relaciones interpersonales entre director y docente. El director utiliza estrategias como 

otorgar autonomía a su personal y reconocer sus logros, además debe ser sociable y 

empático al realizar su labor. 
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Por otra parte, Pestana et al. (2009) indican que el liderazgo transformacional 

implica un director comprometido con los valores, cultura, tradiciones, las necesidades e 

intereses de cambio educativo y social hacia el mejoramiento de calidad de vida. Por lo 

tanto, debe enfocar su gestión hacia la participación e integración de todos los actores 

educativos en beneficio de la formación integral del educando. Cónsono con esto, 

Martínez, (2013) señala que el de liderazgo transformacional facilita al director el 

planteamiento de soluciones, con apoyo de sus docentes, en beneficio de la escuela y 

promueve el desarrollo profesional de los mismos, afianzando las obligaciones 

profesionales de los docentes y el desarrollo de una visión conjunta institucional.  

Mientras que Salazar (2006) afirma que el líder transformacional se esfuerza en 

potenciar a los integrantes de la institución y se orienta a transformar los dogmas, 

conductas y sentimientos de los seguidores, pues no solamente tramita las estructuras, 

sino que interviene en los cambios de la cultura de la escuela. A su vez, Yingxiu (2014) 

expone que el liderazgo transformacional puede mejorar las instituciones de educación al 

generar ideas, construir y compartir una misión, compartir el poder, ganar credibilidad y 

generar experiencias exitosas.  

En el mismo sentido, Leithwood (1994) estima que ante los desafíos en que se 

encuentran las escuelas y a los que deberán enfrentarse en el futuro, el liderazgo 

transformacional es la clave para la transformación de la escuela en una más eficiente. El 

autor desarrolló un modelo que comprende ocho dimensiones de liderazgo y cuatro de 

gestión explicados a continuación:  
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Dimensiones de liderazgo 

1. Construir una visión de la escuela. El liderazgo, en esta dimensión, identifica para 

los demás lo que es importante; aportando un sentido y propósito a la realidad 

organizativa, articulando los distintos puntos de vista. Es tarea del líder proveer 

dirección y guía para poner en práctica dicha visión, clarificando los 

procedimientos individuales para llevarla a cabo.  

2. Establecer las metas. Uno de los focos centrales del liderazgo debe ser establecer 

las metas y propósitos centrales de la escuela.  

3. Proveer estímulos intelectuales. Los líderes contribuyen a que el personal 

reexamine algunos de los supuestos de su práctica habitual, proveen nuevas ideas, 

incentivos y experiencias de desarrollo profesional.  

4. Ofrecer apoyos individualizados. Incluye la adquisición de recursos (tiempo, 

materiales, asesores) para el desarrollo no sólo de los miembros del personal de la 

escuela, sino también organizativo o institucional. El profesorado precisa sentir 

que la dirección les apoya, está detrás de ellos cuando surgen problemas y reduce 

la incertidumbre.  

5. Proporcionar modelos de las mejoras prácticas, de acuerdo con los valores 

importantes de la organización.  

6. Inducir altas expectativas de realización. Transmitir al personal altas expectativas 

de excelencia, consecución, calidad, de desarrollo profesional y comprometer a la 

escuela en el centro del cambio. 
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7. Construir una cultura escolar productiva. Contribuir a que el centro se configure 

como una cultura que promueve el aprendizaje, comparta el trabajo y experiencias 

con los colegas.  

8. Desarrollar estructuras para una mayor participación en las decisiones escolares. 

Crear oportunidades para que todos los grupos implicados participen 

efectivamente en las decisiones. 

Dimensiones de gestión  

1. Preocuparse por el personal. Proveer los recursos necesarios (tiempo, personal, 

fondos, materiales y facilidades) para desarrollar a gusto el trabajo.  

2. Apoyo instructivo.  

3. Monitorizar las actividades de la escuela. 

4. Construir relaciones con la comunidad. Además de organizar actividades que 

faciliten la participación de familias y comunidad, es preciso que la escuela se 

configure y opere como parte de una comunidad más integral.  

Cada una de estas doce dimensiones deben ser entendidas como funciones y no 

como roles, estando asociadas con prácticas específicas. Los efectos transformacionales 

dependen de que los líderes de las escuelas infundan un significado y una finalidad a sus 

rutinas diarias, tanto para ellos mismos como para sus colegas (Leithwood, 1994).  

Sin embargo, Murrillo (2006) explica que la aplicación del liderazgo 

transformacional a la escuela se basa en tres premisas: la destreza del director escolar 

para provocar el movimiento mancomunado; el desarrollo de propósitos explícitos, 

compartidos, moderadamente retadores y posibles; y el establecimiento de una línea de 
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desarrollo próximo y para sus seguidores. Según el autor, la certeza de este liderato 

transformacional está en la forma que los directores lo utilizan para solucionar los 

inconvenientes de la escuela para desarrollar en los maestros responsabilidades con la 

puesta en práctica de esas soluciones y para avivar el progreso del personal.  

El líder transformacional guía y capacita a los miembros de la comunidad escolar, 

empoderándolos para juntos lograr un cambio (Gunn, 2018). El líder transformacional no 

solo dirige una escuela, sino que la mantiene a flote. Según la autora, dichos líderes 

buscan mejorar las cosas a través de una colaboración genuina entre la escuela y la 

comunidad. De acuerdo con la autora, los líderes transformacionales son capitanes que 

confían en su equipo para ayudar a diseñar y llevar a cabo mejoras. Crean una cultura de 

innovación y motivan a los maestros y estudiantes a progresar continuamente, siempre 

con el objetivo de crear el mejor ambiente de aprendizaje para los estudiantes. En el 

mismo sentido, Bostwick (2012) manifiesta que en las escuelas con líderes 

transformadores las personas confían en que sus ideas son importantes; esto eleva sus 

niveles de ejecución provocando el éxito académico.  

Por lo tanto, la gestión del director y la capacidad de liderazgo que demuestre al 

momento de ejercer sus funciones es fundamental para el logro de la misión y visión de la 

escuela (Trasvén, 2014). Según el autor, los problemas que pueden surgir al practicar un 

mal liderazgo transformacional pueden traer serias consecuencias ligadas al manejo de 

grupos como: carencia de apoyo mutuo, falta de comprensión, comunicación ineficaz, 

clima desfavorable y deficiencias en el desempeño de los docentes y, por ende en 

rendimiento académico de los estudiantes. Cónsono con lo anterior, Gorrochotegui 

(1997) señala: el liderazgo transformacional es el liderazgo que facilita la redefinición de 
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los miembros de la escuela, la renovación de sus compromisos y la reestructuración de 

sus sistemas de metas a lograr; este liderazgo aspira alcanzar de manera eficaz los 

cambios para la mejora de la escuela (p. 49). 

A su vez, Martínez (2014) expone que el director desarrolla la responsabilidad 

moral de cuidar de sus maestros y, en reciprocidad, ellos desarrollan una lealtad 

incondicional y obediencia favorecida por las interrelaciones personales establecidas en 

su entorno laboral. Además, afirma que el director como líder transformacional ejerce su 

poder de convencimiento trabajando de manera colectiva y abierta con sus maestros: les 

plantea propuestas de acciones durante el año escolar y también escucha sus 

recomendaciones o sugerencias para la agenda de trabajo anual. Mientras, Murillo (2006) 

presenta que el liderazgo del director se basa en su capacidad de fomentar la capacidad 

que tienen los estudiantes para aprender, en fijarse metas desafiantes a corto y largo plazo 

y en guiar con efectividad a sus docentes hacia una ruta de máximo desarrollo. Además, 

este liderazgo ayuda de gran manera a desarrollar compromisos que repercutan en el 

éxito de la institución educativa en la que labora. El liderazgo en educación implica 

movilizar a la escuela, familia y comunidad para lidiar con algunos temas difíciles 

(asuntos que la gente a menudo prefiere esconder bajo la alfombra) pero que de no 

enfrentarse estancarían a la institución.  

Para González (2003), el líder transformacional, en definitiva, es un líder que 

promueve metas comunes, construye una visión compartida de qué debería ser la escuela, 

comunica la visión y metas del centro, apoya a grupos y a individuos en sus intentos de 

mejorar la enseñanza, proporciona oportunidades para que los profesores reflexionen 

sobre su práctica.  
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En este sentido, Yu, Leithwood y Jantzi (2002) exponen que el liderazgo 

transformacional se inserta en las condiciones representativas de la escuela como son los 

objetivos, su cultura, sus programas e instrucciones, sus políticas, organización; y sus 

recursos para obtener un mejor funcionamiento dentro de los contextos en los cuales se 

desarrolla. El liderazgo transformacional debe rescatar las obligaciones de los profesores 

para el cambio, como son los objetivos personales, las creencias del contexto y las 

creencias de las propias capacidades (Martínez, 2013). Según el autor, estas experiencias 

en escuelas primarias han generado cambios en los procesos de las concepciones de 

educación. Martínez (2013) llevó a cabo una investigación para reconocer las 

características del liderazgo transformacional en el director de una institución educativa 

pública del distrito de Santiago de Surco, en Perú. La investigación fue de tipo 

descriptivo. La muestra estuvo conformada por un director escolar y 19 maestros. Según 

los resultados los maestros identifican las siguientes características de liderazgo 

transformador en el director escolar: influencia, estimulación y motivación.   

El liderazgo transformacional permite a los directivos influenciar en sus docentes, 

quienes reconocen y atribuyen mando al director escolar (Martínez, 2014).  El autor 

realizó otra investigación sobre las características del liderazgo transformacional del 

director de una institución educativa pública de la UGEL 07, en Perú. La muestra quedó 

conformada por 19 maestros de un total de 21, a quienes se les aplicó la encuesta.  La 

investigación concluyó que todos los docentes participantes identificaron tres de cuatro 

características del liderazgo transformacional en el director: la influencia en el docente 

(91.5%), la motivación en el docente (93.5%) y la estimulación del docente (96.1%). Los 
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docentes entrevistados le reconocieron otras características como su autoridad (88.88%), 

poder de convencimiento (88.88%) y apoyo en el trabajo (100%). 

Fitzgerald (2015) investigó sobre la confianza de los profesores y su relación con 

el liderazgo transformacional del director. El estudio se efectuó con una muestra de 124 

maestros de los grados de kínder a octavo grado. La misma reflejó que existe una fuerte 

correlación entre el liderazgo transformacional y la confianza de los profesores en la 

dirección. Además, el estudio demuestra que la efectividad de los directores escolares se 

asocia a la incorporación de prácticas de liderazgo que los lleve a una relación de 

confianza con su plantel de profesores. De acuerdo con el estudio, no solo la confianza 

entre profesores y dirección se ve mejorada por el liderazgo transformacional, sino que 

éste impacta también en el compromiso organizacional. Por el contrario, Villar (2022) 

expuso que puede ser difícil mantener el impulso y la energía de un estilo de liderazgo 

transformacional durante un largo periodo de tiempo. También puede ser difícil mantener 

a todo el mundo a bordo con los cambios que se están produciendo, y algunas personas 

pueden resistirse a la nueva dirección. 

Flores y El Homrani (2015) realizaron un estudio con el propósito de examinar el 

comportamiento organizacional en los directivos de centros educativos de educación 

primaria y secundaria de Chile, que han obtenido buenos resultados en el aprendizaje de 

sus estudiantes. La investigación contempló una metodología descriptiva cuantitativa, 

con una muestra de 562 docentes de treinta centros escolares de las regiones VI y VII en 

Chile, con titularidad pública y privada. Los resultados indicaron que existe una relación 

significativa entre el liderazgo transformacional como predictor de la mejora escolar. Los 

resultados demostraron que el liderazgo transformacional permite generar entornos con 
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altas expectativas para todos los miembros de la comunidad educativa, al percibir mayor 

eficacia en el funcionamiento del centro educativo.  Se demostró, además, que los líderes 

transformacionales contribuyen a la mejora de los resultados de los aprendizajes de sus 

estudiantes de manera indirecta mediante la participación activa, la influencia en la 

motivación de los docentes y la distribución del liderazgo, adecuando sus prácticas a los 

diversos contextos socioculturales.  

Caballero (2017) realizó una investigación para determinar la relación que existe 

entre el liderazgo transformacional del director y gestión institucional según los docentes 

de institución educativa José Olaya Balandra, del distrito de Chorrillos, en Perú. Para esta 

investigación se utilizó la población total, que constaba de 65 docentes. El método 

empleado fue uno deductivo, en donde se utilizaron tres cuestionarios para recoger la 

información. El estudio llegó a la conclusión de que existe una relación significativa entre 

el liderazgo transformacional del director y su desempeño en la institución educativa, 

según la población encuestada.   

Figueroa (2008) llevó a cabo un estudio sobre el liderazgo transformacional para 

el mejoramiento de la gestión de los directivos del nivel de educación inicial. Esta 

investigación sustenta que el liderazgo transformacional es un requisito de los nuevos 

tiempos para las personas, específicamente los directivos, que deben trabajar hacia la 

conducción, mediación, coordinación de las actividades con el personal humano bajo su 

dirección; llevándolos hacia el logro de objetivos enfocados en brindar calidad en el 

sector educativo. La investigación fue de tipo descriptivo, que tuvo como objetivo 

proponer un programa sobre liderazgo transformacional para el mejoramiento de la 

gestión de los directivos del nivel de educación inicial. La muestra estuvo conformada 
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por doce directores y sesenta maestros, a quienes se les aplicó un cuestionario de una 

misma versión estructurada en 26 preguntas: 24 de respuestas múltiples y 2 abiertas, cuya 

validez se determinó a través del juicio de expertos y la confiabilidad con el coeficiente 

Alfa de Cronbach, dando como resultado 0,80.  

El análisis de los datos permitió concluir que los directivos no utilizan el 

liderazgo transformacional en su desempeño. La gestión directiva requiere de esta 

herramienta para contribuir a transformar la cultura institucional, desde la adaptación de 

la visión, misión, valores y tomando como estrategia la comunicación. Por lo tanto, se 

recomendó: implementar, con la participación de todo el personal directivo y docente de 

las instituciones educativas, actividades de capacitación y actualización (jornadas, 

charlas, talleres), tomando en cuenta es lineamientos del liderazgo transformacional, 

como orientación en su desempeñe personal y profesional. Realizar actividades grupales 

de trabajo, a fin de promover las estrategias actualizadas del liderazgo transformacional y 

promover investigaciones sobre el liderazgo transformacional como un medio de 

desempeño de los directivos.  

Se concluyó que sólo el liderazgo transformacional es el modelo más adecuado 

para el nuevo contexto de gestión de las instituciones educativas y tiene las mismas 

funciones del líder, considerado este el más efectivo en el manejo del personal. Conduce 

a dejar de lado el egoísmo y logra compartir el poder con su gente, delegando las 

funciones, puesto que se centra en una gestión compartida. Los aportes del estudio 

planteado buscan calidad educativa, perfeccionando el contexto escolar, porque todos sus 

integrantes unificarían criterios a favor de una educación de excelencia. 
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Bernal (1997) realizó una investigación titulada: Liderazgo escolar: eficacia en la 

organización y satisfacción en la comunidad educativa. El objetivo fue determinar 

aquellas variables en la conducta del líder que se perciben como más adecuadas para el 

mejor funcionamiento del centro y elaborar un cuestionario que recoja aquellas variables 

que se aprecien adecuadas e importantes para la actuación del líder la escuela. El estudio 

fue no experimental cuantitativo. La muestra estuvo constituida por 17 centros 

educativos. La conclusión de esta investigación fue que: globales de cada uno de los 

bloques señalados reflejan esa realidad. La valoración global del cuestionario implica que 

la conducta de los directivos recoge las variables esenciales del liderazgo 

transformacional. 

Según Anderson (2010), el liderazgo transformacional a nivel de escuelas juega 

un papel significativo en el desarrollo de cambios en las prácticas docentes, en la calidad 

de estas prácticas, y en el impacto que presentan sobre la calidad de aprendizaje de los 

alumnos en las escuelas. Martins (2009) indicó que el director es indudablemente un líder 

en el ámbito educativo y debe asumir el liderazgo transformacional para promover una 

comunicación eficaz.  En la misma dirección, Lowrey (2014) realizó una investigación en 

Canadá sobre la mezcla de métodos en la efectividad del director de escuela y su 

liderazgo transformacional. Su propósito fue investigar cómo los directores fortalecen la 

relación entre liderazgo transformacional y la efectividad del director escolar. La 

metodología utilizada consistió en encuestas en línea y entrevistas telefónicas. No está 

claro la cantidad de personas que participaron, aunque menciona que la muestra es una 

buena representación de la población total. Para analizar las encuestas, crearon una escala 

de siete puntos tipo Likert y para las entrevistas telefónicas desarrollaron preguntas 
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fáciles para describir y entender. Los resultados demostraron que los directores daban 

dirección a sus escuelas utilizando el liderazgo transformacional con una media de 6.1%.  

En cuanto a la efectividad del director desde su autoevaluación, la media fue de 6.0 

estableciendo que se perciben como totalmente efectivos.  Finalmente, concluyó el 

liderazgo transformacional tiene que estar presente para que la escuela sea efectiva.  

Por otro lado, Castillo (2001) afirma que para que una escuela tenga éxito, la 

diferencia la hace el director y el tipo de liderazgo que este ejerza. Además, el director 

tiene que ser un líder transformacional, es decir; comprometido con la calidad y dispuesto 

a asumir responsabilidades, ser competente, inteligente, creativo, que promueva el 

cambio y la innovación y que crea en el valor y capacidad de su gente. En este sentido, 

Sagor (1992) esboza que el liderazgo transformacional del director escolar se caracteriza 

por su organización, armonía, coordinación eficiencia y orden. Según el autor, el énfasis 

en el liderazgo escolar debe ser el logro del éxito; definiendo el propósito del proceso de 

enseñanza-aprendizaje de forma colaborativa y otorgándole poder a la comunidad para 

que enfoque todos sus esfuerzos en esa dirección. Además, el autor explica que de esta 

forma todo el equipo de trabajo de la escuela va a ejercer un liderazgo transformativo en 

beneficio de la escuela.  

De acuerdo con Fuentes (2011) el director escolar transformacional es aquel que 

gestiona una escuela activa, dinámica y abierta a distintas experiencias de aprendizajes, 

flexibilizando formatos escolares, anima a docentes y alumnos al desafío de enseñar y 

aprender, haciendo de la cotidianeidad escolar una posibilidad para fortalecer los 

aprendizajes significativos de todos. Además, debe ser un líder que promueva la 

participación de proyectos educativos, anime e incentive la creatividad y promueva la 
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reflexión individual y colectiva. Según el autor, debe ser un líder exigente, primero 

consigo mismo y con todo el personal, como aseguradores del derecho de aprender, 

siendo representantes del estado en la escuela.  Además, el autor explica que un líder 

transformacional comunica claramente, simplificando la tarea y anticipando posibles 

problemáticas, conforma equipos de trabajo que involucren a todos los sujetos de la 

comunidad educativa, generando vínculos positivos y acuerdos consensuados que 

potencien los proyectos pedagógicos de la institución, fomentando la autonomía de 

docentes y estudiantes. 

Por otro lado, Grissom y Loeb (2011) plantean que el estilo de liderazgo es un 

aspecto clave que influye en el diseño curricular y en la enseñanza. El estilo de liderazgo 

transformacional promueve el mejoramiento de las clases y del currículo, aspectos que 

impactan en el logro de los estudiantes; además, las habilidades de la dirección para 

identificar y compartir una visión y un modelo de gestión impactan de gran manera en el 

nivel de logro de los alumnos (Valentine y Prater, 2011).  

Arokiasamya, Kanesan y Zohir (2016) realizaron un estudio con el objetivo de 

determinar el nivel de prácticas de liderazgo transformacional de los directores de las 

escuelas primarias nacionales en el distrito de Kinta Selatan, Perak, Malasia. Las cuatro 

dimensiones del liderazgo transformacional estudiadas fueron la consideración 

individual, la estimulación intelectual, la motivación inspiradora y la influencia 

idealizada. El estudio también analizó el nivel de satisfacción laboral de los maestros, así 

como la relación con la práctica del liderazgo transformacional por parte de los directores 

de las escuelas primarias. La muestra consistió en 275 maestros de las 12 escuelas 

primarias nacionales en el distrito de Kinta Selatan, Perak.  Los resultados mostraron que 
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la práctica del liderazgo transformacional por parte de los directores de las escuelas en el 

distrito de Kinta Selatan, Perak fue moderada y la satisfacción laboral de los maestros de 

primaria fue inferior a la satisfactoria. Según los investigadores, la implicación de este 

estudio es que los directores de las escuelas deben asegurarse de que su desempeño de 

liderazgo transformacional siempre se mantenga alto para tener una relación significativa 

con la satisfacción laboral de los maestros de primaria. 

En resumen, Leithwood y Steinbach, (1993) citados por Murillo (2006), expresan 

que el ejercicio del liderazgo transformacional en la escuela se basa en tres constructos: 

habilidad del director para fomentar el funcionamiento colegiado; el desarrollo de metas 

explícitas, compartidas, moderadamente desafiantes y factibles; y la creación de una zona 

de desarrollo próximo para el directivo y para su personal. Por lo tanto, este liderazgo se 

evidencia en los medios que los directores usan para generar mejores soluciones a los 

problemas de la escuela, en la manera como desarrollan compromisos y las soluciones 

ante los mismos, así como en el fomento del desarrollo del personal. Por ello, Murillo 

(2006) explica que el liderazgo transformacional está orientado a transformar las 

instituciones educativas, a través de mejores visiones para las escuelas construidas en 

conjunto. El modelo de liderazgo transformacional ha recibido en los últimos años una 

gran atención en el campo educativo; este liderazgo permite la reestructuración de la 

escuela a través de cambios positivos, comprometiendo a los docentes en el logro de las 

metas a través del trabajo en equipo; todo ello influye en la mejora del desempeño 

docente y, por ende, en la mejora del aprendizaje.  
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Director Escolar  

El director escolar es la persona que encabeza la fase operacional de la 

institución; es quien se encarga de coordinar las actividades que demanda el proceso 

administrativo: planificar, organizar, coordinar, dirigir y evaluar. Con la aplicación y 

dominio práctico de estos conceptos, se estará en condiciones de lograr la visión, misión, 

metas y objetivos que la institución se ha trazado (Salas y Guzmán, 2011). Las acciones 

del director están orientadas a desarrollar la eficacia docente, el desarrollo de programas 

educativos y la supervisión clínica (Sergiovianni, 2001). El director escolar utiliza 

conocimientos y acciones de profesional experto, en la medida en que estos se relacionan 

con la eficacia docente, el desarrollo de programas educativos y la supervisión clínica. 

