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RESUMEN

La presente investigacién, cuyo propésito fue determinar la relacion
entre clima organizacional y liderazgo transformacional en instituciones
educativas de educacién basica. Corresponde a investigacién cuantitativo,
diseno correlacional, se aplicé cuestionarios a 140 docentes, para tratamiento
estadistico se realizé mediante SPSS.

La hipotesis general resulté Rho = ,845, ente las variables propuestas,
resultando poco adecuado segun la apreciacion de los docentes. Respecto:
primera, segunda y tercera hipotesis especificas, se hallé Rho = 0,829, 0,853
y 0,797, respecto aspectos; liderar, tomar decisiones y comunicar,
consideraron a veces adecuado.

Hipotesis especifica cuarta, relaciones interpersonales, resultd Rho =
,756. Quinta hipdtesis correlacion de ,838 motivacion, ambos casos frente al
liderazgo transformacional. Como resultado se reporta el descontento
mayoritario, quienes manifestaron de a veces adecuado referente al liderazgo
practicada en la institucion estudiada.

Palabras clave: Clima organizacional, toma de decisiones, comunicaciones,

relacion interpersonal, motivacion, liderazgo transformacional.
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ABSTRACT

The present investigation, whose purpose was to determine the
relationship between organizational climate and transformational leadership in
educational institutions of basic education. Corresponds to quantitative
research, correlational design, questionnaires were applied to 140 teachers,
for statistical treatment it was carried out using SPSS.

The general hypothesis resulted in Rho = ,845, among the proposed
variables, being inadequate according to the teachers' appreciation.
Regarding: first, second and third specific hypotheses, Rho = 0.829, 0.853 and
0.797 were found, with the dimensions: leadership, decision making and
communication, sometimes considered adequate.

Fourth specific hypothesis, interpersonal relationships, resulted in Rho
= ,756. Fifth correlation hypothesis of .838 motivations, both cases versus
transformational leadership. As a result, the majority discontent is reported,
who manifested that at times it was adequate regarding the leadership
practiced in the institution studied.

Keywords: Organizational climate, decision making, communications,

interpersonal relationships, motivation, transformational leadership.



INTRODUCCION

Una organizacion productiva es el resultado de la comprensién entre
sus integrantes, es por ello que hoy en dia resulta necesario reforzar aspectos
del clima organizacional que permitan fortalecer aspectos del liderazgo, toma
de decisiones, comunicacion, relaciones personales y motivacion, ya que no
todos llegan a su centro de labores con buenos animos, debido a diferentes
causas, que si no se generan actividades para promover dirigirse a un mismo
objetivo los resultados no seran alentadores, perjudicando a los estudiantes
quienes no encontraran una motivacion para aprender ya que la mayoria de
veces sus docentes no lo manifiestan en su

actuar. Esta actitud dificulta el desarrollo de un liderazgo
transformacional, ya que al no encontrar un directivo con capcidad de
liderazgo no se podra garanrtizar el camino al cambio institucional.

La problematica fue desarrollada, mediante el analisis de variables
clima organizacional y liderazgo transformacional. Primera parte trata,
fundamentacién y formulacion del problema, objetivos, justificacion,
formulacion hipétesis, variables, capitulo dos, senala los antecedentes, la
teoria y glosario, parte tres refiere metodologia utilizada y finalmente se
presentan los resultados: prueba de hipoétesis, discusidn, conclusiones y

recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. Situacion problematica

El clima organizacional ha tornado relevancia en aquellas
organizaciones que estan a la vanguardia y que son competitivas que buscan
lograr una mayor mejora en el servicio, cabe mencionar que las instituciones
educativas son concebidas como organizaciones formales, complejas vy
abiertas.

Las casas de estudio, fueron y actualmente siguen siendo el espejo de
nuestra colectividad como sociedad que formamos dia con dia, es por ello que
cualquier factor externo, por mas minimo que sea, vulnera y afecta la labor
que realizan las personas que conforman e impulsan las instituciones
educativas, ya que surgen problematicas alrededor de la misma. En nuestra
actualidad es sumamente importante identificar los distintos factores que
afectan el entorno de las personas, y podemos encontrar claros ejemplos de
estos factores; como los econémicos, los fisicos y sociales, entre otros.