Diagnóstica problemas, orienta a los profesores, promueve la supervisión, la evaluación y 

el desarrollo del personal y se preocupa por el desarrollo del currículo (Sergiovanni, 

1984).  

Mientras que para el Departamento de Educación de Puerto Rico (2015) el 

director escolar debe poseer una serie de características personales y profesionales que lo 

distingan, tanto en la escuela como en la comunidad. Debe ser un profesional con un 

amplio dominio de todo lo concerniente a sus funciones, una persona que pueda 

relacionarse de manera efectiva con todos los miembros de la comunidad escolar y a sí 

mismo de manera adecuada, tanto en forma escrita como verbal.  Además, el director 

debe ser un excelente planificador, una persona organizada, capaz de manejar su tiempo 

de manera eficiente. El director debe tener la determinación de hacer frente a diferentes 

situaciones con confianza y autocontrol, ser responsable, respetuoso y ético en su 

comportamiento. 
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 Igualmente, Ruiz (2011) expone que el director escolar debe tener características 

tanto personales como profesionales que le permitan gestionar con éxito la calidad del 

servicio educativo en cada una de las instituciones a su cargo. Tiene que ser un líder 

educativo, un verdadero guía, conductor, visionario y estratega. Asimismo, el director 

como líder cobra mucha preponderancia en la era del conocimiento, haciendo que las 

instituciones educativas se conviertan en organizaciones que aprenden y permitiéndoles 

innovarse permanentemente.  

Por otro lado, Calatayud (2010) manifiesta que el director ha de soportar la 

tensión entre las políticas de mercado, el rendimiento de cuentas y una educación 

democrática y para la ciudadanía.  Como líder debe promueve que todos los miembros de 

la comunidad escolar sean agentes de cambio y participen para alcanzar transformación 

escolar. Reconocer, valorar, desarrollar y potenciar ese liderazgo múltiple ha de ser la 

primera función de una dirección para el cambio. 

Los directores escolares, en su carácter de líderes, deben ejecutar dos tipos de 

funciones: unas académicas y otras administrativas, entre las cuales se encuentran asignar 

las labores del grupo, recalcar la importancia del desempeño y el cumplimiento de los 

plazos de la planificación escolar, orientar el proceso de aprendizaje, diseñar las políticas 

institucionales y promover las relaciones interpersonales (Ruiz, 2011). 

Ruiz (2011) realizó una investigación sobre la influencia del estilo de liderazgo 

del director en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio “Santo Domingo 

de Guzmán” de Lima Norte, Perú. Para la recopilación de datos utilizó un cuestionario 

que fue aplicado a una muestra representativa de docentes (175) de tres instituciones 

educativas.  Como parte del estudio se determinó la correlación de los estilos de liderazgo 
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transformacional y transaccional en la eficacia de las instituciones educativas del 

Consorcio “Santo Domingo de Guzmán” de Lima Norte, obteniendo como resultados que 

una correlación es 0.57 y 0.56 respectivamente, lo que significa una correlación positiva, 

tanto para el liderazgo transformacional como transaccional. El estudio concluyó, 

además, que dentro del estilo de liderazgo transformacional, las subdimensiones, 

influencia idealizada y estimulación intelectual influyen significativamente en la eficacia 

de las instituciones educativas; al igual que las subdimensiones, recompensa contingente 

y dirección por excepción activa del estilo de liderazgo transaccional influyen 

significativamente. 

Calatayud (2010) expresa que un buen director es aquel capaz de ejercer un 

liderazgo compartido, distributivo y transformacional. Con una dirección centrada en el 

desarrollo de las personas tanto individual como colectivamente, una dirección visionada, 

que asuma riesgos, directamente implicado en las decisiones pedagógicas y que sea capaz 

de unir a la comunidad y de entusiasmarla en un proyecto común y compartido. El mismo 

autor indica que el líder director para el cambio ha de centrarse en el desarrollo de las 

personas que conforman la escuela, ha de tener altas expectativas y comunicarlas. No en 

vano, solo es posible un cambio positivo si está basado en el buen humor, en las buenas 

relaciones. Solo así es posible la implicación, el compromiso, el trabajo en equipo. El 

líder director, por tanto, tienen como máxima obligación contribuir a generar ese buen 

humor. En ese sentido, el director es más un líder que un gestor. La gestión es importante.  

Para Torrecilla (2006) un director tiene que ser soñador, visionario, pero debe 

tener los conocimientos, destrezas y capacidades para convertir ese sueño en un plan de 

acción realista, con estrategias útiles. De esta forma, no hay que despreciar la formación 
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técnica de los directivos. Pero no hay que olvidar que un directivo que no es un líder 

nunca puede cambiar la escuela; un directivo que no sea un buen gestor puede, con el 

apoyo de otras personas, conseguir cambiar el centro. 

En este sentido Ruiz (2011) explica que un director escolar como líder debe ser 

capaz de cumplir con las competencias gerenciales, detectando y seleccionando las 

alternativas más convenientes para la resolución de éstos, ya que su acción consistente y 

persistente servirá como vía para introducir y realizar mejoras continuas en el proceso de 

enseñanza-aprendizaje. Según el autor, el líder educativo debe ser un profesional de la 

docencia, innovador, comunicador, orientador, cuyas funciones básicas son las de 

orientar, organizar, planificar, controlar y evaluar el proceso educativo en términos de 

efectividad y eficiencia. De esta forma, liderar las instituciones educativas requiere del 

personal directivo una continua capacitación y actualización que le proporcione los 

conocimientos necesarios para cumplir las exigencias de su cargo y para que pueda 

enfrentar los cambios operados en educación de manera eficiente. 

Por otra parte, Salazar, (2015) realizó una investigación cuyo objetivo general fue 

determinar el perfil de liderazgo transformacional presente en los directivos de los 

establecimientos educacionales privados de la Provincia de Curicó en el año 2015. Para 

esto, se aplicó la adaptación del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 

(MLQ) a una muestra de 317 docentes de servicios educacionales particulares 

subvencionados de la ciudad de Curicó, en Chile y, por otro lado, se aplicó la adaptación 

del inventario de prácticas de liderazgo (IPL) a una muestra de 50 directivos de servicios 

educacionales particulares subvencionados de la ciudad de Curicó. Luego, para el análisis 

de resultados y para cumplir con los objetivos específicos planteados, se utilizó 
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estadística descriptiva, correlaciones y prueba t pareada. Los resultados obtenidos tras la 

aplicación del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) permiten 

concluir que los docentes de servicios educacionales particulares subvencionados 

perciben que la práctica de liderazgo que caracteriza a los directores es desafiar procesos. 

Luego, tras la aplicación del inventario de prácticas de liderazgo (IPL) permite concluir 

que los directivos de servicios educacionales particulares perciben que la práctica de 

liderazgo transformacional que los caracteriza es el carisma. 

El liderazgo hace una diferencia importante en la calidad y los resultados del 

proceso escolar. Al parecer depende de la persona y no del centro o institución. Un 

“buen” directivo es aquel que es capaz de unir a la comunidad, de entusiasmarla en torno 

a un proyecto común, de implicar a todos en las decisiones (Murillo, 2006).  

Función del director escolar según la Ley de Reforma Educativa de Puerto Rico. 

Ley 85 de 29 de marzo de 2018. 

Artículo 2.09.-Director de Escuela.   

El Director de Escuela será el encargado de dirigir la escuela y se reportará 

directamente al Superintendente de su Oficina Regional Educativa.  

Artículo 2.10.-Deberes y Responsabilidades del Director de Escuela.  

Además de los deberes y responsabilidades que se establezcan mediante 

reglamento, el Director de Escuela deberá:  

a. Administrar eficiente y efectivamente la escuela, sus recursos y los fondos 

destinados a ésta. 
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b. Desempeñar sus funciones de conformidad con el plan estratégico del 

Departamento, el Plan Escolar y con los deberes y responsabilidades 

establecidos con el Superintendente Regional.  

c. Desarrollar un Plan Escolar, de conformidad con los criterios establecidos 

por el Secretario, el cual deberá ser aprobado por el Superintendente 

Regional.   

d. Dirigir la escuela con el fin de mantenerse o convertirse en una escuela de 

alto rendimiento de conformidad con las guías, visión y misión que 

establezca el Secretario, promoviendo expectativas de éxito en su 

comunidad escolar y el cumplimiento de los reglamentos y directrices del 

Departamento.  

e. Evaluar el personal de la escuela conforme a las normas, directrices, reglas 

y reglamentos promulgados por el Secretario, respetando siempre los 

derechos adquiridos por los maestros previo a la aprobación de esta Ley.  

f. Apoyar la implementación de un currículo riguroso, estimulante y 

coherente.  

g. Implementar los programas académicos, así como los programas para el 

desarrollo profesional del personal.  

h. Garantizar las condiciones para el desarrollo educativo y socioemocional 

de los estudiantes.  

i. Custodiar y mantener actualizados los expedientes de la matrícula de la 

escuela.  
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j. Rendir informes periódicos a la Oficina Regional Educativa pertinentes a 

la matrícula y gestión educativa de la escuela. 

k. Implementar el sistema de rendición de cuentas, según las normas, 

directrices, reglas y reglamentos promulgados por el Secretario.  

l. Implementar las medidas correctivas determinadas por el Superintendente 

Regional.   

m. Promover la colaboración, participación e integración de los padres y la 

comunidad en la gestión educativa de la escuela.   

n. Propiciar un ambiente educativo seguro, inclusivo y dinámico.  

o. Implementar las medidas disciplinarias a los estudiantes de conformidad 

con la política pública, directrices, normas, reglas y reglamentos 

promulgados por el Secretario.   

p. Facilitar el acceso y uso de los planteles a entidades del tercer sector y sin 

fines de lucro que ofrezcan servicios, actividades o programas 

extracurriculares a la comunidad y los estudiantes; como también de forma 

interagencial para la prestación de servicios. Además, coordinar con éstos 

para llevar a cabo las actividades y promover las mismas entre la 

comunidad escolar.  

q. Emplear la autonomía conferida en asuntos de:  

1. Supervisión y administración del personal de la escuela, para lograr 

las metas establecidas;  
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2. Adaptación de los programas educativos para servir mejor los 

intereses de los estudiantes; previa consulta con el Superintendente 

Regional;  

3. Administración de los recursos asignados a la escuela;  

4. Desarrollo de planes para la seguridad interna de la escuela y un 

proceso para referir al Departamento de la Familia e informar al 

Secretario, o a cualquier otra autoridad competente, casos de maltrato 

de menores que se detecten en la escuela y darle seguimiento a los 

mismos. A tales fines, creará un plan de seguridad en las escuelas 

públicas del Gobierno de Puerto Rico, ya sea con la Policía de Puerto 

Rico, Policías Municipales o con entidades privadas. Para cumplir 

con esta obligación, llevará a cabo las reuniones que estime 

pertinentes en caso de utilizar entidades de seguridad 

gubernamentales o presupuestará el costo de seguridad en caso de ser 

compañías privadas. Esta disposición será una mandatoria y no 

discrecional del Secretario;   

5. Desarrollo de actividades curriculares y extracurriculares con la 

colaboración de los estudiantes, padres y la comunidad;   

6. Establecer y mantener estructuras adecuadas para un ambiente de 

aprendizaje positivo;  

7. Establecer y apoyar una cultura de aprendizaje que transmita altas 

expectativas para los estudiantes;  
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8. Coordinar recursos para apoyar las metas escolares y suplir las 

necesidades de los estudiantes;   

9. Aplicar los reglamentos de normas de conducta y medidas 

disciplinarias establecidas por el Departamento al personal docente, 

no docente y al estudiantado.  

r. Establecer una bitácora que detalle los esfuerzos exitosos e infructuosos 

para lograr las metas.   

Motivación del director escolar 

Maslow (1954) afirma que la motivación es el impulso que tiene el ser humano de 

satisfacer sus necesidades: fisiológicas, seguridad, afiliación, reconocimiento y 

autorrealización. Maslow clasifica estas necesidades en una pirámide.  

Figura II. Pirámide de Necesidades de Maslow  

 

En la base están las necesidades básicas, que son necesidades referentes a la 

supervivencia; en el segundo escalón están las necesidades de seguridad y protección; en 
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el tercero están las relacionadas con nuestro carácter social, llamadas necesidades de 

afiliación; en el cuarto escalón se encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia 

uno mismo, llamadas necesidades de reconocimiento, y en último término, en la cúspide, 

están las necesidades de autorrealización. Según Maslow, sólo se satisfacen las 

necesidades superiores cuando se han satisfecho las de más abajo, es decir, no puedes 

pasar a la siguiente hasta que no hayas satisfecho las anteriores.  

Por su parte, Herzberg (1967) presenta la teoría de dos factores también conocida 

como la teoría de motivación e higiene. A través de sus estudios dio cuenta que los 

factores que motivan a las personas no son las mismas que los factores que las 

desmotivan. En este sentido, en el caso del trabajo, las personas muestran que cuando se 

sienten satisfechos con su desempeño en el trabajo, los sujetos atribuyen factores como 

sus logros personales, su esfuerzo, dedicación su responsabilidad con el trabajo, etc. 

Mientras que cuando se sienten insatisfechos atribuyen su rendimiento a factores externos 

como el clima laboral, las condiciones laborales, etc. A partir de esto, clasifica los 

factores en: factores higiénicos y factores motivadores. Los primeros aluden a los 

factores externos como el clima laboral y las condiciones del trabajo, los cuales, a pesar 

de que se encuentran satisfechos, no garantizan un óptimo nivel de motivación en el 

trabajador, colaboran en el camino hacia el aumento de este. Los segundos aluden a lo 

interno del sujeto como sus metas personales y la responsabilidad. Herzberg menciona 

que estos factores determinarán de manera directa si el individuo se siente motivado o no 

con su trabajo. De acuerdo con Herzberg (1967) los factores higiénicos se encontrarán 

ubicados en el nivel básico de la pirámide de necesidades de Maslow, mientras que los 

factores motivadores se encontrarán en la cúspide de esta. 
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Por otro lado, Chiavenato (2001) define a la motivación como el resultado de la 

interacción entre el individuo y la situación que lo rodea. Dependiendo de la situación 

que viva el individuo en ese momento y de cómo la viva, habrá una interacción entre él y 

la situación que motivará o no al individuo. Mientras que Frederick Herzberg, psicólogo 

orientado al trabajo y la gestión de empresas, define la motivación como el resultado 

influenciado por dos factores: factores de motivación y factores de higiene. Los factores 

de motivación (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son los que ayudan 

principalmente a la satisfacción del trabajador, mientras que si los factores de higiene 

(sueldo, ambiente físico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo) fallan o son 

inadecuados, causan insatisfacción en el trabajador. Para Vroom (1964), la motivación es 

el resultado de tres variables: valencia, expectativas e instrumentalidad. La valencia se 

refiere al valor que la persona aporta a cierta actividad, el deseo o interés que tiene en 

realizarla. Las expectativas se definen como las creencias sobre la probabilidad de que un 

acto irá seguido de un determinado resultado. La instrumentalidad se refiere a la 

consideración que la persona hace respecto de que, si logra un determinado resultado, 

este servirá de algo. El autor explica que, si una persona no se siente capaz, piensa que el 

esfuerzo realizado no va a tener repercusión o no tiene interés por la tarea, no tendrá 

motivación para llevarla a cabo.  

Por otra parte, Rodríguez (2018) afirma que las personas están motivadas por 

factores tanto internos como externos. La personalidad, el autoconcepto y el tipo de tarea 

suelen determinar si la motivación dominante es la intrínseca o la extrínseca. La 

motivación intrínseca hacia el trabajo es una fuerza psicológica que se inicia dentro de las 

personas determinando la dirección de las conductas a realizar, los niveles de esfuerzo y 
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de persistencia cuando no está sujeta a fuertes presiones y limitaciones situacionales 

(Arrieta y Navarro, 2008). La motivación extrínseca es un fenómeno multicausal, 

originado por incentivos, reconocimientos, promociones, salarios, condiciones laborales, 

el trabajo por sí mismo, entre otros (Cortés, 2004) y que están orientados hacia el logro 

de objetivos o metas, a suplir las necesidades de las personas, profesional y laboralmente 

(Usher, 2008), y se ve afectada por la cultura organizacional influyendo las actitudes y 

los valores propios hacia las actividades laborales y, por ende, a su desempeño general 

(Carmona, 2004).  

Por otro lado, Herrera, Ramírez, Roa y Herrera (2004) indican que la motivación 

es una de las claves explicativas más importantes de la conducta humana con respecto al 

porqué del comportamiento. Además, los autores explican que la motivación representa 

lo que originariamente determina que la persona inicie una acción, se dirija hacia un 

objetivo y persista en alcanzarlo. Según Castillero y Carpero (2022) la motivación se 

vincula con aspectos tanto individuales como socioculturales y está presente en todas las 

áreas de la existencia humana. Gonzáles (1982, citado por Castillero y Carpero), define la 

motivación humana como “una compleja integración de procesos psíquicos que en 

constante transformación y determinación reciprocas con la actividad y estímulos 

externos se encamina a satisfacer las necesidades del hombre y en consecuencia regula la 

dirección e intensidad del comportamiento. 

Por otra parte, Díaz (1979, citado por Castillero y Carpero 2022) realizó un 

estudio mediante encuestas en diversas empresas que mostraron que al 68% de los 

trabajadores encuestados les gustaba su trabajo y encontraron además que la motivación 
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no se vinculaba directa y únicamente con el contenido de la actividad que realizan, sino 

que como fuerte motivador aparecieron las relaciones humanas. 

 Mientras que para Madrigal (2005) existe una relación directa entre el liderazgo 

que ejerce el líder y la motivación de sus seguidores. Este vínculo entre ambos factores 

parece prevalecer sobre otro tipo de variables, entre las que se encuentran las condiciones 

ambientales o sistemas de incentivos y su respectiva relación con la motivación. Sin 

embargo, Gutiérrez (2013) explicó que el exceso de motivación puede llevar a las 

personas a tener un gran número de ideas en la cabeza que no necesariamente van a 

concluir de forma objetiva. Así, el exceso de motivación puede bloquear la productividad 

del director y de sus empleados. 

 Además, Vidal (2018) indica que la capacidad para motivar a su personal es lo 

que define a un buen líder. La motivación juega un papel fundamental en la consecución 

de los objetivos, colaboradores motivados entregan mejores resultados, son más 

eficientes y su compromiso es mayor. Además, el autor dice que es esencial que el líder 

identifique los factores que motivan a su equipo para diseñar estrategias que los impulsen 

a dar lo mejor de sí mismos. El mismo autor explica que mantener un liderazgo enfocado 

en la motivación va a garantizar un equipo comprometido con los objetivos de la 

organización, los cuales se van a preocupar de manera individual y grupal por los 

resultados positivos de la organización. Un líder, para conseguir un equipo motivado, 

debe determinar los deseos de sus seguidores para lograr la satisfacción de sus 

necesidades. 

Los líderes transformacionales motivan a otros a hacer más de lo que 

originalmente intentaban y, con frecuencia, más de lo que ellos creyeron posible. 
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Establecen más expectativas que retan y logran mejores ejecuciones (Cohen, 1997). Del 

mismo modo, Kark yVan Dijk, (2007) sostienen que los líderes transformacionales 

promueven la motivación intrínseca de los seguidores para actuar más allá de su trabajo, 

elevando su autoestima, autovaloración e identificación social. En el mismo sentido, 

Northouse (2007) expone que el liderazgo transformacional implica una forma 

excepcional de influenciar que despierta en sus seguidores deseos de trabajar para 

alcanzar más de lo que se espera de ellos. Además, puede motivar a sus seguidores 

porque eleva los niveles de conciencia sobre la importancia y el valor de las metas, y 

permite que estos puedan sobreponer el bien del grupo más allá de sus intereses 

personales. La inspiración y motivación son características de líderes.  

Según Gorrochotegui, (1997), un líder transformacional motiva a sus seguidores 

para esforzarse, adquirir habilidades intelectuales, ser innovadores y creativos a través del 

cuestionamiento a su labor. Este cuestionamiento puede ser a nivel individual y a nivel de 

grupo; el mismo que permitirá hallar nuevos caminos a viejas situaciones. De acuerdo 

con el autor se puede ver un equipo motivado en donde el optimismo y entusiasmo por el 

futuro son expresados, existiendo entre líder y seguidores una comunicación estrecha, los 

mismos que muestran su compromiso con las metas y visión de la organización. Por otra 

parte, Ramos (2005), expresa que la motivación inspiracional es la conducta del líder que 

proporciona el significado y los objetivos del trabajo. Estos líderes motivan e inspiran a 

su equipo de docentes, dando a conocer lo que es necesario hacer e inspirándolos para 

llegar al objetivo con la realización de su trabajo y clarificando las metas. El líder director 

logra implicar a los docentes, convirtiendo a las situaciones en atractivas, desafiándolos 

con metas altas y el trabajo en equipo.   
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Igualmente, Molero y Recio (2010) plantean que la motivación inspiracional hace 

mención de los líderes que son capaces de motivar a los miembros de su equipo, 

proporcionando significado a su trabajo y formulando una visión de futuro atractiva para 

los docentes y la institución educativa. En el mismo sentido, Mendoza y Ortiz (2006) 

expresan que el líder transformacional tiene la habilidad de motivar a la gente para 

alcanzar un desempeño superior, ya que es bueno para lograr esfuerzos extras y 

convencer a los seguidores de sus habilidades. Además, explican que el director 

transformacional crea la disposición para el cambio y alienta un extenso rango de 

intereses. A su vez, indican que la motivación que el líder pueda inspirar en sus docentes 

resulta un aspecto fundamental en el compromiso docente, en la mejora de su práctica 

pedagógica y en el logro de altos niveles de desempeño. Para ello, el director, como líder 

transformacional, debe mostrar lo atractivo de la tarea encomendada y ser claro en la 

meta a lograr. 