En este contexto Chiang, Martin y Nufez (2010) refieren la
responsabilidad grupal donde interactien compartiendo aspectos comunes
sobre cultura organizacional, donde se acepten situaciones comunes. Dentro
del contexto organizacional se distingue una Influencia considerable que
afecta el clima organizacional, englobando en forma gradual la produccion y
resultados en las personas, asi como también en las distintas organizaciones:
dentro de estas se logran destacar aspectos como: motivacion, liderazgo,
comunicacién, relacion interpersonal, participacion, compromiso, lograr

metas, satisfaccién y desempefos que se genera laboralmente.



Conforme el clima organizacional abarca la personalidad de la
organizacion. Ademas, el comportamiento esta condicionado a integrantes de
la institucion.  Se entiende el desarrollo de una actividad esta enlazada al
proceso de ensefar y proceso de aprendizaje, se da en un espacio y ambiente
especifico, permite la intervencién de integrantes del procedimiento
educacional que son simbolo del personal directivo, educadores, educados,
padres de familia; y que relacionados entre si mismos suscitan percepciones
y concepciones, asi como también creencias que, llegado en cierto punto,
intervienen al momento de tomar decisiones.

Es fundamental, resaltar ciertos factores condicionantes del clima institucional
sea la mas adecuada, como la activa colaboracion, la debida participacion,
ademads de la actitud critica y asertiva de todas las personas relacionadas. Las
instituciones educativas Red N° 12 — Ugel 07 — Chorrillos, se observan diversos
problemas como limitado sentido de la pertenencia, presencia de conflictos,
reducida comunicaciéon entre el personal docente y directivos, resultando
déficit en las relaciones humanas, la busqueda en hallar la conexién entre lazos
interpersonales. Sin embargo, la necesidad de mejorar el clima no sera viable,
si el directivo no cumple la funcién de lider transformacional. Veldsquez
(2006), define “como un proceso de cambio positivo en los seguidores,
centrdndose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera
armoniosa, enfocando de manera integral a la organizacion; lo cual aumenta la
motivacion, la moral y el rendimiento de sus seguidores”.

Es decir, los grandes cambios dentro de una institucion seran posible
cuando todas las partes trabajen con un objetivo a fin, ya que no es cuestion
de ordenar, sino de escuchar las opiniones de todos y guiar su trabajo en base
a resultados, mejorando su entorno laboral mediante la constante

comunicacién y la motivacion.



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. General
¢, Como se relaciona “el clima organizacional y el liderazgo transformacional

en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”7

1.2.2. Especificos

a) ¢Qué grado de relacion existe entre el liderazgo y liderazgo
transformacional en las instituciones educativas estudiadas?

b) ¢Existe relacion entre la toma de decisiones y liderazgo transformacional?

c) ¢Cual es la relacion entre la comunicacion y liderazgo transformacional?

d) ¢Qué nivel de relacion hay entre relaciones interpersonales y liderazgo
transformacional?

e) ¢Como se relaciona entre la motivacion y liderazgo transformacional?

1.3. Justificacion
Esta investigacion se justifica por lo siguiente:
a) Metodoldgica:

Los docentes y directivos planteen nuevos lineamientos académicos
para buscar la mejora educativa, poniendo mayor énfasis mejorando en las
relaciones entre ellos para formar lideres que motiven la direccién de la
institucién educativa y fomentar cambios innovadores que beneficie no solo a
los docentes, sino no a todo el personal del centro educativo, asi como la
intencion de que este trabajo en conjunto motive y estimule al estudiante a
cumplir sus metas académicas.

b) Social



Exigira que los docentes, directivos y el personal administrativo tengan
mayor comunicacién y compromiso educativo, ya que sera necesario conocer
los diferentes puntos de vista de los integrantes de la organizacion para
alcanzar los objetivos académicos esperados.

c) Practica

Existe la necesidad de mejorar el nivel el clima organizacional, no es
bien visto por los estudiantes de nivel secundaria, no se sienten cémodos
cuando interactian con su entorno académico, por lo cual resulta también
necesario mejorar el papel de lider del director, ya que los cambios que se
necesitan plantear han sido comprobados por los estudiantes, por lo cual es

necesario reforzar la mentalidad de lider transformacional para conseguirlo.

1.4. Objetivos

1.5.1. General

Determinar la relacion entre clima organizacional y liderazgo transformacional

en las “instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”.

1.5.2. Especificos
a) Conocer la relacion existente entre el “liderazgo y liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7

Chorrillos - Lima, 2018”.



b) Investigar la relacion existente entre “la toma de decisiones y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

c) Precisar la relacion entre “la comunicacion y el liderazgo transformacional
en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7 Chorrillos - Lima,
2018".

d) Estudiar la relacion “entre las relaciones interpersonales y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

e) Examinar la relaciéon “entre la motivacion y el liderazgo transformacional
en las instituciones educativas de la Red N° 12 — Ugel 07 — Chorrillos,
2018".

1.5. Alcances y limitaciones

De acuerdo a las caracteristicas se permitio establecer lo siguiente:

a) Alcances:

El presente estudio se centrara en el andlisis del clima organizacional y el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red N° 12 —
Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Asimismo, la investigacion se centro en los docentes de las II.EE. de la Red

N°e 12.

b) Limitaciones:
El tiempo de programacion, con respecto a los horarios para reunir a la

muestra necesaria para validar nuestra investigacion.



1.6. Hipotesis

Las organizaciones, sus relaciones se llevan a cabo de acuerdo a la
participacion de sus integrantes, donde se desarrollan sus actividades. Este
puede ser un vinculo positivo dentro de la organizacidén o un aspecto negativo
en su desempeno, es por ello que es necesaria la actuacién lider del directivo

para identificar los aspectos de cambio.

La investigacién realizada por Ledn (2015) permitié identificar que la
relacion del clima organizacional y estilo de liderazgo directivo, se considera
agradable la labor lider del directivo permite alcanzar objetivos, garantizando
la satisfaccion de su desempeno laboral, gracias a la motivaciéon constante
hacia el personal docente. Estos logros positivos se deben segun su
investigador a la actuacién lider de director, pudiendo reforzar aun mas, ya
que una buena gestion del director permite un buen clima organizacion.

Montiel (2012), entiende el estilo de direccion influye de forma
determinante en el desempefio docente, como: influencia idealizada,
consideracion individual, estimulacion intelectual y tolerancia psicolégica, las
cuales predominan en los directivos de las instituciones educativas. los
directores deben compartir las responsabilidades, delegar funciones, asumir

roles, y protagonismo contribuyendo hacia el éxito.

1.6.1. Hipoétesis general

Se utilizé la estadistica alterna y nula.



HGA. “El clima organizacional se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red N° 12 — Ugel
07 — Chorrillos, 2018”.

HGO. “El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red N°

12 — N° 12 Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”.

1.6.2. Hipétesis especificas
a. HE1:

H1. “El liderazgo en el clima institucional se relaciona significativamente con
el liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red N°
12 — Ugel 07 — Chorrillos, 2018”.

Ho. “El liderazgo en el clima institucional no se relaciona significativamente
con el liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red
N° 12 Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”.

b. HE2:

H2. “La toma de decisiones se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

Ho. “La toma de decisiones no se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7

Chorrillos - Lima, 2018”.



c. HE3

H3. “La comunicacién se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

Ho. “La comunicacion no se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

d. HE4:

H4. “La relaciones interpersonales se relaciona significativamente con el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red 12
Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”.

Ho. “La relaciones interpersonales no se relaciona significativamente con el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red 12
Ugel 7 Chorrillos - Lima, 2018”.

e. HES5:

H5. “La motivacién se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7
Chorrillos - Lima, 2018”.

Ho. “La motivacion no se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red 12 Ugel 7

Chorrillos - Lima, 2018”.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1. Marco epistemoldgico

El clima organizacional esta muy vinculados a la administracion, donde
los investigadores clésicos trataron de definirla, las investigaciones de
Frederick Taylor y Henri Fayol que senalaban que este clima es adecuado
cuando el empleado este a cargo de las tareas que realmente esté capacitado
(Delgado, 2002, p.4).