Según Bracho y García (2013), bajo un liderazgo transformacional, el líder podrá 

exhibir varios patrones de dirección, de acuerdo con las circunstancias y lo que estas 

demanden. Igualmente, estos autores manifestaron que todo va a depender de la situación 

que se le presente y de la actitud para resolverlo. Estos autores explican que este tipo de 

liderazgo está enfocado en motivar a las personas para que ofrezcan, en su mayor 

esfuerzo, el logro de sus expectativas, que comunican altas expectativas a sus seguidores. 

Es así como éstos se ven comprometidos y se sienten parte indispensable del logro de la 

visión en la organización. 

Jiménez (2014), señala que el liderazgo transformacional busca motivar, llevar a 

los docentes más allá de sus propias pretensiones; orientándolos hacia el logro de un 
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propósito común. De acuerdo con el autor, cuando el director ejerce liderazgo 

transformacional desarrolla a los docentes, tanto en su plano personal y profesional, a 

través de un clima organizacional adecuado, el mismo que les ofrece estimulación 

intelectual, atención individualizada de las necesidades personales y profesionales, 

motivación y tolerancia.   

Para Alvarado, Sánchez y Betancourt (2009) las tareas con respecto a la 

motivación son muchas y variadas. Entre otras cosas, un líder debe reconocer la 

necesidad de sus seguidores, ayudarlos a ver cómo pueden concretar esas necesidades y 

darles la confianza para que puedan remover las inhibiciones que han impedido el juego 

de la motivación. Las organizaciones educativas no escapan ante esa realidad, por lo que 

el director deberá ejercer un liderazgo efectivo a través de la motivación para inspirar y 

motivar a los docentes a cumplir de forma eficaz con su rol académico, con lo cual, sus 

estudiantes se conviertan en seguidores de sus conocimientos y altamente motivados, de 

manera que alcancen a satisfacer sus deseos y necesidades. 

Sin embargo, Falcón y Díaz (2007) realizaron un estudio sobre las variables que 

predicen la satisfacción y motivación de los directores de organizaciones educativas. El 

mismo se llevó a cabo en las Islas Canarias de España, con una muestra de 350 

directores.  Llegaron a la conclusión de que la mayoría de los directores no se sienten 

motivados a tomar ese puesto debido a que el desempeño del puesto de director no tiene 

suficientes compensaciones, tanto económicas, administrativas y curriculares. 

Por otro lado, Santangelo (2018) hizo una investigación sobre el estilo de 

liderazgo, motivación y eficiencia. La misma se realizó en Buenos Aires, Argentina. Los 

resultados reflejaron que 121 (79 %) de los 153 participantes demostraron estilo de 



57 
 

liderazgo transformacional y una motivación elevada, mientras que los participantes con 

estilo transaccional evidenciaron una motivación baja.  

Según Molero (2011) las estrategias de los líderes transformacionales para motivar son:   

1. Aumentar el nivel de comprensión de los seguidores acerca del trabajo a realizar. 

2. Hacer que los seguidores transciendan su propio interés en beneficio del interés 

del grupo. 

3.  Cambiar la importancia de la jerarquía de necesidades de los seguidores, de 

forma que las necesidades más elevadas, como la autorrealización, adquieran más 

importancia que las necesidades más básicas, como los beneficios materiales. 

Por su parte, para Zorrilla y Pérez (2006) la escuela está enfrentando grandes retos 

y cambios en el mundo actual. Es cada vez es más importante que el líder escolar cuente 

equipos de trabajo eficientes y motivados. Por esta y algunas otras razones la capacidad 

de motivar al equipo y el estilo de liderazgo juegan un papel crucial en alcanzar el éxito 

escolar. Por consiguiente, Zorrilla y Pérez (2006) realizaron un estudio cualitativo con 

directores de escuelas primarias urbanas marginadas del estado de Zacatecas, México en 

el cual se evidencia la disyuntiva que enfrentan los directores ante la transformación 

educativa y de gestión que se les demanda. El estudio se realizó en nueve escuelas. Según 

el estudio, los directores de escuela se ven motivados a participar en programas para el 

mejoramiento escolar. Los directores participaron de manera activa en la elaboración de 

los proyectos escolares, la mayoría como coordinadores, e identificaron tres líneas de 

acción: académico, infraestructura y organización. La investigación concluyó que el 

director escolar se siente motivado a trabajar por mejorar su escuela, tanto en 

infraestructura como académicamente. En el mismo pensamiento, García y Doménech 
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(2014) explican que la motivación es la palanca que mueve toda conducta, lo que nos 

permite provocar cambios tanto a nivel escolar como de la vida en general. 

Para Romero (2019) los directivos escolares, junto con los docentes, son actores 

en los factores que inciden el aprendizaje de los alumnos. Su influencia es crucial, no 

sólo para definir y sostener una visión institucional compartida y ser el nexo principal de 

la escuela con la comunidad, sino también porque los directivos inciden en la motivación 

y el desarrollo de habilidades de los docentes y en asegurar las condiciones para la 

enseñanza, lo que genera el famoso clima escolar adecuado para el aprendizaje.  

Percepción  

La percepción, según Carterette y Friedman (1982), es una parte esencial de la 

conciencia. Es la parte que consta de hechos intratables y, por lo tanto, constituye la 

realidad como es experimentada. Esta función de la percepción depende de la actividad 

de receptores que son afectados por procesos provenientes del mundo físico. La 

percepción puede entonces definirse como el resultado del procesamiento de información 

que consta de estimulaciones a receptores en condiciones que, en cada caso, se deben 

parcialmente a la propia actividad del sujeto. 

Para Arnheim (1996) la percepción es el proceso cognoscitivo que permite 

interpretar y comprender el entorno. Es la selección y organización de estímulos del 

ambiente para proporcionar experiencias significativas a quien los experimenta. La 

percepción incluye la búsqueda de la obtención y el procesamiento de información.  

Mientras que Leonardo (2004), indica que las palabras claves para definir la percepción 

son selección y organización. Según el autor es común que personas diferentes perciban 
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en forma distinta una situación, tanto en términos de lo que perciben en forma selectiva 

como en la manera en que organizan e interpretan lo percibido. Además, Leonardo 

(2004), afirma que las personas reciben estímulos del ambiente a través de los cinco 

sentidos: tacto, olfato, gusto, vista y oído. En algún momento específico todos presentan 

atención en forma selectiva a ciertos aspectos del medio y pasan por alto de la misma 

manera otros.  

Sin embargo, para Gibson (1979) la percepción del ambiente es más directa y 

menos procesual de lo que se había estado manteniendo desde los posicionamientos 

cognitivistas. La percepción es holística e integrada en un marco ecológico, de manera 

que las propiedades ambientales se perciben no como puntos diferentes y aislados sino 

como entidades significativas dentro de un determinado contexto ecológico de variables 

relacionadas entre sí.  

Mientras que para Castro (2006) la percepción del liderazgo es:   

La acción de percibir el proceso por el cual una persona tiene la capacidad de 

influir y motivar a sus seguidores, contribuyendo al logro de los objetivos 

establecidos y al éxito del proyecto organizacional. Desde este punto de vista el 

liderazgo es fundamentalmente un proceso atributivo, resultado de la percepción 

social: el sujeto es percibido como líder por los demás. Si una persona es 

catalogada como líder entonces es posible observar la influencia sobre sus 

seguidores, algo que no ocurre si ocupa la posición de jefe y sólo es percibido 

como tal (p.89). 
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Para Martínez (2014), el director escolar es visto como un promotor del liderazgo 

en la institución educativa que dirige. Conforme al liderazgo transformacional, las 

acciones del director escolar establecen menores críticas y resistencia por sus docentes 

porque se desarrolla una percepción de agradable clima laboral, la cual favorece a su 

autoridad. 

Alvarado, Sánchez y Betancourt (2009) realizaron un estudio para establecer las 

percepciones de los docentes en referencia al liderazgo que debe ejercerse en el ambiente 

educativo. El estudio fue descriptivo, transversal, con un diseño de campo no 

experimental. El instrumento de recolección de datos fue un cuestionario y entrevistas. La 

población estuvo conformada por 72 docentes participantes del curso vocacional 2008 de 

Zulia, Venezuela. Los resultados revelaron que existen mayores niveles de motivación 

cuando el liderazgo es de tendencia transformacional, donde la participación, el respeto y 

el compromiso son parte del trato que se brindan en la relación docente-estudiante.  

Ávila (2010) llevó a cabo una investigación para determinar la autopercepción y 

percepción del liderazgo transformacional en directoras de las instituciones educativas 

públicas del nivel inicial en Lima, Perú. Se utilizó el método cuantitativo y el diseño no 

experimental, transversal y de tipo descriptivo con una muestra de 32 directoras y 164 

profesoras. Los resultados reflejaron que la mayor parte de la población encuestada 

percibe que las directoras poseen condiciones de carisma, consideración individual, 

estimulación intelectual, tolerancia psicológica e inspiración, todas características del 

liderazgo transformador. Además, el estudio reveló que el 80 % de las respuestas de las 

directoras se ubican entre 4 y 5 de una escala de valoración entre 1 y 5, resultando 

puntajes altos relacionados con las características positivas, tales como: capacidad de 
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escuchar, admisión de errores, comunicación horizontal con el personal docente y 

administrativo, lo cual indica que son personas dispuestas al cambio, como también 

demuestran interés en desarrollar un liderazgo en pro de la institución. 

Parra (2011) realizó un estudio con el propósito de analizar el liderazgo 

transformacional del director y el desempeño laboral de los docentes de las escuelas 

Bolivarianas del municipio Tulio Febres Cordero del Estado Mérida, en Venezuela. Fue 

una investigación descriptiva con una muestra de 14 directores y 120 docentes. Los 

resultados reflejaron que los maestros perciben a su director escolar como un líder 

transformador cuando este los motiva, facilita la información, establece los objetivos de 

la institución y mantiene una comunicación directa. Además, los resultados demuestran 

que esto hace que el docente realice una mejor labor.  

Rodríguez (2012) realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional. 

Tuvo como propósito relacionar la percepción que tienen los docentes sobre el liderazgo 

del director y el desempeño laboral de los docentes en las cuatro instituciones educativas 

públicas del nivel inicial en el Callao. La muestra estuvo conformada por 50 docentes. Se 

elaboró una encuesta para determinar la percepción de los docentes con respecto al nivel 

de liderazgo directivo y una ficha de observación de los niveles de desempeño laboral 

docente. Como resultado principal se determinó que existe una relación significativa 

moderada entre liderazgo y desempeño docente. Además, existe correlación entre la 

percepción del liderazgo del director y las dimensiones motivación para el trabajo y 

participación. Sin embargo, no existe correlación significativa entre el liderazgo directivo 

y la dimensión responsabilidad.  Se concluyó que un buen liderazgo directivo conlleva a 

un buen desempeño docente y mejora de la calidad en educación.  
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Castro-Silva, (2015), realizó una investigación con el propósito de estudiar el 

liderazgo transformacional y las dimensiones del liderazgo transformacional.  La 

investigación se realizó en una escuela privada en el distrito de Talara, Perú. La 

población de la investigación fue de tipo intencional conformada por 23 docentes y una 

directora escolar. De acuerdo con los hallazgos encontrados según la percepción de los 

docentes y la propia autopercepción de la directora; las dimensiones de estimulación 

intelectual y consideración individualizada son las que mejor se perciben por la directora 

y los docentes. También se encontró que otra dimensión predominante en la directora es 

la influencia idealizada. Los docentes consideran que las características más 

sobresalientes de esta dimensión que posee la directora son los valores, la autoridad y la 

confianza que demuestra; aspectos con los cuales se ha ganado el respeto de los docentes. 

Por otra parte, Villacorta (2015) realizó una investigación para conocer la 

percepción docente sobre el estilo de liderazgo del director de educación secundaria de la 

institución educativa Santa Margarita en Lima, Perú. Para realizar la misma se llevó a 

cabo un diseño de tipo transversal. Se utilizó la población total de 20 maestros que 

trabajan en la institución educativa San Margarita. Los resultados demostraron que el 86 

% de los encuestados perciben que el director de la institución ejerce liderazgo 

transformacional. Entre las características que presenta un líder transformacional los 

resultados demostraron que el 70 % de los encuestados percibe al director como 

motivador e inspirador.  

         Otra investigación fue realizada por Araneda, Neumann, Pedraja y Rodríguez 

(2016) la mima buscaba explorar la relación entre las percepciones que tienen los 

académicos acerca del estilo de liderazgo de los directores de sus unidades académicas y 
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la calidad alcanzada por esta unidad. Esto porque el liderazgo se configura como uno de 

los elementos claves para el cumplimiento de los resultados dentro de las organizaciones 

académicas. Se aplicó una adaptación del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo a una 

muestra de 55 académicos de 22 unidades académicas de 6 universidades del norte de 

Chile, procesado mediante el análisis de correlaciones bivariadas y regresión lineal 

múltiple de pasos sucesivos. Los principales resultados indican que a nivel multivariado 

el liderazgo transformacional presentó una correlación positiva y significante (R= 0,679, 

p<0,001) con la calidad de las unidades académicas. Se concluyó que el estilo de 

liderazgo transformacional es el que más impacta sobre la calidad lograda en estas 

unidades. 

Maureira (2009) en su tesis El liderazgo factor de eficacia escolar en los docentes, 

tuvo como objetivo establecer la relación que tiene el liderazgo desarrollado por el 

director en la eficacia de su gestión, percibida por los docentes en los centros escolares. 

El instrumento utilizado para medir el liderazgo estuvo basado en el modelo aplicado por 

Bass, teniendo en cuenta el liderazgo transformacional, donde se percibió una relación 

estadísticamente significativa entre el liderazgo desarrollado por el director y la eficacia 

de su gestión percibida por los docentes: teniendo presente que el liderazgo 

transformacional se definió por la composición de las cinco dimensiones teóricas 

propuestas por Bass. Aportando en lo siguiente, los factores de estilo de liderazgo 

transformacional, el carisma: logra entusiasmar, transmitir confianza y respeto. La 

consideración individual: presta atención personal a cada miembro, trata individualmente 

a cada subordinado, da formación, aconseja. La estimulación intelectual: favorece nuevos 

enfoques para viejos problemas, hace hincapié en la inteligencia, racionalidad y solución 
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de problemas. La inspiración: aumenta el optimismo y el entusiasmo. La tolerancia 

psicológica: usa el sentido del humor para indicar equivocaciones, resolver conflictos, 

para manejar momentos duros.  

Los resultados de la investigación demostraron que todas las dimensiones de Bass 

tienen una correlación alta sobre la eficacia de la gestión escolar; manifestándose en 

generar participación y satisfacción laboral docente. Además, los resultados demostraron 

que el líder transformacional busca desarrollar en sus empleados la consideración 

individual, la estimulación intelectual y ser su inspiración constante. De igual manera, 

esta investigación afirma que en las organizaciones existen diferentes elementos que 

determinan el desempeño y compromiso de sus empleados con las empresas. Además, la 

investigación reflejó que una actividad desempeñada exitosamente está respaldada por un 

grupo de empleados que presentan alta motivación. El investigador llego a la conclusión 

de que el liderazgo transformacional desencadenará una eficacia escolar en los docentes, 

logrando en ellos un alto nivel de: bienestar emocional, competividad, creatividad y 

relaciones humanas. 

Resumen 

A base de la revisión de literatura quedó evidenciado que el liderazgo 

transformacional del director escolar juega un papel de vital importancia en el desarrollo 

de escuelas exitosas (Leitwood 1992, Martínez, 2013, Yingxiu ,2014). El líder 

transformacional se involucra con las emociones, valores, ética, normas, objetivos a largo 

plazo y la evaluación constante, satisface necesidades y trata con sensibilidad a las 

personas (Northouse, 2007, Bass 1985, Murillo, 2006, Muñoz 2015). Además, la revisión 

de literatura evidencia que el liderazgo transformacional se establece en las condiciones 
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representativas de la escuela como son los objetivos, su cultura, sus programas e 

instrucciones, sus políticas, organización; y sus recursos para obtener un mejor 

funcionamiento y éxito escolar (Martínez, 2013, Yu, Leithwood y Jantzi, 2002, 

Anderson, 2010).  

Varios autores coinciden el que la motivación es el impulso del ser humano para 

satisfacer sus necesidades (Maslow, 1954, Herzberg,1967, McClelland, 1969). Para otros 

autores la motivación puede estar influenciada por factores intrínsecos y extrínsecos 

(Rodríguez, 2018, Arrieta y Navarro, 2008, Cortes, 2004). De acuerdo con la literatura 

revisada los lideres transformadores motivan e inspiran a sus seguidores para esforzarse y 

a dar lo mejor de sí para alcanzar los objetivos de la organización (Northouse, 2007, 

Vidal, 2018, Madrigal, 2005), por lo que se puede decir que algunos autores concuerdan 

en que la capacidad de motivar al equipo y el estilo de liderazgo juegan un papel crucial 

en alcanzar el éxito escolar (Zorrilla y Pérez, 2006, García y Domenech, 2014). 

En términos de percepción, algunos autores coinciden en que la percepción 

dependerá de las experiencias que tenga la persona con su entorno (Carterette y 

Friedman, 1982, Arnheim, 1996, Leonardo, 2004, Gibson, 1979). Los hallazgos 

encontrados reflejan que las características del liderazgo transformador expuestas por 

Bass (1985); individualización, estimulación intelectual, inspiración motivadora, 

influencia idealizada y carisma son percibidas por los maestros que identifican a sus 

directores como líderes transformadores (Arokiasamya, Kanesan y Zohir 2016, Ramos, 

2005, Ávila 2010, Castro y Silva, 2015). Para concluir, se puede decir que, a la luz de la 

búsqueda de literatura relacionada al tema de estudio, el liderazgo transformacional y la 

motivación del director escolar juegan un papel fundamental en la transformación de la 
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educación, ya que este tipo de liderazgo permite a los directores motivar e inspirar a su 

equipo de trabajo para que se sienta parte de la escuela, dando lo mejor de cada individuo 

para alcanzar el éxito académico. 
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Capítulo III. 

Método 

 Esta investigación pretendió determinar la percepción de los maestros de materias básicas 

del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y la motivación de directores de 

escuelas públicas del municipio de Aguadilla. En este capítulo se describe la metodología que se 

utilizó para realizar el estudio. Se describe la población y la muestra de la investigación. 

Además, se describe el instrumento de investigación que se utilizó y los procedimientos que se 

llevaron a cabo para la validación y confiabilidad de este. Por último, se expone cómo se 

analizaron los datos a recopilarse en la investigación. 

Diseño de investigación  

El diseño de esta investigación fue de tipo descriptivo, correlacional, con un enfoque 

cuantitativo no experimental. Ary, Jacobs y Razavich (1989) exponen que los estudios 

descriptivos tratan de obtener información acerca del estado actual de los fenómenos; pretenden 

precisar la naturaleza de la situación como existe. Batista, Fernández y Sampieri (2006) explican 

que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, características y los perfiles de 

las personas, grupos, comunidades, procesos objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a 

un análisis. Es decir, miden, evalúan o recolectan datos sobre diversos conceptos, aspectos, 

dimensiones o componentes de tema bajo estudio.  Estos autores exponen que los estudios 

correlacionales tienen como finalidad “conocer la relación o grado de asociación que existe entre 

dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto particular”. (Hernández 

Sampieri, et al; 2014, página 93). Explican que el enfoque cuantitativo plantea un problema de 

estudio delimitado y concreto, tiene como base la medición numérica y el análisis estadístico 
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para establecer patrones de comportamiento y probar teorías. Hernández et al. (2010) exponen 

que, en el caso de los diseños de investigaciones cuantitativas de tipo no experimental, son 

“estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se 

observan los fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149). En el estudio 

se utilizaron estadísticas descriptivas de frecuencia, porciento, media aritmética y Coeficiente de 

Correlación de Pearson.    

Con el propósito de lograr el objetivo de la investigación, se diseñaron tres preguntas que 

servirán de guía en el proceso del estudio. Las preguntas son las siguientes: ¿Cómo los maestros 

de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo transformacional del director de 

escuelas públicas del municipio de Aguadilla?; ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel 

primario perciben la motivación del director de escuelas públicas del municipio de Aguadilla?; 

¿Existe relación en cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el 

liderazgo transformacional y motivación de los directores de las escuelas públicas del Municipio 

de Aguadilla? Para contestar las preguntas se utilizó estadísticas descriptivas de frecuencia, 

porciento, media aritmética y Coeficiente de Correlación de Pearson. Esto permitió que las 

observaciones fueran más explícitas. Este análisis facilitó la recopilación y el resumen de los 

datos. 

Hernández Sampieri, et al. (2014) indican que el tamaño de una muestra podrá depender 

del propósito del estudio. La muestra mínima para estudios cuantitativos descriptivo o 

correlacional son 30 casos (pág. 188). Se proyectó que los sujetos accesibles y voluntarios del 

estudio formal son 171 maestros de materias básicas del nivel primario, necesitando como 

mínimo 30 participantes. La información se recopiló mediante un cuestionario diseñado por el 

investigador (véase Apéndice A) y que fue autoadministrable en línea, mediante la plataforma 
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Survey Monkey. Esto permitió recopilar la información de las variables para ser codificadas y 

preparadas a través del programa estadístico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

para su archivo y análisis.  