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) consideran que estan muy
relacionados al conjunto de atributos que la organizacién acuerda con sus
integrantes para formar un conjunto, es decir persona e institucion o empresa
aportan en el clima y el cumplimiento de funciones.

Terry y Franklin (1985, p.45) consideraron que el clima donde se trabaja
debe consideran los siguientes puntos “unidad de mando, autoridad, unidad
de direccibn, centralizacion, subordinacion de interés, particular al general,
disciplina, division del trabajo, orden, jerarquia, justa remuneracién, equidad,
estabilidad, iniciativa y espiritu de equipo”.

De igual manera, Terry y Franklin (1985) adicionan una accién mas
humana en la forma de administrar una organizacion, interrogandose el cémo
se logra y por qué se logra, en donde “se considera en relacion con su impacto
e influencia sobre las personas que son el componente de verdadera
importancia no tan solo de la administracién sino de las organizaciones”
(p.46).

Sin embargo existen autores, que lo describen desde una perspectiva

perceptual, es decir consideran que el clima de la organizacién puede ser
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medida en base las personas que estan en el trabajo a través de sus
opiniones, aqui podemos mencionar a Reichers y Schneider (1990) sefala
que el clima es el conjunto de puntos de vistas compartido por los integrantes
de la instituciones sobre sus politicas, practicas y procedimientos, a esto
podemos sumar los aportes de James, James y Ashe (1990) quienes
consideran que los atributos deben centrarse en valores que permitan el
adecuado funcionamiento de la organizacion.

Por otra parte, es importante entender el origen concepto de liderazgo
transformacional, cuando Burns (1978) analizé las cualidades de la vida de
lideres politicos, lo cual le permitié evidenciar similitudes entre ellos para sus
acciones generaran relevancia entre las masas, dando paso al liderazgo
positivo de hoy en dia.

Bass (1985) por su parte, destaca la importancia de la motivacion en el
accionar de los lideres transformacionales, el cual les permite orientar el
comportamiento del grupo para la consecucién de metas colectivas, es decir
un lider motivador ayuda a que las actividades tengan un compromiso de logro
compartido.

Pascual, Villa y Auzmendi (1993, p. 24) dan cuenta que el liderazgo
transformacional es desarrollado con caracteristicas especificas como la
necesidad de promover respeto, considerar las caracteristicas de cada
integrante, ser orientador y apoyo para los logros comunes, estimulador de la
creatividad e innovacion con una visién a futuro.

Como vemos el liderazgo transformacional se resume en el interés en

conjunto motivado por el lider con una proyeccién a futuro.
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2.2. Antecedentes

a. Internacionales

Ortiz (2018) investig6 “Clima organizacional y su relacion con el estilo
de liderazgo directivo en el colegio publico del poder ciudadano Benjamin
Zeleddn Rodriguez, ubicado en el barrio el recreo, distrito Il municipio de
Managua, durante el Il semestre del afio 2016”. Se concluy6:

El clima organizacional, result6 muy bueno, los mecanismos de

comunicacion entre la direccion, docentes y estudiantes se mantienen,

mediante ambiente favorable del proceso educativo. Estilos de

liderazgo ppedagdgico democratico resaltan: empuje, motivacion del

lider, integridad, planeacion, carisma, comprender las personas

referentes al clima organizacional de comunicacion y relaciones

interpersonales entre la comunidad educativa. (Ortiz, 2018, p.66).

Santamaria (2020) investigd “Incidencia del clima organizacional en el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.” Entre
las conclusiones menciona:

Logré determinar que el clima organizacional incidia en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa. Ademas, generarando

impacto sobre el desempefo laboral. Los cuales sirvieron proponer

planes de mejora recomendando disefiar una arquitectura

organizacional, de acuerdo al requerimiento de la empresa, enfatizando

en la responsabilidad y mando, y perfiles requeridos. Desarrollar

ssistema de comunicacién interna estructurada y participativa que

facilite las ejecucién de las actividades programadas. (Santamaria,

2020, p. 103)
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Rovira (2020) trat6é “Liderazgo transformacional y su Influencia en el
desempeno docente”. Entre las conclusiones obtuvo:

La influencia consideracién individualizada en personal administrativo y

docente resulto al 90,5%, el lider debe priorizar, necesidades y cada

integrante de la comunidad generen ambientes arménicos y creativos

en cuanto al desempefio docente, estimulacién intelectual produjo el

82,4%, los lideres disefen alternativas de solucion y estimulen el trabajo

y esfuerzo, para lograr desarrollo de las habilidades del equipo de

trabajo. (p.32).

Murillo (2020) investiga “Liderazgo transformacional — transaccional y

clima organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de Bogota,
Colombia”. Entre los resultados:
“Demostraron una prevalencia del liderazgo transaccional, considerando las
caracteristicas propias de la organizacién, promoviendo la delimitacién y
cumplimiento de objetivos definidos mediante el plan estratégico anual, a
partir de sus perspectivas: financiera, socios, procesos, y aprendizaje y
desarrollo” (p. 35).

Garcia (2019) Trabajo6 “Clima organizacional y desempefo docente en
las unidades educativas Fe y Alegria, Guayaquil — Ecuador, 2019”. Concluyé:

El clima organizacional, con el apoyo motivacional primero de las

autoridades con toda la comunidad educativa son escasamente

valorados; por tanto, el desempefio docente no es lo adecuado en

la muestra estudiada. Ademas, el clima organizacional no apoya en

la motivacion para la preparacion y desarrollo de la ensefianza de

parte de la mayoria de los maestros, los cuales muestran su

disconformidad. Asimismo el papel del clima organizacional en la
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institucion estudiada en relacién a los ambientes fisicos para el
aprendizaje no son los mas adecuados y los estilos de supervisidén

son escasamente aceptados por los docentes ( p. 142).

b. Nacionales

Gomero (2019) estudia “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la universidad de Barranca”. Los principales
resultados se tienen:

El clima organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccién laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacién

es regular (40.6%). El Involucramiento laboral se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral; ademas podemos decir

que el nivel de correlacion es regular (48.2%). Y las condiciones

laborales se relacionan significativamente con la satisfaccién laboral;

ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular al 44.7%

(p.57)

Soria (2019) investigd “Liderazgo transformacional del director y clima
organizacional en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2018” concluye:
Esestableci6 validez entre la influencia idealizada y el clima
organizacional comprobada por las teorias, lo manifestado por los
entrevistados y los resultados estadisticos al 94.4%. Ademas, se pudo
establecer la relacion significativa entre la inspiracién motivacional y el
clima organizacional 79.4%, particularmente relacionado a las
expectativas, optimismo y creencias y una relacion significativa entre

la estimulacién intelectual y el clima organizacional 86.9%,
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particularmente relacionado a la incentivacion de la inteligencia, a la
racionalidad y a la creatividad (p.73).
Bricefo (2018) Tratd “Liderazgo Transformacional y Motivacién Laboral
de los Docentes de las Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 02.
2018” concluye:
Conforme evidencias estadisticas, existe relacidn significativa entre el
liderazgo transformacional y la motivacién laboral de los docentes
puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,560. Ademas,
existe relacidn significativa entre el carisma y la motivacion laboral de
los docentes con un nivel de significancia de p < .05 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de ,689. Y existe una relacién
significativa entre la motivacion inspiradora y la motivacién laboral de
los docentes con un nivel de significancia calculada es p < .05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con un valor de ,439

(Bricefo, 2018, p. 65).
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2.3. Bases teodricas
2.3.1. Clima organizacional

Brunet (2005) describe “el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras
relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los
individuos dentro de las organizaciones2.

Robbins (2007) sefnala: “el clima organizacional de ocupa de las bases
organizativas, integrandolo y apreciando la organizacion como parte del
entorno educativo, permitiendo la congruencia de objetivos y valores
compartidos, el rol de supervisor como constructor y sostenedor de cultura,
relaciones involucradas, los reglamentos internos, metas operacionales”.