Participantes de la investigación   

 El Departamento de Educación de Puerto Rico está constituido por siete Oficinas 

Regionales Educativas (ORE) y comprende 78 municipios. La población estudiada fueron los 

maestros de materias básicas del nivel elemental de la ORE de Mayagüez. Estas materias básicas 

son: español, matemáticas, inglés, estudios sociales y ciencias. Lepkowski (2008 citado por 

Hernández Sampieri, et al., 2014, pág. 174) expone que la población es el conjunto de todos los 

casos que concuerdan con una serie de especificaciones.  En este caso, se seleccionó el 

municipio de Aguadilla perteneciente a la ORE de Mayagüez. Esta ORE representa el 14% de la 

totalidad de Oficinas Regionales Educativas del país. Además, consta de 15 municipios que 

representa el 20% de los municipios del país. 

 Se seleccionó el municipio de Aguadilla, ya que representa el 6% de la totalidad de 

municipios pertenecientes a la ORE de Mayagüez. En la Tabla 1 se presentan los municipios 

pertenecientes a la ORE de Mayagüez, con la cantidad de escuelas primarias que consta. 
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Tabla 1 

Escuelas Públicas por municipios en la Región de Mayagüez  

Municipio  Escuelas Primarias 

Aguada 7 

Aguadilla 7 

Añasco 3 

Cabo Rojo 8 

Hormigueros 3 

Isabela 7 

Lajas  4 

Las Marías  4 

Maricao 3 

Mayagüez  13 

Moca  7 

Rincón 2 

Sabana Grande  3 

San Germán 7 

San Sebastián 8 

Total 86 

 

 Se escogió la ORE de Mayagüez porque es la segunda región más grande compuesta por 

15 municipios. Se seleccionó el municipio de Aguadilla por ser una muestra de conveniencia, ya 

que es una técnica de muestreo no probabilístico y no aleatorio utilizada para crear muestras de 

acuerdo con la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte de la 

muestra, en un intervalo de tiempo dado o cualquier otra especificación práctica de un elemento 

particular. Por otro lado, se seleccionó el nivel primario, ya que es donde se concentra la mayor 

cantidad de maestros de materias básicas. En este caso, la muestra será no probabilística, ya que 

supone un procedimiento de selección orientado por las características de la investigación, más 

que por un criterio estadístico de generalización (Hernández et al., 2014) 
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Según el directorio de escuelas del Departamento de Educación de Puerto Rico (2018-2019) el 

municipio de Aguadilla cuenta con siete escuelas primarias (véase Apéndice B). Para contactar la 

muestra del estudio, el investigador se comunicó vía telefónica en el mes de marzo de 2021, con 

la persona encargada del área de estadísticas de la Oficina Regional Educativa de Mayagüez. En 

la Tabla 2 se presenta la cantidad de maestros de materias básicas del nivel primario por 

escuelas. La totalidad de maestros de materias básicas de nivel primario del municipio de 

Aguadilla es de 171. 

Tabla 2 

Maestros de materias básicas de escuelas primarias del municipio de Aguadilla 

 

Escuela Cantidad de maestros 

Ana María Javariz 20 

Homero Rivera Sola 19 

Luis Muñoz Rivera 17 

Antonio Badillo Hernández 27 

Ester Feliciano Mendoza 23 

José De Diego 18 

Conchita Igartúa De Suárez 47 

Total                                171 

 

Para efectos del estudio piloto se utilizó el municipio de Moca. Este municipio es 

comparable con la cantidad de escuelas que tiene el municipio de Aguadilla. Este consta de seis 

escuelas de nivel primario. En la Tabla 3, se expone la población de maestros de materias básicas 

de las escuelas públicas primarias del municipio de Moca es de 125. Esta información se obtuvo 

a través de la persona encargada del área de estadísticas de la ORE de Mayagüez en el mes de 

marzo de 2021. 
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Tabla 3 

Maestros de materias básicas de escuelas de nivel primario del municipio de Moca 

Escuela  Cantidad de Maestros 

Cuchillas 15 

Tomas Vera Ayala 10 

Cerro Gordo Medina 16 

Dr. Efraín Sánchez Hidalgo 26 

Juan De Dios Quiñones 19 

Adolfo Babilonia 26 

Total                                                                                         125   

 

Tanto para la investigación como para el estudio piloto se utilizó una muestra por 

disponibilidad, que alcance como mínimo 30 participantes. Hernández, Fernández y Baptista 

(2006) explican que la muestra por disponibilidad son los sujetos a los que se tiene acceso para 

participar en la investigación.  Se obtuvo una muestra de maestros de materias básicas de 

escuelas públicas de nivel primario. Esto permitió una amplia perspectiva para el análisis de la 

investigación. Para garantizar la protección de los derechos de los participantes del estudio, se 

estableció aquellos aspectos para salvaguardar la confiabilidad de estos. El investigador 

desarrolló un documento titulado Carta de Consentimiento Informado para Maestros (estudio 

piloto) para orientar e informar detalles sobre la investigación (véase Apéndice C). Esta fue 

redactada según se establece en la Carta Circular #11, 2019-2020. 
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Los criterios de inclusión para participar en este estudio fueron: 

1. Ser mayor de 21 años. 

2. Contar con acceso y conocimiento tecnológico para participar en la investigación de 

forma virtual. 

3. Ser maestro de materias básicas a nivel primario: español, inglés, matemáticas, ciencias y 

estudios sociales. 

 Los criterios de exclusión para los potenciales participantes en el estudio fueron: 

1. Ser menor de 21 años. 

2. No contar con acceso y conocimiento tecnológico para participar en la investigación de 

forma virtual, quedará excluido del estudio. 

3. Tener algún tipo de relación (familia, amistad o profesional) con el investigador del 

estudio. 

4. Ser maestro de educación especial, educación física, bellas artes, maestro de secundaria 

de materias básicas o director escolar. 

 En la primera parte del instrumento en línea, se le solicitó al participante que marcara 

previamente los criterios de inclusión para proseguir con el estudio. Si el participante no marcó 

ninguno de los criterios de inclusión salió un mensaje que indicaba “gracias por participar” y 

quedaba excluido del estudio. Por otro lado, del participante marcar “no deseo participar en el 

estudio, “automáticamente salió un mensaje que indicaba gracias”.  El participante, si así lo 

deseaba, tenía la opción de descargar una copia del consentimiento informado. 

Para este estudio se solicitó la colaboración del Profesor Lester Torres para el diseño y 

publicación del instrumento en línea, utilizando la plataforma Survey Monkey (véase Apéndice 

D) El profesor envió una carta aceptando la colaboración en el diseño y digitalización del 
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instrumento.  En su misiva anejó los documentos del CITI Program (véase Apéndice E).  El 

investigador del estudio es director escolar y no labora en ninguno de los municipios donde se 

realizó el estudio piloto y el formal, por lo que no tuvo relación con los sujetos participantes del 

estudio (véase curriculum vitae y citi program en el Apéndice F) 

Como se indicó anteriormente, la muestra del estudio es un subgrupo de la población de 

interés sobre el cual se recolectaron los datos (Hernández Sampieri et al., 2014). Para esta 

investigación la muestra se llevó a cabo con maestros de materias básicas del nivel primario y se 

recogieron los datos por disponibilidad de la siguiente forma: 

Estudio Piloto.  Una vez se recibió la autorización del Departamento de Educación para 

llevar a cabo el estudio piloto y fue aprobado por la Junta de Revisión Institucional (IRB por sus 

siglas en inglés), el investigador, en colaboración con el Prof. Lester Torres, procedió a enviar 

una invitación (anuncio) a los correos electrónicos suministrados por el Departamento de 

Educación a todos los maestros de materias básicas del municipio de Moca (Ver Apéndice G). El 

envío masivo de este correo electrónico incluyó un breve resumen del estudio, los criterios de 

inclusión, los criterios de exclusión, el tiempo esperado para contestar el instrumento, que fue 

aproximadamente entre 10 a 15 minutos, y una dirección web 

(https://www.surveymonkey.com/r/piloto-hruiz-2021) directamente vinculada al instrumento del 

estudio piloto (Ver Apéndice H), esto para todo aquel que cualificó para acceder el enlace. Se 

indicó que, al ser una investigación en línea, de haber comenzado y no poder completarla, no 

podría volver a comenzar al estar restringida por la dirección de “IP”.  La dirección de IP es un 

conjunto de números que identifica de manera lógica y jerárquica a una interfaz en la red, por lo 

que no identifica a los participantes, sino que evita la duplicidad. Por lo tanto, no permite volver 

a entrar. A continuación, se presenta la Figura III donde se presenta evidencia de la restricción. 



 

75 
 

Figura III. Evidencia de la restricción  

 

Se les explicó a los participantes del estudio piloto que se releva al DEPR de toda 

responsabilidad por cualquier reclamación que pudo surgir como consecuencia de las actividades 

del estudio y de la información que se solicitó y se proveyó por medio de esta. El DEPR, sus 

empleados y funcionarios no se hacen responsables de cualquier daño, perjuicio o reclamación 

producto del proceso de realización o del resultado de la investigación; se relevó, así, de 

cualquier obligación y responsabilidad en cualquier reclamación, pleito o demanda que pudo 

presentar relacionada, directa o indirectamente, con esta investigación. La misma fue 

independiente. El DEPR no auspició ni se solidarizó necesariamente con los resultados de la 

investigación. 

El participante interesado fue dirigido al sitio web www.surveymonkey.com para obtener 

más información.  Antes de realizar el cuestionario en línea, se solicitó al participante que leyera 

el consentimiento informado provisto en el enlace que incluyó una descripción del propósito del 

estudio y los criterios de inclusión, indicó su acuerdo para participar, marcó los criterios de 

inclusión y luego completó el cuestionario (véase Apéndice H). Si el participante no marcó 
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alguno de los criterios de inclusión salió un mensaje que decía “gracias por participar” y quedó 

excluido del estudio. Por otro lado, si el participante marcó “no deseo participar en el estudio”, 

automáticamente salió un mensaje que indicó “gracias”.  Si el participante así lo deseaba, tenía la 

opción de descargar una copia del consentimiento informado para su archivo personal. 

A las dos semanas de haber realizado el primer contacto electrónico, el investigador se 

comunicó con el Prof. Lester Torres para que procediera nuevamente a enviar un segundo correo 

electrónico masivo a los maestros de materias básicas del nivel primario del municipio de Moca, 

con la misma información en la que se envió el primer correo. 

El propósito del estudio piloto fue determinar el coeficiente de confiabilidad del 

instrumento diseñado por el investigador. El participante contestó el cuestionario utilizando la 

escala provista en el instrumento sin intermediarios y las respuestas fueron marcadas por sí 

mismo (Hernández Sampieri, et al., 2014) y tuvo hasta cuatro semanas para contestarlo. Se les 

indicó a los sujetos del estudio que su participación era voluntaria y libre de coacción.  Además, 

se le presentó al participante el propósito de la investigación, el procedimiento, su capacidad 

decisional para decidir participar o no de la investigación.  Se informó el derecho de los sujetos a 

proteger su confidencialidad y a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna 

consecuencia. 

 Esta investigación no presentó riesgos previsibles para la salud y seguridad del 

participante. Este completó el cuestionario en cualquier lugar donde se sintiera más cómodo 

realizarlo.  Debió realizarlo en un horario que no afectara el periodo lectivo ni las notas de los 

estudiantes. En caso de presentar cansancio, el participante pudo recesar sin irse del instrumento 

y debió dejar la pantalla abierta para luego seguir contestando el instrumento hasta completarlo.  
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De haber surgido una interrupción en el servicio de energía eléctrica y el participante ya había 

comenzado a contestar el cuestionario, se presentó el siguiente plan de eventos adversos: 

• El participante podía continuar contestando el instrumento utilizando la batería de su 

equipo.  

• En caso de que se agote la batería del equipo y se apague la computadora, no podía 

volver a entrar por la restricción de IP para así evitar duplicidad en las contestaciones.  

• Si el participante decidió no continuar por la ausencia del servicio eléctrico, no pudo 

volver a entrar por la restricción del IP. 

 Esta investigación no recopiló información demográfica de los participantes. La 

información brindada fue anónima y no se garantizó total confidencialidad.  Esto significa que su 

nombre no aparecerá en el cuestionario. A pesar de que la dirección de IP es un identificador 

único de Internet, la plataforma Survey Monkey no recopiló la dirección de IP de los 

participantes. 

Luego de finalizada las cuatro semanas, se dio por concluido el estudio piloto y se 

procedió con el análisis estadístico para determinar la confiabilidad del cuestionario titulado: 

Percepción de los maestros de materias básicas respecto al liderazgo transformacional y 

motivación del director de escuelas públicas. Los datos obtenidos fueron procesados en el 

Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales (SPSS) versión 28 para Windows. Entrado los 

datos, se procedió a estimar la confiabilidad de las premisas utilizando la prueba de Alfa 

(Cronbach, 1951). El Alfa obtenida en el área de percepción del liderazgo transformacional del 

director escolar fue de .96, mientras que el Alfa obtenida en área, sobre la percepción de la 

motivación del director escolar fue de .94. El resultado de esta prueba evidenció que el 

cuestionario utilizado es de muy alta confiabilidad (Escotet, 1978, en Villanueve, 2004).  A tales 
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efectos, ninguna premisa se eliminó. Una vez se determinó el Coeficiente Alfa de Cronbach, se 

procedió a solicitar autorización al Departamento de Educación y a la Junta de Revisión 

Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico para continuar con el estudio 

formal. 

Estudio Formal. Luego que se recibió la autorización del Departamento de Educación y 

de la Junta de Revisión Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico para 

continuar con el estudio formal (Ver Apéndice J), se procedió de la siguiente manera: 

El investigador, a través del profesor Lester Torres, envió una invitación (anuncio) a los 

correos electrónicos suministrados por el Departamento de Educación a los maestros de materias 

básicas del nivel primario del municipio de Aguadilla (Ver Apéndice I). El envío masivo de este 

correo electrónico incluyó un breve resumen del estudio, los criterios de inclusión, los criterios 

de exclusión, el tiempo esperado para contestar el instrumento, que fue aproximadamente entre 

10 a 15 minutos, y una dirección web (https://www.surveymonkey.com/r/formal-hruiz-2021) 

directamente vinculada al instrumento del estudio formal (Ver Apéndice K). Se indicó que, al ser 

una investigación en línea, de haber comenzado y no poder completarla, no podía volver a 

comenzar al estar restringida por la dirección de “IP”.  La dirección de IP es un conjunto de 

números que identifica de manera lógica y jerárquica, a una interfaz en la red, por lo que no 

identifica a los participantes, sino que evita la duplicidad y, por lo tanto, no permite volver a 

entrar. A continuación, ver Figura IV. 

Figura IV.  Dirección IP 
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Se les explicó a los participantes del estudio formal que se relevó al DEPR de toda 

responsabilidad por cualquier reclamación que pudo surgir como consecuencia de las actividades 

del estudio y de la información que se solicitó y se proveyó por medio de esta. El DEPR, sus 

empleados y funcionarios no se hicieron responsables de cualquier daño, perjuicio o reclamación 

producto del proceso de realización o del resultado de la investigación; se relevó, así, de 

cualquier obligación y responsabilidad en cualquier reclamación, pleito o demanda que se 

presentó relacionada, directa o indirectamente, con esta investigación. La misma fue 

independiente. El DEPR no auspició ni se solidarizó con los resultados de la investigación. 

El participante interesado fue dirigido al sitio web www.surveymonkey.com para obtener 

más información.  Antes de realizar el cuestionario en línea, se solicitó al participante que leyera 

la Carta de Consentimiento de Informado para Maestros (estudio formal) (Ver Apéndice L) 

provisto en el enlace que incluyó una descripción del propósito del estudio y los criterios de 

inclusión, indicando su acuerdo para participar, marcando los criterios de inclusión y luego 

completó el cuestionario (ver Apéndice K). 



80 
 

En la primera parte del cuestionario en línea, se le solicitó al participante que marcara los 

criterios de inclusión previamente para proseguir con el estudio. Si el participante no marcó 

alguno de los criterios de inclusión, salió un mensaje que indicaba “gracias por participar” y 

quedó excluido del estudio. Por otro lado, del participante marcar “no deseo participar en el 

estudio”, automáticamente salió un mensaje que indicaba “gracias”.  Si el participante así lo 

deseaba, tuvo la opción de descargar una copia del consentimiento informado para su archivo 

personal. Al marcar que aceptaba participar en el estudio y marcar todos los criterios de 

inclusión, el participante pudo completar el cuestionario (ver Apéndice K) 

A las dos semanas de haber realizado el primer contacto electrónico, el investigador se 

comunicó con el Prof. Lester Torres para que procediera nuevamente a enviar segundo correo 

electrónico masivo a los maestros de materias básicas del nivel primario del municipio de 

Aguadilla, con la misma información en la que se envió el primer correo. El participante 

contestaba el cuestionario utilizando la escala provista en el instrumento sin intermediarios y las 

respuestas serían marcadas por sí mismo (Hernández Sampieri, et al., 2014) y tuvo hasta cuatro 

semanas para contestarlo. 

Es importante mencionar que tanto para el estudio piloto como el formal, se les indicó a 

los sujetos del estudio que su participación era voluntaria y libre de coacción.  Se presentó al 

participante el propósito de la investigación, el procedimiento, su capacidad decisional para 

decidir participar o no de la investigación.  Se informó el derecho de los sujetos a proteger su 

confidencialidad y a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna consecuencia. 

  A través de esta investigación se pudo obtener mayor conocimiento sobre el tema de 

estudio que benefició tanto a la comunidad de maestros de nivel primario como a los directores 

escolares. Identificó aquellas áreas de fortaleza y debilidad que son percibidas por los maestros 
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con relación a la ejecución de su liderazgo transformacional. Determinó cuán motivados los 

maestros del nivel primario perciben al director escolar. Esto permitió identificar áreas para 

futuros talleres de desarrollo profesional. 

Esta investigación no presentó riesgos previsibles para la salud y seguridad del 

participante. Este pudo completar el cuestionario en cualquier lugar donde se sintió más cómodo 

realizarlo.  Debía realizarlo en un horario que no afectara el periodo lectivo ni las notas de los 

estudiantes. En caso de que presente cansancio, el participante pudo recesar sin irse del 

instrumento y debió dejar la pantalla abierta para luego seguir contestando el instrumento hasta 

completarlo.  De haber una interrupción en el servicio de energía eléctrica y el participante ya 

había comenzado a contestar el cuestionario, se presentó el siguiente plan de evento adverso: 

• El participante podía continuar contestado el instrumento utilizando la batería de su 

equipo.  

• En caso de que se agote la batería del equipo y se apague la computadora no podía volver 

a entrar por la restricción de IP para así evitar duplicidad en las contestaciones. 

• Si el participante decidía no continuar por la ausencia del servicio eléctrico, no pudo 

volver a entrar por la restricción del IP. 

 Esta investigación no recopiló información demográfica de los participantes. La 

información brindada fue anónima y no se garantizó total confidencialidad. Esto significa que su 

nombre no aparecía en el cuestionario. A pesar de que la dirección de IP es un identificador 

único de Internet, la plataforma Survey Monkey no recopiló la dirección de IP de los 

participantes. Los resultados de la investigación se publicaron de forma general y no incluyo 

información alguna que sea confidencial. 
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 Los datos que se obtuvieron del estudio se transfirieron (download) a un disco duro 

externo encriptado.  Tanto estos datos, como el almacenamiento de los datos resultante de la 

investigación, están encriptados y bajo la custodia del investigador.  La clave de acceso 

solamente la conoce el investigador y la guarda en su residencia.  Al término de los tres años, los 

datos serán borrados.  El investigador no guardará documento alguno en papel y todos los datos 

serán manejados digitalmente.  De tener algún documento de datos crudos, éstos serán triturados 

con una trituradora de papel al término de los tres años. 

 Esta investigación no presentó remuneración económica a los participantes y la 

información de contacto del investigador del estudio estuvo disponible en caso de cualquier 

asunto ético, aclaración de información respecto al estudio y cualquier otro asunto necesario 

aclarar. De ser solicitado, los participantes tendrán acceso a los resultados del estudio, los cuales 

serán divulgados una vez finalizado el proceso de disertación doctoral, incluyendo su defensa y 

publicación. 

Instrumento de medición  

Un instrumento de medición es un recurso que utiliza el investigador para registrar la 

información o datos sobre las variables (Hernández Sampieri, et al., 2014).  Para obtener los 

datos de la investigación se utilizó un cuestionario diseñado por el investigador. El cuestionario 

estuvo dirigido a determinar la percepción de maestros de materias básicas de nivel primario 

respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas del 

municipio de Aguadilla. El cuestionario se tituló Percepción de los maestros de materias básicas 

del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas 

públicas del municipio de Aguadilla (véase Apéndice H). 
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Este cuestionario se dividió en dos partes basados en preguntas cerradas. Hubo una 

pregunta para determinar la inclusión o exclusión: si el participante es o no maestro de materias 

básicas de nivel primario en español, matemáticas, inglés, ciencia o estudios sociales. Si el 

maestro es de materias básicas podía continuar a contestar el estudio, si no es maestro de las 

materias básicas, no debía contestar el estudio o instrumento. El formato que se utilizó fue uno 

de marcas donde se recogían las respuestas de acuerdo con cada individuo. Se utilizó una escala 

Likert con valores que oscilan: (5) para totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) ni de acuerdo, 

ni en desacuerdo, (2) en desacuerdo y (1) totalmente en desacuerdo.  