Guliani (2006) indica “el clima organizacional puede ser la casualidad o
propiedad del ambiente organizacional; que perciben o experimentan los
integrantes de una organizacion; la cual puede influir en su comportamiento.
En otras palabras, para que una persona pueda trabajar satisfactoriamente,
consigo mismo y con el entorno con quienes convive, le permita entender el
ambiente donde se desenvuelve todo el personal”.

Bermudez y Rincon (2013), mencionando a Vasco (2002),
mencionan:”el clima organizacional es una evaluacion con el objetivo de medir
la calidad la percepcion de los miembros de la organizacion e identidad con la
compania donde labora; en las instituciones educativas el clima escolar, se
aprecia de acuerdo a las relaciones entre los miembros mostrando
sentimientos de aceptacion y rechazo”.

Rodriguez (2014) define “clima organizacional en instituciones

educativas, es el conjunto de caracteristicas psicosociales, determinado por
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todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales
de una institucién, integrando procesos dinamicos que condiciona, a la
comunidad educativa”.

Anzola (2003) opina “el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, los cuales influyen en la conducta de los
trabajadores, diferenciando una organizacion de otra”.

Palacios y Vargas (2015) definen “el clima organizacional es el
ambiente interno favorable de trabajo en el que se encuentran las personas y
que tienen caracteristicas propias para un buen desempeno en todas las
labores de trabajo” (p.18).

Segun Jahuira (2015) el clima organizacional es la “percepciéon que
comparten los integrantes de una organizaciéon sobre el mismo trabajo, el
entorno fisico en que desarrollan su labor y las relaciones interpersonales que
se llevan a cabo en el trabajo” (p. 20).

Para Huaman (2017) es “la percepcion que comparten los miembros
de la organizacién acerca de los fines y valores institucionales, que a su vez
causan repercusiones en el comportamiento de los mismos” (p. 76).

De acuerdo con Barrientos (2020) el clima organizacional “es aquel
ambiente que existe dentro de una organizacion y es percibido por los
miembros de la organizacion, y que también influye en su comportamiento” (p.
43).

Y para Rodriguez (2016) define al clima organizacional como “un
elemento esencial en toda organizacion, que interviene directamente en el

comportamiento del trabajador” (p. 4).
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2.3.1.1. Tipos

Martin (2000) refiere que existen los siguientes tipos de clima

organizacion:

a)

Clima autoritario, el directivo no confia en los empleados, las
decisiones se toman de forma descendente.
Clima del tipo participativo, este incluye dos subgrupos; el clima
Consultivo y el clima participativo en grupo.

Alcéver (2004), clasifica basando la percepcion individual se

desenvuelven en distintos niveles:

a)

Psicolédgico, referencia la percepcion individual caracterizado al
contexto laboral. En donde la ausencia de un acuerdo en las
percepciones de los miembros de un mismo equipo reflejaria el clima
como un atributo individual. Es por ello, que el clima psicolégico presenta
relaciones significativas de cada uno de los integrantes de los cuales se
destaca su actitud hacia el trabajo, la motivacién y el rendimiento con
respecto a las tareas asignadas dentro de su centro laboral.

El producto de la percepcién individual los miembros deben pertenecer
al mismo equipo de trabajo.

El colectivo, identifica al grupo ante situaciones en comun.

2.3.1.2. Factores que inciden

Bazarra, Casanova, y Garcia, (2005), distinguen dos factores:
Externo, cumplimiento direccionado a los estudiantes y padres de
familia.

Interno, consiste en la ejecucién y monitoreo del personal docente y

administrativo.
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2.3.1.3. Caracteristicas

Armengol (2001) destaca las siguientes caracteristicas del clima

organizacional:

Caracter global, en el sentido de que representa el tono o el ambiente
del centro considerado en su totalidad.
Es un concepto complejo y multidimensional, dado que esta determinado
por diversos elementos:
Infraestructura.
Peculiaridades personales.
Relacion entre personas y grupos, en la institucién educativa.
Percepcion integral del medio.
Posee caracter dindmico, debiendo modificarse en algunos de sus
elementos.
Tiene la posibilidad de ser modificado, ya sea si 0 con una intencién
especifica.