  La primera parte del instrumento estuvo dirigida a determinar la percepción de los 

maestros de materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional de 

directores de escuelas públicas del municipio de Aguadilla. Para la redacción de reactivos se 

analizaron la teoría del liderazgo transformador de Bass (1985) y la teoría de percepción de 

Gibson (1979).  Esta sección constó de diez reactivos. Se utilizó una escala Likert presentada 

anteriormente. 

La segunda sección del instrumento pretendió determinar la percepción de los maestros 

de materias básicas del nivel primario respecto a la motivación de directores de escuelas públicas 

del municipio de Aguadilla. Esta sección constó de 10 reactivos. Para la construcción de estas se 

analizó la teoría de motivación de David McCllelland (1969) y la teoría de percepción de Gibson 

(1979). Se utilizó la misma escala Likert presentada anteriormente.  

Para la interpretación de estos datos se buscó la media aritmética. Se utilizó como 

referencia una escala para describir la percepción de los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas 

del municipio de Aguadilla. 
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Tabla 4 

Escala de interpretación de datos  

Valores Interpretación  

5 – 3.67 Positiva 

3.66 – 2.34 Neutral 

2.33 – 1 Negativa 

 

Procedimiento para la Validación y Confiabilidad del Cuestionario  

Es indispensable evaluar el grado en que un instrumento de medición aporta una medida 

precisa y segura (Ary, et al.  1989). De igual forma, es preciso evaluar el grado en que la 

aplicación repetida de un instrumento al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales 

(Hernández, et al.  2006), por lo que la validación de los datos debe establecer consideraciones y 

garantías que utilizará el investigador para asegurarse de que su estudio genera datos confiables 

(Ponce, 2016).  Por tal razón, el proceso de desarrollo del cuestionario tuvo varias etapas 

dirigidas a establecer su validez y confiabilidad. 

Es importante que el proceso de validación sea uno que responda al objetivo del tema a 

investigar y garantice el anonimato de los individuos a estudiarse. Ary, Jacobs y Razavich (1989) 

Exponen que la confiabilidad de la respuesta tiene que estar protegida, ya que de esta forma los 

individuos a estudiarse son más veraces al contestar las preguntas y esto garantiza la validez del 

estudio. 

  Para la validación de contenido y construcción del cuestionario la percepción de maestros 

de materias básicas de nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de 

directores de escuelas públicas del municipio de Aguadilla, este se sometió a través de 
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profesionales expertos en el área de Gerencia y Liderazgo y Currículo y Enseñanza. Todos los 

expertos contaban con preparación académica a nivel doctoral, tres con experiencias de 

directores y tres con experiencias de maestros. Por motivos del covid-19 y para garantizar la 

seguridad del distanciamiento social, los cuestionarios validados fueron enviados vía correo 

electrónico. Los expertos enviaron sus recomendaciones y certificaron el instrumento (ver 

Apéndice M) 

Estudio Piloto.    Una vez validado por los expertos se solicitó autorización al 

Departamento de Educación para realizar el estudio piloto.  El investigador accedió a la 

plataforma del Centro de Investigaciones Innovaciones Educativas (CIIE) adscrito a la Secretaría 

Auxiliar de Transformación, Planificación y Rendimiento (SATPRe) en la página web oficial del 

DE.  Luego, sometió el formulario “Solicitud de autorización para realizar investigaciones o sus 

fases relacionadas: validación de instrumentos o prueba piloto en las dependencias del D”. Una 

vez completada la solicitud, el investigador se imprimió el documento para que él y el presidente 

del Comité de Disertación firmen (tinta azul). Digitalizó el formulario de solicitud en formato 

PDF para enejarlo en la plataforma de CIEE conjunto con los demás documentos requeridos. 

Una vez sometido esperó por la emisión de autorización para realizar el estudio piloto. 

Luego de recibida la autorización del Departamento de Educación de Puerto Rico, el 

investigador solicitó autorización a la Junta de Revisión Institucional (IRB por sus siglas en 

inglés) de la Universidad Interamericana Puerto Rico para llevar a cabo el estudio piloto 

conducente a determinar confiabilidad del instrumento.  

Una vez obtenidos los datos del estudio piloto se procedió al cálculo de coeficiente Alfa 

de Cronbach. Los datos recopilados se analizaron mediante el paquete estadístico para las 

ciencias sociales conocido en inglés como Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 
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versión 28 para Windows. Es importante conocer que la prueba Alfa de Cronbach solo necesita 

de una administración del instrumento de evaluación con valores entre 0 y 1. De acuerdo con 

Hernández, Fernández y Baptista (2006) el Alfa de Cronbach es una medida de coherencia 

interna que expresa cuan consistentes son los reactivos. Si la correlación entre los reactivos del 

instrumento es alta se entiende que son confiables. De acuerdo con Hernández, Fernández y 

Baptista (2006) un Alfa de Cronbach igual o mayor de .75 indica confiabilidad aceptable. En la 

tabla 5 muestra el Coeficiente Alfa de Cronbach para la percepción del liderazgo 

transformacional del director y el Alfa de Cronbach para la percepción de la motivación del 

director escolar. Para efectos de esta investigación se optó por calcular el coeficiente Alfa de 

Cronbach para cada sección del instrumento, obteniendo un resultado de .96 en la primera parte 

y .94 en la segunda. Los resultados de Alfa de Cronbach se presentan la tabla 5.  

Tabla 5 

Coeficiente Alfa de Cronbach  

Área Numero de reactivos        Alfa 

Percepción sobre liderazgo  

transformacional del director escolar  

        10                               .96 

Percepción sobre motivación del director  

escolar  

        10                               .94 

 

Procedimiento 

 Una vez obtenido los permisos del Departamento de Educación y de la Junta de Revisión 

Institucional para realizar el estudio piloto, el procedimiento fue el siguiente: 
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1. El investigador se comunicó vía misiva con el Director Regional de Mayagüez, para 

solicitar los accesos a los correos electrónicos de los maestros de las escuelas primarias 

del municipio de Moca. (Ver Apéndice N) 

2. Una vez obtenido los correos electrónicos, el investigador se comunicó con el Prof. 

Lester Torres para que enviara un correo electrónico masivo que incluyera una invitación 

con un breve resumen del estudio, los criterios de inclusión, los criterios de exclusión, 

tiempo esperado para completar el instrumento en línea, que será de aproximadamente de 

10 - 15 minutos, y una dirección web directamente vinculada al instrumento del estudio 

piloto. El investigador no tuvo contacto personal alguno con los participantes del estudio.  

3. El participante interesado fue dirigido al sitio web www.surveymonkey.com para obtener 

más información. Antes de realizar el instrumento en línea, se solicitó al participante que 

leyera el consentimiento informado provisto en el enlace que incluyó una descripción del 

propósito del estudio y los criterios de inclusión y exclusión, indicó su acuerdo para 

participar, y marcó los criterios de inclusión y luego completó el instrumento.  

4. En la primera parte del instrumento en línea, se le solicitó a participante que marcara los 

criterios de inclusión indicados previamente para proseguir en el estudio. Si el 

participante no marcó alguno de los criterios de inclusión salió un mensaje que indicó 

“gracias por participar” y quedó excluido del estudio. De igual forma, del participante 

marcar “no deseo participar en el estudio”, automáticamente salió un mensaje que indicó 

“gracias”. El participante, si así lo deseó, tuvo la opción de descargar una copia del 

consentimiento informado para su archivo personal. Al marcar que aceptó participar en el 

estudio y marcar todos los criterios de inclusión, el participante pudo completar el 

instrumento (véase Apéndice H).  
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5. A los 15 días de haberse realizado el primer correo electrónico, se procedió a enviar un 

segundo correo electrónico masivo de seguimiento, con la misma información del primer 

correo electrónico. Los participantes tuvieron un mes para contestar el instrumento. 

6. Finalizado el mes se dio por concluido el estudio piloto. 

7. Se procedió con el paquete estadístico para las ciencias sociales conocido en inglés como 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versión 28 para Windows. A través de 

una prueba “alfa de Cronbach” para obtener el coeficiente de confiabilidad del 

instrumento. 

8. Se informó al Departamento de Educación del coeficiente Alfa obtenido en el estudio 

piloto para solicitar autorización para continuar con la investigación. 

9. Una vez recibido la autorización del Departamento de Educación, se procedió a informar 

a la Junta de Revisión Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico 

sobre estudio piloto y solicitar su autorización para continuar con la investigación. 
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Tabla 6 

Calendario de actividades del estudio piloto 

Actividad Fecha Encargado 

1.  

 

 

Envió de correo electrónico masivo a los 

maestros del nivel primario del municipio de 

Moca como potenciales participantes, 

invitación y consentimiento informado, 

presentando el propósito del estudio, los 

beneficios potenciales y sus derechos como 

participantes para realizar el estudio piloto.  

diciembre 2021 Prof. Lester Torres, persona 

encargada de la 

administración de la 

plataforma Survey Monkey  

2. 

 

 

Administración el cuestionario Percepción de 

los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo 

transformacional y motivación de directores 

de escuelas públicas a través de un enlace en 

línea. 

diciembre 2021- 

enero 2022 

Maestros de materias básicas 

pertenecientes a las 

siguientes asignaturas: 

español, inglés, matemática, 

ciencia y estudios sociales.  

3. A los 15 días, luego del primer contacto para 

participar en el estudio, se envió un correo 

electrónico de seguimiento. Al finalizar el 

mes, se dio por concluido el estudio piloto.  

 

enero 2022 Prof. Lester Torres, persona 

encargada de la 

administración de la 

plataforma Survey Monkey.  

4. Análisis Estadístico para determinar la 

confiabilidad del instrumento (Alfa 

Cronbach). 

 

enero 2022 Investigador 

5. Informe al Departamento de Educación y al 

IRB sobre estudio piloto y solicitar 

autorización para continuar con la 

investigación.  

 

febrero 2022 Investigador 
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Una vez recibió las autorizaciones para continuar con el estudio, se procedió a solicitarle 

autorización al Director Regional de Mayagüez para tener acceso a los correos electrónicos de 

los maestros de las escuelas primarias del municipio de Aguadilla (Ver Apéndice O) 

1. Una vez obtenido los correos electrónicos, el investigador se comunicó con el Prof. 

Lester Torres para que enviara un correo electrónico masivo que incluirá una invitación 

con un breve resumen del estudio, los criterios de inclusión, los criterios de exclusión, 

tiempo esperado para completar el instrumento en línea, que será de aproximadamente de 

10 - 15 minutos, y una dirección web directamente vinculada al instrumento del estudio 

formal. El investigador no tuvo contacto personal alguno con los participantes del 

estudio.  

2. El participante interesado fue dirigido al sitio web www.surveymonkey.com para obtener 

más información. Antes de realizar el instrumento en línea, se solicitó al participante que 

leyera el consentimiento informado provisto en el enlace que incluyó una descripción del 

propósito del estudio y los criterios de inclusión y exclusión, indicara su acuerdo para 

participar, y marcara los criterios de inclusión y luego completó el instrumento.  

3. En la primera parte del instrumento en línea, se le solicitó a participante que marcara los 

criterios de inclusión indicados previamente para proseguir en el estudio. Si el 

participante no marcó alguno de los criterios de inclusión salió un mensaje que indicaba 

“gracias por participar” y quedó excluido del estudio. De igual forma, del participante 

marcar “no deseo participar en el estudio”, automáticamente salió un mensaje que 

indicaba “gracias”. El participante, si así lo deseaba, tenía la opción de descargar una 

copia del consentimiento informado para su archivo personal. Al marcar que acepta 



 

91 
 

participar en el estudio y marcar todos los criterios de inclusión, el participante pudo 

completar el instrumento.  

4. A los 15 días de haberse realizado el primer correo electrónico, se procedió a enviar un 

segundo correo electrónico masivo de seguimiento, con la misma información del primer 

correo electrónico. Los participantes tuvieron hasta un mes para contestar el instrumento. 

5. Finalizado el mes se dio por concluido el estudio formal. 

6. Se procedió con el análisis estadístico e interpretación de los datos.  

7. Redacción del informe final de la disertación doctoral en todas sus partes. 

8. Presentación de la disertación. 
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Tabla 7 

Calendario de actividades para realizar el estudio 

Actividad Fecha Encargado 

 

1.  

 

Se envió correo electrónico masivo a los 

maestros del nivel primario del municipio de 

Aguadilla como potenciales participantes, 

invitación y consentimiento informado, 

presentando el propósito del estudio, los 

beneficios potenciales y sus derechos como 

participantes para realizar el estudio formal.  

 

 

febrero 2022 

 

Prof. Lester Torres, 

persona encargada de la 

administración de la 

plataforma Survey 

Monkey.  

2. Se administró el cuestionario Percepción de 

los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo 

transformacional y motivación de directores 

de escuelas públicas a través de un enlace en 

línea. 

febrero-marzo 2022 Maestros de materias 

básicas pertenecientes a 

las siguientes 

asignaturas: español, 

inglés, matemática, 

ciencia y estudios 

sociales.  

 

3. A los 15 días, luego del primer contacto para 

participar en el estudio, se envió un correo 

electrónico de seguimiento. Al finalizar el 

mes, se dio por concluido el estudio formal.  

marzo 2022 Prof. Lester Torres, 

persona encargada de la 

administración de la 

plataforma Survey 

Monkey. 

 

4. Análisis Estadístico e interpretación de los 

datos obtenidos.  

 

marzo-abril 

2022 

Investigador 

5. Redacción de informe final de la disertación. 

 

abril-mayo 

2022 

Investigador 

6.  Presentación disertación mayo 2022 Investigador 
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Análisis estadístico  

Una vez obtenidos los resultados del estudio piloto se realizó una prueba Alfa de 

Cronbach para obtener el coeficiente de confiabilidad del instrumento. Los resultados de la 

prueba de Alfa para percepción del liderazgo transformacional del director escolar fueron de .96, 

mientras para percepción de la motivación del director escolar fue de .94. Los datos recopilados 

del estudio formal se analizaron mediante el paquete estadístico para las ciencias sociales 

conocido en inglés como Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versión 28 para 

Windows. Los datos recopilados fueron sometidos a análisis de estadística descriptiva y 

estadística inferencial. En el área de estadística descriptiva se utilizaron la frecuencia, porciento 

y la media aritmética, y como estadística inferencial se utilizó el Coeficiente de Correlación de 

Pearson (r). Los resultados se presentan en el capítulo cuatro.  

De acuerdo con O’ Leary (2014) y Nicol (2006), citados por Hernández Sampieri, et al. 

(2014), una distribución de frecuencias “es un conjunto de puntuaciones respecto de una variable 

ordenada en sus respectivas categorías y generalmente se presenta en una tabla (pág. 282) para 

determinar la frecuencia de la identidad profesional y las prácticas de liderazgo ejemplar entre 

los participantes del estudio. 

Las variables del estudio que se compararon son la percepción de los maestros de 

materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de 

directores.  Se estableció si existe relación o no entre el liderazgo transformacional y la 

motivación de los directores. Para establecer si existe o no relación entre las variables del estudio 

se utilizó la prueba estadística Coeficiente de Correlación de Pearson (r). Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2006) es una prueba estadística para analizar la relación entre dos 
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variables medidas en un nivel por intervalos o de razón. Se le conoce también como “coeficiente 

producto-momento”.   

El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas 

en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una variable con 

las puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos. 

Tabla 8 

Relación entre preguntas de investigación y el análisis estadístico.  

Preguntas de investigación                               Análisis estadístico  

1. ¿Cómo los maestros de materias básicas del 

nivel primario perciben el liderazgo 

transformacional del director de escuelas       

públicas del municipio de Aguadilla? 

 

2. ¿Cómo los maestros de materias básicas del     

nivel primario perciben la motivación del director 

de escuelas públicas del municipio de    

Aguadilla?  

 

3. ¿Existe relación en cómo los maestros de     

materias básicas del nivel primario perciben el 

liderazgo transformacional y motivación de los 

directores de las escuelas públicas del municipio 

de Aguadilla? 

Frecuencia, porciento y media aritmética 

 

 

 

Frecuencia, porciento y media aritmética 

 

 

 

Coeficiente de Correlación de Pearson 
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Capítulo IV. 

Resultados 

El propósito de esta investigación fue determinar la percepción de los maestros de materias 

básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y la motivación de directores de escuelas 

públicas del municipio de Aguadilla. En este capítulo se presentan los hallazgos del estudio dando énfasis 

a contestar las preguntas de investigación. Las preguntas que guiaron el estudio fueron: 

1. ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo 

transformacional del director de escuelas públicas del municipio de Aguadilla? 

2. ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben la motivación del director 

de escuelas públicas del municipio de Aguadilla? 

3. ¿Existe relación en cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el 

liderazgo transformacional y motivación de los directores de las escuelas públicas del municipio 

de Aguadilla? 

Se administró el cuestionario titulado: Percepción de los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas públicas del 

municipio de Aguadilla, para la obtención de los datos. El instrumento fue enviado por correo electrónico 

a 171 maestros de materias básicas del nivel primario del municipio de Aguadilla. Originalmente, 

accedieron al instrumento de investigación 40 maestros de materias básicas de nivel primario. Sin 

embargo, cumplieron con los criterios de inclusión y aceptaron participar solamente 30, que era la 

muestra mínima esperada para el estudio.  

Los 30 participantes que constituyeron la muestra del estudio cumplieron con los criterios de 

inclusión y aceptaron participar. A continuación, se presenta la tabla 9 que muestra la frecuencia de los 



96 
 

criterios de inclusión de los maestros de materias básicas de nivel primario que accedieron al enlace del 

instrumento de investigación.  

Tabla 9  

Frecuencias y porcientos de participantes según los criterios de inclusión 

 

Criterios de Inclusión Válido 

si 

Por 

ciento 

válido si 

Válido 

no 

Por 

ciento 

válido 

no 

Por ciento 

acumulado 

Total de 

participantes 

Mayor de 21 años 

 

Cuento con acceso 

y conocimiento 

tecnológico para 

participar en la 

investigación de 

forma virtual 

 

Es maestro de 

materias básicas de 

nivel primario: 

español, inglés, 

matemática, ciencia 

y estudios sociales 

 

Tiene alguna 

relación personal o 

profesional con el 

investigador 

 

Doy mi 

consentimiento 

para participar en 

el estudio 

 

 

40 

 

 

 

 

38 

 

 

 

 

 

 

37 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

32 

100.0 

 

 

 

 

95.0 

 

 

 

 

 

 

92.5 

 

 

 

 

 

2.5 

 

 

 

 

80.0 

0 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

39 

 

 

 

 

8 

0.0 

 

 

 

 

5.0 

 

 

 

 

 

 

7.5 

 

 

 

 

 

97.5 

 

 

 

 

20.0 

100.0 

 

 

 

 

100.0 

 

 

 

 

 

 

100.0 

 

 

 

 

 

100.0 

 

 

 

 

100.0 

40 

 

 

 

 

40 

 

 

 

 

 

 

40 

 

 

 

 

 

40 

 

 

 

 

40 

 

Durante el proceso de administración del instrumento no ocurrieron eventos adversos. Por otro 

lado, los datos fueron procesados con el programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versión 

28 para Windows.  Para el análisis estadístico, se utilizaron estadísticas descriptivas de frecuencia, 
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porciento y media aritmética y Coeficiente de Correlación de Pearson. La escala de interpretación se 

encuentra en la tabla 10.  

Tabla 10 

Escala de interpretación de datos 

Valores Interpretación  

5 – 3.67 Positiva 

3.66 – 2.34 Neutral 

2.33 – 1 Negativa 

 

Primera pregunta de investigación  

La pregunta de investigación número uno fue:  

¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo transformacional 

del director de escuelas públicas del municipio de Aguadilla? 

La percepción del liderazgo transformacional del director se calificó como positiva, ya que el 

86.7 % (26 de 30 participantes) de los maestros de materias básicas de nivel primario participantes de la 

investigación indicó estar totalmente de acuerdo con las premisas relacionadas a la percepción del director 

como líder transformador y el 6.7 % estuvo de acuerdo. Esto significa que el 93.3 %, es decir 28 de los 30 

participantes perciben de forma positiva el liderazgo transformacional del director escolar. Mientras que 

el 6.7 % (2 de 30) de los maestros de materias básicas de nivel primario participantes permanecieron 

neutral, ya que contestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en algunos de los reactivos. En general, 

las premisas establecidas para contestar la primera pregunta de investigación obtuvieron una media de 



98 
 

4.77, lo que, según la escala establecida en la tabla 10, es una percepción positiva. Este resultado se 

muestra en la tabla 11. 

Tabla 11 

Percepción sobre el liderazgo transformacional del director escolar, según la escala de interpretación 

(n=30) 

Percepción  Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado 

Positiva 28 93.33 93.3 

Neutral  2 6.7 100.00 

Total  30 100.0   

 

De los resultados se puede inferir que los maestros de materias básicas de nivel primario del 

municipio de Aguadilla perciben al director escolar como un líder transformacional. Con relación a los 

reactivos presentados, ningún maestro de materias básicas del nivel primario participante dijo estar 

totalmente en desacuerdo. La premisa con mayor puntuación fue el director escolar es empático, 

obteniendo una media de 4.87.  Lo que significa que el 90.0 % de los participantes contestó estar 

totalmente de acuerdo con esa premisa, el 6.7 % estuvo de acuerdo y el 3.3 % indicó estar ni de acuerdo 

ni en desacuerdo. Esto indica que los maestros participantes de la investigación perciben la empatía del 

director como positiva.  La tabla 12 muestra este resultado.  
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Tabla 12  

El director escolar es empático.  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

1 3.3 3.3 3.3 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 10.0 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

27 90.0 90.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

La premisa que dice el director escolar es carismático obtuvo una media de 4.77, evidenciando 

que el 80.0 % de los encuestados estuvo totalmente de acuerdo, un 16.7 % estuvo de acuerdo y un 3.3 % 

ni de acuerdo ni en desacuerdo. Lo que significa que los participantes perciben el carisma del director 

escolar positivamente. La tabla 13 muestra este resultado.  