Armengol (2001) con una opinién mas global sobre las caracteristicas

del clima organizacional afnade lo siguiente:

El comportamiento humano constituye importante para mejorar el clima
dentro de una institucién, en especial de un estilo de liderazgo ya que
ayudara a definir la personalidad de la organizacién o institucion.

No tiene una fecha de caducidad o de inicio, ya que tiene un caracter
relativo en el tiempo.

Permite alcanzar los objetivos de la institucién educativa como el

rendimiento académico.
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El conocimiento del medio, por los miembros constituye como indicador
para conocer del tema.
La naturaleza puede ser evaluado, desde diagnéstico y
perfeccionamiento.
Silva (1996) también detalla algunas caracteristicas sobre tema tratado:

- El entorno externo es completamente diferente para cada sujeto

Registrar mediante procedimientos establecidos

Siendo diferente la cultura organizacional.

Rodriguez (2005), propone particularidades sobre el tema:

“Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.
El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.
El clima de la empresa influye en el compromiso e identificacion de los
integrantes de la institucion.
Los comportamientos y actitudes de los trabajadores tienen el poder de
alterar el clima de la organizacién, por eso resulta importante motivarlos,
para que la influencia sea positiva.
Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que

sus empleados pueden estar insatisfechos”.
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2.3.1.4. Aspectos clave

Martinez (2003) indica que el clima organizacional determina la forma
en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion, etc.

Gotera (2005) aclara que, si el ambiente organizacional frustra la
satisfaccion de las necesidades de los miembros, el clima organizacional
tiende a mostrarse desfavorable y negativo.

Chiavenato (2001), plantea “el clima organizacional tiene una amplia
gama de caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio,
incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc”.

Méndez (2006) destaca “el clima organizacional posee una serie de
elementos y factores que al ser percibidos por el individuo pueden influir su
comportamiento, incluso pueden definir el grado de satisfaccion que
experimenta en el entorno laboral”.

El autor especifica: la percepcién del trabajador es constituido por
cuatro factores vitales:

a) La motivacién, ya que las personas motivadas no sélo rinden mas en el
trabajo, sino que ademas pueden desempefan con mayor entusiasmo sus
funciones.

Rodriguez y Bonilla (2011) refieren la existencia de una relacion entre
la productividad y rendimiento del trabajador con el clima laboral. En otras
palabras, la motivacion precisa que la persona tenga una disposicidn interna
a querer o desear hacer algo. Por ello, sugiere que las organizaciones deben
buscar de qué manera se puede lograr que sus empleados deseen trabajar

mas y mejor.
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b) Relacion interpersonal, de convivencia cooperativo y empatico entre
colegas, necesario generar un ambiente adecuado.
c) Reconocer el trabajo, en cuanto los trabajadores aportan en el logro.
d) Liderazgo directivo en una organizacién sirve de apoyo a sus
trabajadores propiciandor ambiente favorable.

2.3.1.5. Importancia
Guillén (2000) destaca que la importancia del clima organizacional

radica en:

- La evaluacién del clima, es respecto: reaccién, disposicidn y valoracion
de los miembros de la organizacion.

- Tener informacion de la condicion laboral existente.

- Participacion en las actividades propuestos por la organizacion.

- Utilizar mecanismos comunicativos y relaciones.

- Lograr vision integradora en la organizacion.

Ibafiez (2002) exhorta las organizaciones no deben descuidar el ambiente,
como:

- Politica organizativa.

- Estructura organizacional,

- Condicién econémica.

- Estilo de liderazgo

- Valor gerencial

- Presentacion y comportamiento del trabajador.
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2.3.1.6. Componentes
En cuanto a los componentes se hacen referencia a la forma de
interaccién entre los comportamientos de los individuos y de los grupos, la
estructura y los procesos organizacionales que daria como resultado un buen
rendimiento.
Brunet (2011), mencionando a Gibson, Ivancevich y Donnely (2003),
destacan los siguientes componentes y resultados del clima organizacional:
a) Aspecto individual: actitudes, percepciones, personalidad, estrés,
valores, aprendizaje

b)  Grupo e intergrupo: estructura, proceso, cohesion, normas y papeles

c) Motivacién: motivos, necesidades, esfuerzo, refuerzo

d) Liderazgo: poder, politicas, influencia, estilo

e) Estructura organizacional

f)  Procesos organizacionales: evaluacién del rendimiento, sistema de
remuneraciones, comunicaciones, toma de decisiones

Brunet (2011) afirma “la forma los empleados ven la realidad e
interpretan dando importancia, las caracteristicas individuales del trabajador
actuan como filtro a través del cual los aspectos objetivos de la organizacién
y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y

analizan para construir la percepcién del clima”.