Tabla 13 

El director escolar es carismático  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

1 3.3 3.3 3.3 

De acuerdo (4) 5 16.7 16.7 20.0 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

24 80.0 80.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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 Mientras que la premisa que indica que el director escolar actúa como mentor obtuvo una media de 4.67, 

siendo el de menor puntuación. Es decir que el 80 % de los participantes contestó estar totalmente de 

acuerdo, un 10 % estuvo de acuerdo y 3.3 % estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo.  Aun así, se 

demuestra que los participantes de la investigación perciben positivamente que el director actúa como 

mentor. La tabla 14 muestra los resultados. 

Tabla 14 

El director escolar actúa como mentor.  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

En desacuerdo (2) 1 3.3 3.3 3.3 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 10.0 

De acuerdo (4) 3 0 0 10.0 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

24 80.0 80.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

  

Además, la premisa que dice que el director escolar promueve el trabajo en equipo obtuvo una 

media de 4.83. Ello significa que el 90.0 % de los maestros de materias básicas de nivel primario 

participantes en la investigación contestaron estar totalmente de acuerdo y un 3.3 % contestó estar de 

acuerdo y 6.7 % indicó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto indica que los maestros de materias 

básicas de nivel primario perciben positivamente el que el director promueve el trabajo en equipo. La 

tabla 15 muestra los resultados. 
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Tabla 15 

El director escolar promueve el trabajo en equipo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 6.7 

De acuerdo (4) 1 3.3 3.3 3.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

27 90.0 90.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

La premisa que indica que la gestión director escolar es confiable obtuvo una media de 4.80. Se 

evidencia que el 86.7 % de los maestros de materias básicas de nivel primarios participantes estuvieron 

totalmente de acuerdo con esta premisa, un 6.7 % estuvo de acuerdo y un 6.7 % indicó estar ni de acuerdo 

ni en desacuerdo. Esto demuestra que los maestros de materias básicas de nivel primario encuestados ven 

al director como una persona de confianza. La tabla 16 muestra los resultados.  

Tabla 16 

La gestión del director escolar es confiable 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 10.0 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 13.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

26 86.7 86.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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  Las premisas que indican que el director escolar inspira al personal escolar a cumplir con los 

objetivos y metas; el director escolar reconoce la creatividad de sus maestros; el director escolar es 

carismático; el director escolar escucha a sus empleados; obtuvieron una Media de 4.77.  La tabla 17 

muestra los resultados. 

Tabla 17 

Estadística descriptiva percepción del liderazgo transformacional del director de escuelas públicas del 

municipio de Aguadilla (n = 30) 

 5-4 

f      % 

3 

f     % 

2 -1 

f     % 

 

M 

Es empático. 29    96. 7 1     3.3 0     0 4.87 

Promueve el trabajo en equipo. 28     93.3 2     6.7 0     0 4.83 

Es confiable. 28     93.3 2     6.7 0     0 4.80 

Inspira al personal de la escuela a cumplir 

con los objetivos y metas. 

28     93.3 2     6.7 0     0 4.77 

Reconoce la creatividad de sus maestros. 28     93.3 2     6.7 0     0 4.77 

Es carismático. 29     96.7 1     3.3 0     0 4.87 

Escucha a sus empleados. 28     93.4 1     3.3 1     3.3 4.77 

Comunica de manera eficaz sus ideas.  27     90.0 2     6.7 1     3.3 4.73 

Implementa nuevas formas de trabajo. 27     90.0 3     10.0 0     0 4.70 

Actúa como mentor. 27     90.0 2     6.7 1     3.3 4.67 

Total 279   93.0 18    6.0 3     1.0 4.77 

Nota: 5- 4: Totalmente de acuerdo y de acuerdo, 3: Ni de acuerdo, ni en descuerdo, 2 – 1: En desacuerdo 

y Totalmente en desacuerdo, M= Media 
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Segunda pregunta de investigación 

La segunda pregunta de investigación fue:  

 ¿Cómo los maestros de materias básicas del nivel primario perciben la motivación del director de 

escuelas públicas del municipio de Aguadilla? 

La motivación del director escolar se calificó como positiva, ya que el 86.7 % (26 de 30 

participantes) de los maestros de materias básicas de nivel primario participantes de la investigación 

indicó estar totalmente de acuerdo con las premisas relacionadas a la percepción de la motivación del 

director y el 6.7 % estuvo de acuerdo. Esto significa que el 93.3 %, es decir 28 de los 30 participantes, 

perciben de forma positiva la motivación del director escolar. Mientras que el 6.7 % (2 de 30) de los 

maestros de materias básicas de nivel primario participantes permanecieron neutral, ya que contestaron 

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en algunos de los reactivos. Este resultado se muestra en la tabla 18.  

Tabla 18 

Percepción del maestro sobre la motivación del director escolar, según la escala de interpretación 

(n=30) 

Percepción Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

 Positiva 28 93.3 93.3 

Neutral 2 6.7 100.0 

Total 30 100.0  

 

En los resultados se encontró que los maestros de materias básicas de nivel primario del 

municipio de Aguadilla que participaron en la investigación perciben al director escolar motivado.  El 90 

% de los participantes contestó estar totalmente de acuerdo en que el director escolar promueve la 

autoconfianza. Mientras que el 10 % de los encuestados estuvo de acuerdo con la misma premisa. Lo que 

implica que el 100 % de los participantes ven de forma positiva. La tabla 19 muestra el resultado.  
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Tabla 19  

El director escolar promueve la autoconfianza para trabajar solo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

De acuerdo (4) 3 10.0 10.0 10.0 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

27 90.0 90.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

A su vez, el 90 % estuvo totalmente de acuerdo con la premisa que indica que el director escolar 

muestra interés en el bienestar escolar, el 3.3 % contestó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6.7 % 

indicó estar de acuerdo. Ello significa que la gran mayoría percibe positivamente que el director escolar 

muestra interés en el bienestar escolar y solo una persona permanece neutral ante esa premisa. La tabla 20 

muestra los resultados.  

Tabla 20 

El director escolar muestra interés en el bienestar escolar. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

1 3.3 3.3 3.3 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 10.0 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

27 90.0 90.0 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

  

Por otra parte, el 86.7 % de los encuestados contestaron estar totalmente de acuerdo en que el 

director escolar demuestra coherencia en sus actitudes, además un 6.7 % indicó estar de acuerdo, 3.3 % 
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permaneció neutral indicando estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y otro 3.3 % contestó estar en 

desacuerdo. La tabla 21 presenta los resultados. 

Tabla 21 

El director escolar demuestra coherencia en sus actitudes. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

En desacuerdo (2) 1 3.3 3.3 3.3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

1 3.3 3.3 6.7 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 13.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

26 86.7 86.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Las premisas que indican que el director escolar muestra seguridad en su ejecución profesional, 

procura motivar a su equipo de trabajo a través del empoderamiento y busca diversas alternativas para 

alcanzar las metas de la escuela obtuvieron la misma puntación con una media de 4.73, en donde el 86.7 

% estuvo totalmente de acuerdo, el 6.7 % estuvo de acuerdo, el 3.3 % indicó estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y un 3.3 % contestó estar en desacuerdo. Las tablas 22, 23 y 24 muestran los resultados.  
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Tabla 22 

El director escolar muestra seguridad en su ejecución profesional. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

En desacuerdo (2) 1 3.3 3.3 3.3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 10.0 

De acuerdo (4) 1 3.3 3.3 13.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

26 86.7 86.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Tabla 23 

El director escolar procura motivar a su equipo de trabajo a través del empoderamiento 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

En desacuerdo (2) 2 6.7 6.7 6.7 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 13.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

26 86.7 86.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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Tabla 24 

El director escolar busca diversas alternativas para alcanzar las metas de la escuela. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 6.7 

De acuerdo (4) 2 6.7 6.7 13.4 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

26 86.6 86.6 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Mientras que el 76.7 % de los participantes contestó estar totalmente de acuerdo con la premisa 

que indica que el director escolar exhibe capacidad para impulsar a los maestros hacia la solución de 

problemas. El 13. 3 estuvo de acuerdo, el 6.7 contestó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 3.3 estuvo 

en desacuerdo. La tabla 25 muestra los resultados. 
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Tabla 25 

El director escolar exhibe capacidad para impulsar a los maestros hacia la solución de problemas.  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado 

En desacuerdo (2) 1 3.3 3.3 3.3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 

2 6.7 6.7 10.0 

De acuerdo (4) 4 13.3 13.3 23.3 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

23 76.7 76.7 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

Al analizar la media obtenida por ítem se puede decir que el reactivo con mayor puntuación fue el 

director escolar promueve la autoconfianza para trabajar solo, obteniendo una Media de 4.90. Por su 

parte, la premisa que indica que el director escolar busca diversas alternativas para alcanzar las metas de 

la escuela obtuvo una Media de 4.80. En general, los 10 reactivos obtuvieron puntuaciones que fluctúan 

entre los 4.90 a 4.70, lo que significa que existe una percepción positiva de la motivación del director 

escolar. La tabla 26 muestra los resultados por frecuencia y media de todos los reactivos.   
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Tabla 26

 

Tercera pregunta de investigación 

La tercera pregunta de investigación fue:  

¿Existe relación en como los maestros de materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo 

transformacional y motivación de los directores de las escuelas públicas del Municipio de 

Aguadilla? 

Para fines de contestar esta pregunta se realizó una prueba de correlación Pearson (r), en donde se 

correlacionaron la primera y segunda parte del instrumento. El coeficiente de correlación Pearson 

evidenció .99 (r =.99). De acuerdo con la escala de interpretación de correlación Pearson (r), si el 

resultado es mayor a 0 significa es una relación positiva. Además, si este resultado oscila entre .80 a 1.00 
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significa que la relación es fuerte (Ruiz, 2021). De acuerdo con los resultados obtenidos, existe una 

relación estadísticamente significativa al .01 bilateral entre la percepción de los maestros de materias 

básicas de nivel primario del municipio de Aguadilla sobre el liderazgo transformacional y motivación de 

directores de las escuelas públicas de nivel primario del municipio de Aguadilla. La tabla 27 presenta los 

resultados.  

Tabla 27 

Correlación entre la percepción sobre el liderazgo transformacional del director escolar y la percepción 

del maestro sobre la motivación del director escolar (n=30) 

 

 

Percepción sobre el liderazgo 

transformacional del director escolar 

Percepción del maestro sobre la 

motivación del director escolar 

Correlación de Pearson .99 

Sig. (bilateral) .00 

n 30 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Resumen de los resultados 

Los resultados de las preguntas de investigación revelan que: 

1. La percepción del maestro de materias básicas de nivel primario sobre el liderazgo 

transformacional es positiva. En general los participantes estuvieron totalmente de acuerdo en la 

mayoría de las premisas presentadas.   

2. La mayoría de los maestros que participaron en la investigación consideran al director como 

empático.  

3. El 93 % de los participantes consideran al director como una persona confiable. 
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4. La mayoría de los encuestados consideran al director como una persona que busca el bienestar 

escolar. 

5. En la puntuación de las premisas relacionadas con la percepción del liderazgo transformacional se 

encontró que el 90 % estuvo totalmente de acuerdo con los ítems presentados.   

6. La percepción del maestro de materias básicas de nivel primario sobre la motivación del director 

escolar es positiva.  

7. En la puntuación de las premisas relacionadas con la percepción del liderazgo transformacional se 

encontró que el 90 % estuvo totalmente de acuerdo con los ítems presentados.   

8. De acuerdo con la prueba de correlación de Pearson (r =. 99) existe una relación estadísticamente 

significativa y positiva entre las percepciones de los maestros de materias básicas de nivel 

primario del municipio de Aguadilla y el liderazgo transformador y motivación del director 

escolar. 
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Capítulo V. 

Discusión  

 

En este capítulo se presenta la discusión e implicaciones de los resultados del estudio de 

investigación. Se presentan las conclusiones y las recomendaciones, además de las limitaciones 

encontradas. El propósito de esta investigación fue determinar la percepción de los maestros de 

materias básicas del nivel primario sobre el liderazgo transformacional y motivación de los 

directores de las escuelas públicas del municipio de Aguadilla.  

A continuación, se presentan las conclusiones y se discuten los hallazgos principales del 

estudio, comparándolo y contrastándolo con las investigaciones citadas en la revisión de 

literatura y el marco teórico. Además, se identifican las limitaciones metodológicas del estudio, 

las recomendaciones generales y para futuras investigaciones.  

Conclusiones  

1. La percepción de los maestros de materias básicas de nivel primario del municipio de 

Aguadilla con respecto al liderazgo transformacional del director se calificó como 

positiva. 

2. La percepción de los maestros de materias básicas de nivel primario del municipio de 

Aguadilla sobre la motivación del director escolar se calificó como positiva. 

3. Existe una relación estadísticamente significativa y positiva fuerte entre las percepciones 

de los maestros de materias básicas de nivel primario del municipio de Aguadilla con 

relación al liderazgo transformacional y la motivación del director escolar. 
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Discusión  

Primera pregunta de investigación: ¿Cómo los maestros de materias básicas del 

nivel primario perciben el liderazgo transformacional del director de escuelas públicas del 

municipio de Aguadilla? A través de la investigación se determinó que los maestros de materias 

básicas del nivel primario participantes de la investigación perciben de forma positiva el 

liderazgo transformacional del director escolar.  Estos hallazgos se alinean a los pensamientos de 

Leitwood (1992), quien señaló que el liderazgo transformacional es el más idóneo para ser 

desarrollado en las instituciones educativas. El autor explica que este liderazgo motiva a las 

personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan, produciendo cambios en los grupos, 

organizaciones y en la sociedad, acoplándose perfectamente en la dinámica desarrollada en las 

organizaciones educativas y, en especial, las de educación superior.  

Pestana et al. (2009) también coincide con los resultados de la investigación cuando 

indica que el liderazgo transformacional implica un director comprometido con los valores, 

cultura, tradiciones, las necesidades e intereses de cambio educativo y social hacia el 

mejoramiento de calidad de vida. Por lo tanto, debe enfocar su gestión hacia la participación e 

integración de todos los actores educativos en beneficio de la formación integral del educando. 

También concuerda con González (2003), cuando expuso que el líder transformacional, en 

definitiva, es un líder que promueve metas comunes, construye una visión compartida de qué 

debería ser la escuela, comunica la visión y metas del centro, apoya a grupos y a individuos en 

sus intentos de mejorar la enseñanza y proporciona oportunidades para que los profesores 

reflexionen sobre su práctica. Sin embargo, esto contrasta con Travis (2018) cuando explica que 

los líderes transformacionales deben invertir tiempo y energía para crear confianza y convencer a 

los seguidores de creer en una visión compartida. Las organizaciones que tienen la esperanza de 
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lograr resultados inmediatos mediante la colocación de un líder transformacional están propensas 

a la decepción y frustración. 

Por otro lado, los resultados se sustentan con lo indicado por, Yu, Leithwood y Jantzi 

(2002) quienes manifiestan que el liderazgo transformacional se inserta en las condiciones 

representativas de la escuela como son los objetivos, su cultura, sus programas e instrucciones, 

sus políticas, organización; y sus recursos para obtener un mejor funcionamiento dentro de los 

contextos en los cuales se desarrolla. Además, los participantes de la investigación consideraron 

que el director escolar es empático. Esto concuerda con el marco teórico de Bass (1985) y una de 

las dimensiones del liderazgo transformacional que es la individualización. Este explica cuando 

el líder tiene en cuenta las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores, actúa como 

mentor o maestro. Se relaciona con empatía, ofrece apoyo y mantiene abiertas las líneas de 

comunicación entre ellos. Brinda la oportunidad a realizar trabajo de acuerdo con las capacidades 

de cada persona, lo que le ayuda a aumentar su sensación de logro y superación y a desarrollar 

sus habilidades. A su vez, coincide con Northouse (2007) donde establece que el líder 

transformacional se involucra con las emociones, valores, ética, normas, objetivos a largo plazo 

y la evaluación constante, satisface necesidades y trata con sensibilidad a las personas.  

  Los maestros de materias básicas del nivel primario del municipio de Aguadilla 

participantes del estudio manifestaron que el director escolar inspira al personal de la escuela a 

cumplir con los objetivos y metas.  Esto concuerda con el marco teórico de Bass (1985) cuando 

expone que el líder transformador conoce a sus seguidores, sabe cuáles son sus fortalezas y sus 

debilidades y, gracias a este conocimiento, es capaz de asignar a cada uno de ellos las tareas más 

apropiadas para obtener el máximo rendimiento. Además, concuerda con la estimulación 

intelectual, otra de las dimensiones del líder transformacional, según Bass (1985). También, 
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coincide con González (2003), quien expuso que el líder transformacional, en definitiva, es un 

líder que promueve metas comunes, construye una visión compartida de qué debería ser la 

escuela, comunica la visión y metas del centro, apoya a grupos y a individuos en sus intentos de 

mejorar la enseñanza y proporciona oportunidades para que los profesores reflexionen sobre su 

práctica. 

Los participantes de la investigación coinciden en que el director escolar es carismático, 

confiable, inspirador y que los escucha. Todos estos resultados concuerdan con la teoría de 

liderazgo transformacional de Bass (1985), donde se explica que el líder transformacional es 

carismático (otra dimensión del líder transformador, carisma) y capaz de entusiasmar e inspirar 

confianza e identificación con la organización. También concuerda con la teoría de Bass (1985) 

cuando menciona la dimensión de influencia idealizada, en la que explica que este tipo de líder 

es un modelo a seguir en cuanto a comportamiento ético. Los seguidores saben que pueden 

confiar en él o ella, se sienten orgullosos de estar bajo su liderazgo, lo respetan y le son leales. 

También es cónsono con la investigación realizada por Fitzgerald (2015) sobre la confianza de 

los profesores y su relación con el liderazgo transformacional del director. La misma reflejó que 

existe una fuerte correlación entre el liderazgo transformacional y la confianza de los profesores 

en la dirección.  Por el contrario, Villar (2022) expuso que puede ser difícil mantener el impulso 

y la energía de un estilo de liderazgo transformacional durante un largo periodo de tiempo. 

También puede ser difícil mantener a todo el mundo a bordo con los cambios que se están 

produciendo, y algunas personas pueden resistirse a la nueva dirección.  

Por otro lado, los participantes también coinciden en que el director escolar también actúa 

como mentor. Este resultado es cónsono con el marco teórico de Bass (1985), quien explica la 

dimensión de individualización del líder transformacional. Explica que el líder tiene en cuenta 
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las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores y actúa como mentor. Además, 

concuerda con Castillo (2000) cuando expone que el líder transforma y motiva a las personas, los 

compromete a que sean más conscientes y estén alerta sobre la importancia de los resultados, y 

los lleva a trascender sus propios intereses en busca de un bien común. Coincide con Bass y 

Riggio (2006) quienes exponen que el grado en el que los líderes son realmente 

transformacionales se mide en el efecto que causan en sus seguidores. Aquellos que siguen al 

líder transformacional confían en él, lo admiran, son leales y lo respetan, al grado de ejecutar 

conductas fuera de lo normal.  

Otro dato obtenido es que el director escolar promueve el trabajo en equipo y comunica 

de manera eficaz sus ideas. Esto es cónsono con Fuentes (2011) cuando expuso que el director 

escolar transformacional es aquel que gestiona una escuela activa, dinámica y abierta a distintas 

experiencias de aprendizajes, flexibilizando formatos escolares, anima a docentes y alumnos al 

desafío de enseñar y aprender, haciendo de la cotidianeidad escolar una posibilidad para 

fortalecer los aprendizajes significativos de todos. Debe ser un líder que promueva la 

participación de proyectos educativos, anime e incentive la creatividad y promueva la reflexión 

individual y colectiva. Fuentes (2011) explica que un líder transformador comunica claramente, 

simplificando la tarea y anticipando posibles problemáticas, conforma equipos de trabajo que 

involucren a todos los sujetos de la comunidad educativa, generando vínculos positivos y 

acuerdos consensuados que potencien los proyectos pedagógicos de la institución, fomentando la 

autonomía de docentes y estudiantes. Esto concuerda una vez más con el marco teórico y la 

dimensión de estimulación individual explicada por Bass (1985) quien expone que líder 

transformacional asume riesgos, cuestiona ideas o modos de actuar establecidos, empuja a sus 

seguidores a pensar por sí mismos, generar ideas, ser creativos, resolver problemas, pensar más, 
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plantearse preguntas, aprender de los errores, ver cada situación como una oportunidad para 

aprender y mejorar y encontrar mejores formas de hacer sus tareas. 

 Se puede decir que, de acuerdo con la investigación realizada, el director escolar del 

distrito escolar de Aguadilla es percibido como un líder transformacional.  Según la teoría de 

percepción directa de Gibson (1979) esto es posible porque que en el ambiente hay información 

suficiente disponible, y que los organismos que perciben son capaces de detectarla para guiar su 

conducta. Por otra parte, la teoría del liderazgo transformacional de Bass (1985) indica que 

existen cinco dimensiones del liderazgo transformador. Estas son: individualización, 

estimulación individual, inspiración motivadora, influencia idealizada y carisma; todas y cada 

una de ellas percibidas por los maestros participantes de la investigación.  

Segunda pregunta de investigación: ¿Cómo los maestros de materias básicas del 

nivel primario perciben la motivación del director de escuelas públicas del municipio de 

Aguadilla? Se determinó que los maestros materias básicas del nivel primario participantes del 

cuestionario perciben de forma positiva la motivación del director escolar del municipio de 

Aguadilla. Estos hallazgos se alinean con los estudios de Mora (2018) cuando indicó que la 

motivación es un factor que debe interesar a todo líder, pues sin ella sería imposible tratar de 

alcanzar el funcionamiento correcto de su organización y, por ende, el cumplimiento de los 

objetivos. También concurre con Madrigal (2005) quien esbozó que el éxito de un líder depende, 

en gran medida, de la utilización efectiva de las estrategias motivacionales.   

Asimismo, concuerda con Martínez (2014) cuando estableció que la motivación, 

actitudes, metas y comportamiento del líder escolar son factores claves en la aportación que este 

realiza en la escuela. Explicó que el director como líder de la escuela debe contagiar el 
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entusiasmo por aprender, por lograr la excelencia académica y motivar para que la comunidad 

educativa planifique, realice y evalúe acciones que apoyen el desarrollo de los alumnos. 

Concuerda con la teoría de motivación de McClelland (1985) donde explica que las personas con 

la necesidad de afiliación buscan pertenecer a grupos sociales por lo que aceptan las ideas de los 

demás. A su vez, coincide con Martínez (2013), quien llevó a cabo una investigación para 

reconocer las características del liderazgo transformacional en el director de una institución 

educativa pública del distrito de Santiago de Surco en Perú. Según los resultados los maestros 

identifican las siguientes características de liderazgo transformacional en el director escolar: 

influencia, estimulación y motivación.   

 Los hallazgos de la investigación demostraron que el director escolar muestra interés en 

el bienestar escolar. Esto es cónsono con Madrigal (2005) cuando mencionó que el éxito de un 

líder depende, en gran medida, de la utilización efectiva de las estrategias motivacionales. La 

autora considera que el liderazgo y la motivación están estrechamente interrelacionados, lo que 

supone que todo líder debe impartir energía a sus seguidores, motivándolos al logro de objetivos 

visionarios.  

Por otro lado, coincide con la teoría de McClelland, quien expone que las personas con 

necesidad de logro sienten impulsos intensos de alcanzar metas que comportan un elevado nivel 

de desafío y no se oponen a tomar riesgos con tal de conseguirlo, siempre que sea de forma 

calculada. Martínez, (2013) señala que el de liderazgo transformacional facilita al director el 

planteamiento de soluciones, con apoyo de sus docentes, en beneficio de la escuela y promueve 

el desarrollo profesional de los mismos, afianzando las obligaciones profesionales y el desarrollo 

de una visión conjunta institucional.  Sin embargo, Gutiérrez (2013) explicó que el exceso 

motivación puede llevar a las personas a tener un gran número de ideas en la cabeza que no 
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necesariamente van a concluir de forma objetiva. Así, el exceso de motivación puede bloquear la 

productividad del director y de sus empleados.  

Los maestros participantes de la investigación manifestaron que el director escolar 

muestra seguridad, fomenta la unidad, procura motivar a su equipo de trabajo y mantiene una 

actitud positiva.  Esto concuerda con lo expuesto por Salazar (2006) cuando afirmó que el líder 

transformacional se esfuerza en potenciar a los integrantes de la institución y se orienta a 

transformar los dogmas, conductas y sentimientos de los seguidores, pues no solamente tramita 

las estructuras, sino que interviene en los cambios de la cultura de la escuela. Cohen (1997) 

explicó que los líderes transformacionales motivan a otros a hacer más de lo que originalmente 

intentaban y, con frecuencia, más de lo que ellos creyeron posible. Expone que los directores 

establecen más expectativas que retan para así lograr mejores ejecuciones. Del mismo modo, 

Kark y Van Dijk, (2007) sostienen que los líderes transformacionales promueven la motivación 

intrínseca de los seguidores para actuar más allá de su trabajo, elevando su autoestima, 

autovaloración e identificación social. También concuerda con el marco teórico cuando 

McClelland explicó que, a diferencia de las personas más afiliativas, aquellas en las que 

predomina la motivación deben poder disfrutar compitiendo con otras con la necesidad de ganar. 

Quienes tienen una alta necesidad de poder valoran mucho el reconocimiento social y buscan 

controlar a otras personas e influir en su comportamiento.  

En cuanto al director escolar, exhibe la capacidad para impulsar a los maestros hacia la 

solución de problema. Esto se relaciona con el marco teórico en donde McClelland expuso que 

pueden ser motivadas de forma distinta, dependiendo el grado de la necesidad de motivación.  

Por ejemplo: a los que predominantemente tienen necesidades de logro, hay que procurar darles 

tareas no rutinarias con objetivos claros que representen un desafío. Sin embargo, para aquellos 
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que tienen mayor necesidad de poder, es importante que sean dueños de sus iniciativas y 

proyectos, así como partícipes de las decisiones que los afecten. Por último, a los empleados con 

necesidad de afiliación permítales formar equipos y sea generoso con los elogios y 

reconocimientos al equipo. Estas personas, en general, son buenos mentores, así que es buena 

idea sacar provecho de esta facilidad para formar nuevos empleados. A su vez, concuerda con 

Alvarado, Sánchez y Betancourt (2009) cuando expresan que las tareas del líder con respecto a la 

motivación son muchas y variadas. Entre otras cosas, un líder debe reconocer la necesidad de sus 

seguidores, ayudarlos a ver cómo pueden concretar esas necesidades y darles la confianza para 

que puedan alcanzar y remover las inhibiciones que han impedido el juego de la motivación. 

Ante esta realidad, no se escapan las organizaciones educativas, por lo que el director deberá 

ejercer un liderazgo efectivo a través de la motivación para inspirar y motivar a los docentes a 

cumplir de forma eficaz su rol académico, con lo cual, sus estudiantes se conviertan en 

seguidores de sus conocimientos, altamente motivados, de manera que alcancen a satisfacer sus 

deseos y necesidades. 

A su vez, coincide con Zorrilla y Pérez (2006) quienes realizaron un estudio cualitativo 

con directores de escuelas primarias urbanas marginadas del estado de Zacatecas, México en el 

cual se evidencia la disyuntiva que enfrentan los directores ante la transformación educativa y de 

gestión que se les demanda. El estudio se realizó en nueve escuelas. Según el estudio, los 

directores de escuela se ven motivados a participar en programas para el mejoramiento escolar. 

Los directores participaron de manera activa en la elaboración de los proyectos escolares, la 

mayoría como coordinadores, e identificaron tres líneas de acción: académico, infraestructura y 

organización. La investigación concluyó que el director escolar se siente motivado a trabajar por 

mejorar su escuela, tanto en infraestructura como académicamente. 
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Tercera pregunta de investigación: ¿Existe relación en cómo los maestros de 

materias básicas del nivel primario perciben el liderazgo transformacional y motivación de 

los directores de las escuelas públicas del municipio de Aguadilla? De acuerdo con los 

resultados obtenidos existe una relación estadísticamente significativa y positiva entre las 

percepciones de los maestros de materias básicas de nivel primario del municipio de Aguadilla y 

el liderazgo transformacional y motivación del director escolar.  Al analizar estos resultados 

concuerdan con lo expresado por Gorrochotegui, (1997), donde explica que un líder 

transformacional motiva a sus seguidores para esforzarse, adquirir habilidades intelectuales, ser 

innovadores y creativos a través del cuestionamiento a su labor. Este cuestionamiento puede ser 

a nivel individual y a nivel de grupo, el mismo que permitirá hallar nuevos caminos a viejas 

situaciones. Sagor (1992) esboza que el liderazgo transformacional del director escolar se 

caracteriza por su organización, armonía, coordinación eficiencia y orden. Según el autor, el 

énfasis en el liderazgo escolar debe ser el logro del éxito de forma colaborativa, definiendo el 

propósito del proceso de enseñanza-aprendizaje y otorgándole poder a la comunidad para que 

enfoque todos sus esfuerzos en esa dirección.  Concuerda con Sardón (2017), quien expuso que 

el liderazgo transformacional es considerado como el más adecuado para impulsar los procesos 

de cambio e innovación en las organizaciones, siendo una de las bases para el éxito y enfrentar 

retos. Además, explicó que es considerado como un factor influyente y altamente relacionado 

con la dirección escolar. 

Otra investigación que coincide es la de Alvarado, Sánchez y Betancourt (2009) quienes 

realizaron un estudio para establecer las percepciones de los docentes en referencia al liderazgo 

que debe ejercerse en el ambiente educativo. Los resultados revelaron que existen mayores 

niveles de motivación cuando el liderazgo es de tendencia transformacional, donde la 
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participación, el respeto y el compromiso son parte del trato que se brindan en la relación 

docente estudiante. 

Por otra parte, los resultados concuerdan con Ávila (2010) quien llevó a cabo una 

investigación para determinar la autopercepción y percepción del liderazgo transformacional en 

directoras de las instituciones educativas públicas del nivel inicial en Lima Perú. Se utilizó el 

método cuantitativo y el diseño no experimental, transversal y de tipo descriptivo con una 

muestra de 32 directoras y 164 profesoras. Los resultados reflejaron que la mayor parte de la 

población encuestada percibe que las directoras poseen condiciones de carisma, consideración 

individual, estimulación intelectual, tolerancia psicológica e inspiración, todas características del 

liderazgo transformacional. Además, el estudio reveló que el 80 % de las respuestas de las 

directoras se ubican entre 4 y 5 de una escala de valoración entre 1 y 5, resultando puntajes altos 

relacionados con las características positivas, tales como: capacidad de escuchar, admisión de 

errores, comunicación horizontal con el personal docente y administrativo, lo cual indica que son 

personas dispuestas al cambio, como también demuestran interés en desarrollar un liderazgo en 

pro de la institución. 

  Otra investigación que coincide con los resultados es la de Parra (2011), quien realizó un 

estudio con el propósito de analizar el liderazgo transformacional del director y el desempeño 

laboral de los docentes de las escuelas Bolivarianas del municipio Tulio Febres Cordero del 

Estado Mérida, en Venezuela. Fue una investigación descriptiva con una muestra de 14 

directores y 120 docentes. Los resultados reflejaron que los maestros perciben a su director 

escolar como un líder transformacional cuando estos los motivan, facilitan la información, 

establece los objetivos de la institución y mantiene una comunicación directa. Además, los 

resultados demuestran que esto hace que el docente realice una mejor labor. 



 

123 
 

En resumen, los resultados de la investigación concuerdan perfectamente con el marco 

teórico, ya que según la teoría de percepción de Gibson (1969) las propiedades ambientales no se 

perciben como puntos diferentes y aislados, sino como entidades significativas dentro de un 

determinado contexto ecológico de variables relacionadas entre sí. Por ende, los maestros 

participantes del estudio perciben positivamente el liderazgo transformacional y motivación del 

director escolar de las escuelas públicas del municipio de Aguadilla.  Además, la teoría del 

liderazgo transformacional de Bass (1985) indica que el líder transformacional posee cinco 

dimensiones básicas. Estas son: inspiración motivadora, influencia idealizada, estimulación 

intelectual, individualización y carisma. Cada una de ellas quedó evidenciada en los hallazgos de 

la investigación, ya que los maestros percibieron al director escolar como carismático, empático, 

que fomenta el trabajo en equipo, busca el bienestar de la escuela y actúa como mentor entre 

otras cosas. Por otro lado, la teoría de McClelland (1969) explica que una persona puede tener 

motivación de logro, afiliación y poder. Cada una de ellas también se evidenció en la 

investigación, ya que los maestros participantes perciben al director escolar como uno que busca 

motivar a su equipo de trabajo, tiene autoconfianza, muestra seguridad en su ejecución y exhibe 

capacidad para impulsar a los maestros hacia la solución de problemas. 

Limitaciones metodológicas del estudio 

Esta investigación presenta algunas limitaciones metodológicas. Estas se enumeran a 

continuación.  

1. El estudio recopiló los datos utilizando la plataforma digital Survey Monkey. Este 

formato limitó la participación de personas con pocas destrezas tecnológicas o con 

limitaciones de acceso a internet.  
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2. La participación se limitó únicamente a los maestros de materias básicas nivel primario 

del municipio de Aguadilla. 

3. El estudio solo se envió al correo electrónico del departamento de educación y no al 

correo personal. 

Recomendaciones para futuras Investigaciones 

1. Realizar el estudio con otro tipo de población, como los maestros de nivel secundario. 

2. Realizar el estudio en otras regiones y municipios de Puerto Rico. 

3. Incluir a todos los maestros.  

4. Realizar el estudio en escuelas privadas.  

5. Realizar un estudio sobre las desventajas del liderazgo transformacional y su efecto en la 

motivación de maestros. 
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Apéndice A 

Cuestionario Diseñado por el Investigador 
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Cuestionario 

Percepción de los maestros de materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo 

transformacional y motivación de directores de escuelas públicas. 

Instrucciones:  

Lea las instrucciones y marque la opción que mejor represente su percepción. 

I. Criterios de inclusión / exclusión 

• Mayor de 21 años 

___ Sí 

___ No 

• Cuenta con acceso y conocimiento tecnológico para participar en la investigación 

de forma virtual 

___ Sí 

___ No 

• Es maestro de materias básicas de nivel primario: español, matemática, inglés, 

ciencia o estudios sociales 

___ Sí 

___ No 

• Tiene alguna relación personal o profesional con el investigador 

___ Sí 

___ No 
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Parte I.  Percepción del maestro sobre el liderazgo transformador del director escolar. 

Parte II. Percepción del maestro sobre la motivación del director escolar.  

Reactivo 

Marque con una (X) su respuesta 

en la línea correspondiente. 

Totalmente 

de acuerdo 

(5) 

De 

acuerdo 

(4) 

Ni de 

acuerdo, ni en 

desacuerdo 

(3) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Totalmente en 

desacuerdo 

(1) 

1. El director escolar 

promueve el trabajo en 

equipo.  

 

     

2. El director escolar 

implementa nuevas 

formas de trabajo.   

 

     

3. El director escolar inspira 

al personal de la escuela a 

cumplir con los objetivos 

y metas.  

 

     

4. El director escolar 

comunica de manera 

eficaz sus ideas.  

 

     

5. El director escolar 

reconoce la creatividad de 

sus maestros. 

 

     

6. El director escolar es 

empático.  

 

     

7. El director escolar es 

carismático.  

 

     

8. La gestión del director 

escolar es confiable.  

 

     

9. El director escolar actúa 

como mentor.  

 

     

10. El director escolar 

escucha a sus empleados.  
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Reactivo 

Marque con una (X) su respuesta 

en la línea correspondiente. 

Totalmente 

de acuerdo 

(5) 

De 

acuerdo 

(4) 

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo 

(3) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Totalmente en 

desacuerdo 

(1) 

1. El director escolar busca 

diversas alternativas para 

alcanzar las metas de la 

escuela. 

     

2. El director escolar se 

mantiene con actitud 

positiva ante las diversas 

situaciones que se 

presenten en la escuela.  

     

3. El director escolar 

procura motivar a su 

equipo de trabajo a través 

del empoderamiento. 

     

4. El director escolar 

fomenta la unidad en el 

equipo de trabajo.  

     

5. El director escolar 

fomenta las ideas 

innovadoras de otras 

personas.  

     

6. El director escolar exhibe 

capacidad para impulsar a 

los maestros hacia la 

solución de problemas.  

     

7. El director escolar 

muestra seguridad e su 

ejecución profesional. 

     

8. El director escolar 

muestra interés en el 

bienestar escolar.  

     

9. El director escolar 

demuestra coherencia en 

sus actitudes. 

     

10. El director escolar 

promueve la 

autoconfianza para 

trabajar solo.  
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Apéndice B 

Directorio de Escuelas 
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MUNICIPIO ESCOLAR DE MOCA – (8 ESCUELAS) 

 

 

CÓDIGO 
NOMBRE ESCUELA/ 

DIRECCIÓN FÍSICA 
NIVEL GRADO DIRECTOR/A TELÉFONO/FAX # CELULAR 

47894 
CATALINA MORALES DE FLORES 

Carr. 110 Calle Concepción  V. 
SECUNDARIO 9-12 

Dialys González Morales ADM 

Wilson Medina Morales ACAD 

:  877-2695 

:  877-1805 

431-2177 

616-7107 

42572 
CERRO  GORDO MEDINA 

Carr.  420 INT Int. 495 Km. 2.0 
PRIMARIO PK-5 Rafael Medina Velázquez / :  877-5850 315-4398 

46003 
EFRAÍN SÁNCHEZ HIDALGO 

Calle 110 
PRIMARIO 6-8 EE Ángel J. Méndez Acevedo 

:  877-1932,1931 

:  818-0941 
475-3721 

42804 
JUAN DE DIOS QUIÑONES 

Carr. 125 Km. 9.7, Bo. Voladora 
PRIMARIO K-5 EE 

Janet Santana Pérez ACAD 

Jorge Pellot Siberio ADM 

: 877-5108 

: 818-6339 

324-8072 

391-8161 

42473 

LUIS A. COLÓN 

 (ADOLFO BABILONIA ) 

230 Calle Isabela Pueblo 

PRIMARIO 
PKEE       

K-5 EE 

Nelson Quintana Velázquez ADM 

Ángel D. González López (LICENCIA) 
/ :  877-3170 

228-0841 

201-2001 

46334 
MARCELINO RODRÍGUEZ 

Carr. 125 Km. 0.2, Bo. Voladora 
PRIMARIO 6-8 Luis González Díaz 

: 877-2324 

: 877-1116 
208-5300 

42812 
RAMÓN MÉNDEZ (CUCHILLAS) 

Carr. 444 Km. 3.7 
PRIMARIO PK-5 Jaime L. Quiñones Guzmán / : 877-3150 424-8583 

42770 
TOMÁS VERA AYALA 

Carr. 111 Km. 4.0, Bo. Plata Alta 
PRIMARIO PK K-5 Denise Rivera Torres / : 877-3888 602-4882 
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MUNICIPIO ESCOLAR DE AGUADILLA - (11 ESCUELAS) 

CÓDIGO 
NOMBRE ESCUELA/ 

DIRECCIÓN FÍSICA 
NIVEL GRADO DIRECTOR/A TELÉFONO/FAX # CELULAR 

40493 
ANA M. JAVARÍZ 

Carr. 107 Urb. El Prado 
PRIMARIO 

K-5 

EE 

Joselito Jiménez Rodríguez ADM 

Milagros Pellot  Pérez ACAD 

: 891-2260 

: 882-5175 

397-2317 

449-6382 

46672 
ANTONIO BADILLO HERNÁNDEZ 

Carr. 459 Km. 7.04 Bo. Montaña 
PRIMARIO 

PKEE 

K-8 

Omayra Figueroa Mulero ACAD 

Santos Ferrer Lugo ADM 

: 890-0849/3350 

: 890-3250 

XXXX 

642-3625 

46656 
BENITO CEREZO MARQUEZ 

Carr. 107 Int. 458 Bda. Borinquen 
SECUNDARIO 9-12 

Gerardo Rodríguez Medina ADM 

Margarita Hernández González ACAD 

: 891-5000 

: 891-0460 

213-2764 

477-3253 

47589 
C.A.B.A. 

Edif. 608 Base Ramey 

TODOS LOS 

NIVELES 
5-12 Mirna Ortiz Rivera 

: 890-2008 

: 890-5181 
404-4986 

40469 
CONCHITA IGARTÚA (ADAMS) 

Carr. 2 Km. 1022 Bo. Caimital Alto 
PRIMARIO 

PK-8 

EE 
Ricardo Pitre Feliciano 

: 891-9170 

: 882-5220 
593-9462 

46664 
ESTHER FELICIANO MENDOZA 

467 Calle D Base Ramey 
PRIMARIO 6-8 

Neftalí Rodríguez Medina ADM 

Ada Hernández Hernández ACAD 

: 890-2418 

: 890-9510 

617-4669           

319-9503 

40295 
HOMERO RIVERA SOLÁ 

Carr. 459 Sector Esteves Bo. Corrales 
PRIMARIO K-5 Yanira Ramos Acevedo / : 891-8064 900-5075 

40378 
JOSÉ DE DIEGO 

Ave. Fernando Yumet 
PRIMARIO 

K-8 

EE 

Freddie González Arce  ACAD 

Remie Montalvo González  ADM 
/ : 891-2220 

240-6230     

939-339-5184 

47647 JUAN SUÁREZ PELEGRINA SECUNDARIO 9-12 Carmen Lajara Rodríguez ACAD : 890-2235/2320 XXXX 
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Carr. 459 Bo. Montaña Ángel L. Rodríguez Rosa ADM : 890-2515 596-7554 

40477 
LUIS MUÑOZ RIVERA 

Carr. 457 Base Ramey Bo. Camaseyes 
PRIMARIO K-5 

Raymond Vélez Morales ADM 

María Paredes Soto ACAD 
/ : 891-0862 

955-5331 

361-3181 

45468 
SALVADOR FUENTES 

Calle North East Edif. 61 Base Ramey 

SECUNDARIO 

VOCACIONAL 
9-12 José M. Fernández 

: 890-5600/4620 

: 890-1185 
903-3141 
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Apéndice C 

Carta de Consentimiento Informado para Maestros Estudio Piloto 
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Apéndice D 

Carta de Solicitud de Colaboración Lester Torres 
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Apéndice E 

CITI Program Investigador 
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: COVID-19: Back to Campus (Fall 2020) 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 39209358 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: N/A 
•  Minimum Passing: 100 
•  Reported Score*: 100 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
COVID-19: An Introduction (ID: 20080)  06- Nov -2020 1 /1 (100%)  
COVID-19: Prevention Strategies (ID: 20081)  06- Nov -2020 1 /1 (100%)  
COVID-19: Moving Forward (ID: 20082)  -2020 06- Nov 3 /3 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at   : www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-3920935 8 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-39209358
https://www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-39209358
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: COVID-19: Back to Campus (Fall 2020) 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 39209358 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 100 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
COVID-19: An Introduction (ID: 20080) 06- Nov-2020  1 /1 (100%)  
COVID-19: Prevention Strategies (ID: 20081) 06- Nov-2020  1 /1 (100%)  
COVID-19: Moving Forward (ID: 20082) 06- Nov-2020  3 /3 (100%)  
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COVID-19: Safe Lab Reactivation (Animal Research) (ID: 20084) 06- Nov-2020  1 /1 (100%)  
COVID-19: Working with Patients Infected or Suspected with COVID-19 (ID: 20085) 06- Nov-2020  1 /1 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-3920935 8 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
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Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-39209358
https://www.citiprogram.org/verify/?kf162e607-5ff3-456a-914b-c6c4c19f0039-39209358
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at   : www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-3958830 8 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-39588308
https://www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-39588308
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: COVID-19: Insights for Higher Ed Leaders 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 39588308 
•  Report Date: Jun -2021 02- 
•  Current Score**: 100 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
COVID-19 Strategic Planning: Insights and Advice for 2021 (ID: 20322) 30- Nov-2020  1 /1 (100%)  
COVID-19 Strategic Planning: Campus Health and Safety Operations (ID: 20323) 30- Nov-2020  /1 (100%)  1 
COVID-19 Strategic Planning: Restarting and Continuing Research and Lab Operations (ID: 20324) 30- Nov-2020  /1 (100%)  1 

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-3958830 8 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-39588308
https://www.citiprogram.org/verify/?kc91181f8-c74b-46b0-90e3-eb7da489a769-39588308
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: Participating in Vaccine Research 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 39341093 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: N/A 
•  Minimum Passing: 100 
•  Reported Score*: 100 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
Participating in Vaccine Research (ID: 20319)  06- Nov -2020 1 /1 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   3 www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-3934109 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-39341093
https://www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-39341093
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: Participating in Vaccine Research 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 39341093 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 100 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
Participating in Vaccine Research (ID: 20319) 06- Nov-2020  1 /1 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at   : www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-3934109 3 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-39341093
https://www.citiprogram.org/verify/?k01249f83-06d4-4530-81b6-cd5432f864dc-39341093
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: Remote Contact Tracing 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209359 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: 06- Nov -2021 
•  Minimum Passing: 80 
•  Reported Score*: 80 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
Remote Contact Tracing Basics for COVID-19 (ID: 20199)  06- Nov -2020 /5 (80%)  4 
Investigating and Tracing a Case’s Contacts (ID: 20200)  Nov 06- -2020 /5 (100%)  5 
Contact Tracing Ethics and Responsibilities (ID: 20201)  Nov 06- -2020 3 /5 (60%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-3920935 9 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-39209359
https://www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-39209359
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: Remote Contact Tracing 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209359 
•  Report Date: Jun -2021 02- 
•  Current Score**: 93 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
Remote Contact Tracing Basics for COVID-19 (ID: 20199) 06- Nov-2020  4 /5 (80%)  
Investigating and Tracing a Case’s Contacts (ID: 20200) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Contact Tracing Ethics and Responsibilities (ID: 20201) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-3920935 9 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-39209359
https://www.citiprogram.org/verify/?k7b37e3f5-669f-4e12-8fda-caea9927b21f-39209359
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: ( ER ) 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209356 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: 06- Nov -2023 
•  Minimum Passing: 75 
•  Reported Score*: 91 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
Belmont Report and Its Principles (ID: 1127)  06- Nov -2020 /3 (100%)  3 
Students in Research (ID: 1321)  06- Nov -2020 4 /5 (80%)  
History and Ethics of Human Subjects Research (ID: 498)  -2020 06- Nov /5 (100%)  5 
Defining Research with Human Subjects - SBE (ID: 491)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
The Federal Regulations - SBE (ID: 502)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
Assessing Risk - SBE (ID: 503)  Nov -2020 06- 5 /5 (100%)  
Informed Consent - SBE (ID: 504)  -2020 06- Nov 5 /5 (100%)  
Privacy and Confidentiality - SBE (ID: 505)  06- Nov -2020 /5 (100%)  5 
Research with Children - SBE (ID: 507)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE (ID: 508)  -2020 06- Nov 5 /5 (100%)  
Inter American University of Puerto Rico (ID: 12851)  06- Nov -2020 No Quiz  
Records-Based Research (ID: 5)  Nov -2020 06- /3 (100%)  3 
Internet-Based Research - SBE (ID: 510)  -2020 Nov 06- 1 /5 (20%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   6 www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-3920935 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  g https://www.citiprogram.or 

https://www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-39209356
https://www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-39209356
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: ( ER ) 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209356 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 97 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
Students in Research (ID: 1321) Nov-2020  06- /5 (80%)  4 
Defining Research with Human Subjects - SBE (ID: 491) Nov-2020  06- /5 (100%)  5 
The Federal Regulations - SBE (ID: 502) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Belmont Report and Its Principles (ID: 1127) 06- Nov-2020  /3 (100%)  3 
Assessing Risk - SBE (ID: 503) 06- Nov-2020  5 /5 (100%)  
Records-Based Research (ID: 5) 06- Nov-2020  3 /3 (100%)  
Informed Consent - SBE (ID: 504) Nov-2020  06- 5 /5 (100%)  
Privacy and Confidentiality - SBE (ID: 505) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Research with Children - SBE (ID: 507) Nov-2020  06- 5 /5 (100%)  
Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE (ID: 508) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Internet-Based Research - SBE (ID: 510) Nov-2020  06- 5 /5 (100%)  
History and Ethics of Human Subjects Research (ID: 498) Nov-2020  06- /5 (100%)  5 
Hot Topics (ID: 487) Nov-2020  06- No Quiz  
Vulnerable Subjects - Research Involving Workers/Employees (ID: 483) 06- Nov-2020  /4 (100%)  4 
Conflicts of Interest in Human Subjects Research (ID: 17464) 06- Nov-2020  4 /5 (80%)  
Inter American University of Puerto Rico (ID: 12851) 06- Nov-2020  No Quiz  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-3920935 6 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-39209356
https://www.citiprogram.org/verify/?k0d3ba3db-fe59-4952-bcc9-d3dfc3e9e3cd-39209356
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: Responsible Conduct of Research for Graduate Students 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - RCR 
•  Description: 

•  Record ID: 39209357 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: N/A 
•  Minimum Passing: 75 
•  Reported Score*: 87 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
Research Misconduct (RCR-Basic) (ID: 16604)  06- Nov -2020 4 /5 (80%)  
Authorship (RCR-Basic) (ID: 16597)  Nov -2020 06- /5 (80%)  4 
Research Involving Human Subjects (RCR-Basic) (ID: 13566)  06- -2020 Nov 5 /5 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-3920935 7 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-39209357
https://www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-39209357
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: Responsible Conduct of Research for Graduate Students 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - RCR 
•  Description: 

•  Record ID: 39209357 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 87 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
Research Involving Human Subjects (RCR-Basic) (ID: 13566) 06- Nov-2020  5 /5 (100%)  
Authorship (RCR-Basic) (ID: 16597) 06- Nov-2020  4 /5 (80%)  
Research Misconduct (RCR-Basic) (ID: 16604) 06- Nov-2020  4 /5 (80%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   7 www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-3920935 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-39209357
https://www.citiprogram.org/verify/?kd430ff55-86b9-4e9f-bb28-a44707bfaee1-39209357
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: What You Need to Know About COVID-19 Vaccine 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 41423717 
•  Completion Date: 26- Apr -2021 
•  Expiration Date: N/A 
•  Minimum Passing: 100 
•  Reported Score*: 100 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
What You Need to Know About COVID-19 Vaccine (ID: 20086)  26- Apr -2021 3 /3 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   7 www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-4142371 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-41423717
https://www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-41423717
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: COVID-19: Public Training Series 
•  Course Learner Group: What You Need to Know About COVID-19 Vaccine 
•  Stage: Stage 1 - Basic 

•  Record ID: 41423717 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 100 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
What You Need to Know About COVID-19 Vaccine (ID: 20086) 26- Apr-2021  3 /3 (100%)  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at   : www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-4142371 7 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-41423717
https://www.citiprogram.org/verify/?k2ca575a7-f9fd-4d0e-bdd8-362f2fcbec27-41423717
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2 
COURSEWORK REQUIREMENTS* 

* NOTE: Scores on this  Requirements Report  reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details. 
See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: ( SBR ) 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209355 
•  Completion Date: 06- Nov -2020 
•  Expiration Date: 06- Nov -2023 
•  Minimum Passing: 75 
•  Reported Score*: 90 

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE 
Belmont Report and Its Principles (ID: 1127)  06- Nov -2020 3 /3 (100%)  
Students in Research (ID: 1321)  06- Nov -2020 4 /5 (80%)  
Defining Research with Human Subjects - SBE (ID: 491)  Nov 06- -2020 5 /5 (100%)  
The Federal Regulations - SBE (ID: 502)  06- Nov -2020 /5 (100%)  5 
Assessing Risk - SBE (ID: 503)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
Informed Consent - SBE (ID: 504)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
Privacy and Confidentiality - SBE (ID: 505)  06- Nov -2020 5 /5 (100%)  
Research with Children - SBE (ID: 507)  06- Nov -2020 /5 (100%)  5 
Inter American University of Puerto Rico (ID: 12851)  Nov -2020 06- No Quiz  
Internet-Based Research - SBE (ID: 510)  06- Nov -2020 1 /5 (20%)  
Records-Based Research (ID: 5)  06- Nov -2020 3 /3 (100%)  
Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE (ID: 508)  06- Nov -2020 /5 (100%)  5 

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?k939d5365-c78a-44d7-86ad-29ff8a9a040a-3920935 5 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k939d5365-c78a-44d7-86ad-29ff8a9a040a-39209355
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM) 

COMPLETION REPORT - PART 2 OF 2 
COURSEWORK TRANSCRIPT**  

** NOTE: Scores on this  Transcript Report  reflect the most current quiz completions, including quizzes on optional (supplemental) elements of the 
course. See list below for details. See separate Requirements Report for the reported scores at the time all requirements for the course were met. 

•  Name: Heriberto Ruiz (ID: 9603654) 
•  Institution Affiliation: Inter American University of Puerto Rico (ID: 1370) 
•  Institution Email: hery1975@yahoo.com 
•  Institution Unit: San German Campus 
•  Phone: 9392670879 

•  Curriculum Group: ( SBR ) 
•  Course Learner Group: Same as Curriculum Group 
•  Stage: Stage 1 - Basic Course 

•  Record ID: 39209355 
•  Report Date: 02- Jun -2021 
•  Current Score**: 97 

REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE 
Students in Research (ID: 1321) 06- Nov-2020  4 /5 (80%)  
Defining Research with Human Subjects - SBE (ID: 491) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
The Federal Regulations - SBE (ID: 502) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Belmont Report and Its Principles (ID: 1127) 06- Nov-2020  /3 (100%)  3 
Records-Based Research (ID: 5) 06- Nov-2020  3 /3 (100%)  
Assessing Risk - SBE (ID: 503) 06- Nov-2020  5 /5 (100%)  
Informed Consent - SBE (ID: 504) 06- Nov-2020  5 /5 (100%)  
Privacy and Confidentiality - SBE (ID: 505) Nov-2020  06- 5 /5 (100%)  
Research with Children - SBE (ID: 507) Nov-2020  06- 5 /5 (100%)  
Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE (ID: 508) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Internet-Based Research - SBE (ID: 510) 06- Nov-2020  /5 (100%)  5 
Hot Topics (ID: 487) Nov-2020  06- No Quiz  
Vulnerable Subjects - Research Involving Workers/Employees (ID: 483) 06- Nov-2020  4 /4 (100%)  
Conflicts of Interest in Human Subjects Research (ID: 17464) 06- Nov-2020  /5 (80%)  4 
Inter American University of Puerto Rico (ID: 12851) 06- Nov-2020  No Quiz  

For this Report to be valid, the learner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution 
identified above or have been a paid Independent Learner. 

Verify at :   www.citiprogram.org/verify/?k939d5365-c78a-44d7-86ad-29ff8a9a040a-3920935 5 

Collaborative Institutional Training Initiative (CITI Program) 
Email:  support@citiprogram.org 
Phone: 888-529-5929 
Web:  https://www.citiprogram.or g 

https://www.citiprogram.org/verify/?k939d5365-c78a-44d7-86ad-29ff8a9a040a-39209355
https://www.citiprogram.org/verify/?k939d5365-c78a-44d7-86ad-29ff8a9a040a-39209355
https://www.citiprogram.org/
https://www.citiprogram.org/
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Apéndice G 

Invitación a maestros de grados primarios del municipio de Moca Puerto Rico para 

participar estudio piloto 
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Apéndice H 

Estudio Piloto Survey Monkey 
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Apéndice I 

Invitación a maestros de grados primarios del municipio de Aguadilla Puerto Rico 

para participar estudio formal 
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INVITACION A MAESTROS DE GRADOS PRIMARIOS DEL MUNICIPIO DE 

AGUADILLA PUERTO RICO 

PARA PARTICIPAR EN ESTUDIO FORMAL 

 

Estimado(a) Maestro(a) del Nivel Primario: 

 

Un cordial saludo. Mi nombre es Heriberto Ruiz Aponte y actualmente soy estudiante del 

Programa Doctoral en Educación con especialidad en Gerencia y Liderazgo Educativo de 

la Universidad Interamericana de Puerto Rico, Recinto de San Germán.  

 

 

Como requisito para obtener mi grado académico y como parte del proceso de 

disertación, estoy realizando la investigación titulada: Percepción de los maestros de 

materias básicas del nivel primario respecto al liderazgo transformacional y motivación 

de directores de escuelas públicas del Municipio de Aguadilla.  Los datos se recolectarán 

mediante un cuestionario en línea. Me dirijo a usted porque necesitamos maestros del 

nivel primario que voluntariamente estén dispuestos a completar el cuestionario y 

colaborar así en el estudio formal para calcular su coeficiente de confiabilidad y, de este 

ser aceptable, utilizarlo en el indicado.  El cuestionario se tarda aproximadamente de 10 a 

15 minutos en ser completado y no representa ningún tipo de riesgo para el participante. 

 

Esta investigación no presenta riesgos previsibles para la salud y seguridad del 

participante. Este podrá completar el cuestionario en cualquier lugar donde se sienta más 

cómodo realizarlo.  Deberá realizarse en un horario que no afecte el periodo lectivo ni las 

notas de los estudiantes. En caso de presentar cansancio, el participante podrá recesar sin 

irse del instrumento y deberá dejar la pantalla abierta para luego seguir contestando el 

instrumento hasta completarlo.  De haber una interrupción en el servicio de energía 

eléctrica y el participante ya había comenzado a contestar el cuestionario, se presenta el 

siguiente plan de eventos adversos: 

• El participante podrá continuar contestado el instrumento utilizando la batería de 

su equipo.  

• En caso de que se agote la batería del equipo y se apague la computadora no 

podrá volver a entrar por la restricción de IP para así evitar duplicidad en las 

contestaciones.  

• Si el participante decide no continuar por la ausencia del servicio eléctrico, no 

podrá volver a entrar por la restricción del IP. 

 

Esta investigación no recopilará información demográfica de los participantes. La 

información brindada será anónima y no se garantiza total confidencialidad.  Esto 

significa que su nombre no aparecerá en el cuestionario. A pesar de que la dirección de IP 

es un identificador único de Internet, la plataforma Survey Monkey no recopilará la 

dirección de IP de los participantes. 

 

Los datos que se obtengan se transferirán (download) a un disco duro externo que estará 

encriptado.  Tanto estos datos como el almacenamiento de los datos resultantes de la 
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investigación estarán encriptados y bajo la custodia del investigador.  La clave de acceso 

solamente la conocerá el investigador y guardará en su residencia.  Al término de los tres 

años, los datos serán borrados.  El investigador no guardará documento alguno en papel y 

todos los datos serán manejados digitalmente.  De tener algún documento de datos 

crudos, éstos serán triturados con una trituradora de papel al término de los tres años.  

 

Se comparte el enlace https://www.surveymonkey.com/r/formal-hruiz-2021 y más 

información del estudio en el documento adjunto. 
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Apéndice J 

Carta Aprobación Departamento de Educación para realizar Estudio Formal 

Carta Aprobación IRB para realizar Estudio Formal  
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Apéndice K 

Estudio Formal Survey Monkey 
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Apéndice L  

Carta de Consentimiento Informado para Maestros Estudio Formal 
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Apéndice M 

Validación de Expertos 
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Apéndice N 

Carta Director Regional solicitando autorización Estudio Piloto y Correos 

Electrónicos de los maestros de Grados Primarios Municipio de Moca 
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16 de agosto de 2021 

 

 

 

Prof. Ricardo Pitre, Director  

Oficina Regional Educativa de Mayagüez 

Mayagüez, Puerto Rico  

 

Estimado profesor Pitre: 

 

Saludos cordiales. Actualmente soy estudiante del Programa Doctoral en Educación con 

concentración en Gerencia y Liderazgo Educativo de la Universidad Interamericana de 

Puerto Rico, Recinto de San Germán.  Me encuentro en el proceso de disertación y el 

título de mi investigación es: “Percepción de los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas 

públicas del Municipio de Aguadilla”. 

 

Para cumplir con todos los requerimientos que establece el Departamento de Educación y 

según la Carta Circular Núm. 11-2019-2020, este servidor sometió su propuesta de 

investigación solicitando autorización para realizar un estudio piloto en las escuelas de 

nivel primario del Municipio de Moca.  Autorizado mi estudio, procedo a informarle 

sobre este y que se me permita realizarlo.  Para poder llevar a cabo dicho estudio es 

necesario e importante tener acceso a las cuentas de correo electrónico de los maestros de 

materias básicas del nivel primario del Municipio de Moca, por lo cual acudo a usted para 

que me provea estos. 

 

Como es de su conocimiento, aún continuamos atravesando por una pandemia y para 

velar por la seguridad de cada uno de los participantes y en el mío propio, es necesario 

realizar el estudio en línea.  Este estudio consta de un cuestionario realizado por este 

servidor y que fue digitalizado utilizando la plataforma Survey Monkey.  Este tiene una 

duración aproximada de entre 10 a 15 minutos y por su naturaleza, los riesgos son 

mínimos. 

 

Autorizado el estudio por el Departamento de Educación, de usted, y el acceso a las 

cuentas de correo electrónico de los maestros, procederé a someter toda la documentación 

a la Junta Revisora Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico, como 

es requerido. Tan pronto tenga toda la permisiología, se enviará a cada dirección 

electrónica el instrumento de investigación.   Una vez se obtenga la data del estudio 

piloto, se podrá determinar el coeficiente de confiabilidad. 
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De tener alguna duda, pregunta o inquietud, no dude en comunicarse al 939-267-0879 o 

al correo electrónico hery1975@yahoo.com. También puede comunicarse con la Dra. 

Mari Olga Valentín Caro, Presidenta del Comité al 787-594-0998 o a su correo 

electrónico mari_valentin@intersg.edu.  

 

Agradezco todas las gestiones que realice para poder completar mi meta académica en 

beneficio de nuestro sistema educativo público. 

 

Atentamente, 

 

 
 

Heriberto Ruiz Aponte 

Estudiante Doctoral 

Universidad Interamericana de PR 

Recinto de San Germán 
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Apéndice O 

Carta Director Regional solicitando autorización Estudio Formal y Correos 

Electrónicos de los maestros de Grados Primarios Municipio de Aguadilla 
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16 de agosto de 2021 

 

 

 

Prof. Ricardo Pitre, Director  

Oficina Regional Educativa de Mayagüez 

Mayagüez, Puerto Rico  

 

Estimado profesor Pitre: 

 

Saludos cordiales. Actualmente soy estudiante del Programa Doctoral en Educación con 

concentración en Gerencia y Liderazgo Educativo de la Universidad Interamericana de 

Puerto Rico, Recinto de San Germán.  Me encuentro en el proceso de disertación y el 

título de mi investigación es: “Percepción de los maestros de materias básicas del nivel 

primario respecto al liderazgo transformacional y motivación de directores de escuelas 

públicas del Municipio de Aguadilla”. 

 

Para cumplir con todos los requerimientos que establece el Departamento de Educación y 

según la Carta Circular Núm. 11-2019-2020, este servidor sometió su propuesta de 

investigación solicitando autorización para realizar un estudio formal en las escuelas de 

nivel primario del Municipio de Aguadilla.  Autorizado mi estudio, procedo a informarle 

sobre este y que se me permita realizarlo.  Para poder llevar a cabo dicho estudio es 

necesario e importante tener acceso a las cuentas de correo electrónico de los maestros de 

materias básicas del nivel primario del Municipio de Aguadilla, por lo cual acudo a usted 

para que me provea estos. 

 

Como es de su conocimiento, aún continuamos atravesando por una pandemia y para 

velar por la seguridad de cada uno de los participantes y en el mío propio, es necesario 

realizar el estudio en línea.  Este estudio consta de un cuestionario realizado por este 

servidor y que fue digitalizado utilizando la plataforma Survey Monkey.  Este tiene una 

duración aproximada de entre 10 a 15 minutos y por su naturaleza, los riesgos son 

mínimos. 

 

Autorizado el estudio por el Departamento de Educación, de usted, y el acceso a las 

cuentas de correo electrónico de los maestros, procederé a someter toda la documentación 

a la Junta Revisora Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico, como 

es requerido. Tan pronto tenga toda la permisiología, se enviará a cada dirección 

electrónica el instrumento de investigación.   Una vez se obtenga la data del estudio 

formal, se podrá determinar el coeficiente de confiabilidad. 
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De tener alguna duda, pregunta o inquietud, no dude en comunicarse al 939-267-0879 o 

al correo electrónico hery1975@yahoo.com. También puede comunicarse con la Dra. 

Mari Olga Valentín Caro, Presidenta del Comité al 787-594-0998 o a su correo 

electrónico mari_valentin@intersg.edu.  

 

Agradezco todas las gestiones que realice para poder completar mi meta académica en 

beneficio de nuestro sistema educativo público. 

 

Atentamente, 

 

 
 

Heriberto Ruiz Aponte 

Estudiante Doctoral 

Universidad Interamericana de PR 

Recinto de San Germán 
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Apéndice P 

Certificación Editor 

 



212 
 

 

 

 

 



 

213 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Apéndice Q 

Protocol Closure Report 
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