24

2.3.2. Liderazgo transformacional
2.3.2.1. Liderazgo

Canto (2001) senala:”liderazgo es un proceso de influencia sobre las
actividades de individuos o grupos, para lograr metas comunes en situaciones
determinadas”.

Koontz y Weihrich (2007) refieren “liderazgo es arte y voluntario y
mueve a la gente a realizar acciones con mucha satisfaccion, empeno y
alegria o también denominan el liderazgo como proceso de influir en la gente,
cuya finalidad es que los integrantes de una organizacién realicen un esfuerzo

con el fin de lograr los objetivos en comun”.

Murillo (2006) seifala “liderazgo no consiste en delegar o asignar
funciones a los demas, refiere la actividad para aprovechar las capacidades y
destrezas en general, entre lideres y seguidores se disipan desempefan
roles. La accion que es ejercida: direccidén, o incluso el equipo directivo
coordina trabajo grupal’.

Contreras (2015) sefala “el liderazgo que es capaz de inspirar y
emocionar a los seguidores para lograr alto nivel de desempefio a través de
la vision que tiene el lider” (p. 23).

Castro (2015) define com:

“El lider cambia las ideas de los colaboradores, se encarga en transformar, e
interesa en saber qué puede producir el resto, alienta al equipo de trabajo. lider
se encarga la empresa, llegue tener mayor productividad teniendo
colaboradores motivados” (p. 27).

Para Morales (2018) el lider transformacional: “alienta a sus

seguidores, se sientan motivados y en el momento de un problema se pueda
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solucionar rapidamente, porque habra apoyo mutuo y también trabajo en

equipo, el rendimiento del colaborador tendria buenos resultados” (p. 24).

Huacachino y Castillo (2019) definen “un proceso comun del lider y
trabajadores para avanzar a un nivel mas alto de la moral y motivacion, es una
transformacion que produce cambios significativos en la empresa y en la
persona que la conforman” (p.30).

Quispe (2019) conceptualiza: “El lider, director en el caso, mantiene
ambiente carismatico y la relaciébn con los trabajadores que conforman
institucion educativa, genera cambio positivo, incrementa motivando, con la
finalidad de mejorar rendimiento académico de estudiantes” (p. 16).
2.3.2.2. Caracteristicas

Murillo (2006) caracteriza el liderazgo del siguiente modo:

- Considera trabajo democratico en toda organizacion, la funcién de quien
dirige, dejando de lado lo tradicional, donde sea participe de
transformaciones y utilizando el talento humano que posee la comunidad
educativa todo lograr el objetivo.

- Con el liderazgo, las autoridades directivas pueden facilitar e impulsar el
desarrollo profesional de los docentes y el personal administrativo,
consiguiendo compartir una misma vision conjunta del trabajo educativo.

- Los directivos establecen metas, priorizando necesidades, estimula y
desarrolla un clima de colaboracién de confianza.

Fernandez (2007), describe “caracteristicas del liderazgo
transformacional, de las cuales sefala que estan relacionados con los

comportamientos productivos del director, en otras palabras, son aquellas
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conductas del trabajo que contribuyen al logro de metas y tienden a la
obtencién y superacion”.
Royero (2006), caracteriza el liderazgo transformacional, sefalando lo

siguiente:

a. Dominio personal

Segun Royero (2006) define “un verdadero aprendizaje, que genere y
capacite, para lograr algo, percibir el mundo, y crear y lograr lo que el ser
humano quiere. Es posible hacer que los individuos confien en su propia
eficiencia, mediante la repeticion de frases afirmativas y la visualizacion

orientada, aplicando comunicacion eficaz”.

Louart (2005) agrega: “debe revelar la cultura que percibe a las
personas, en general se puede decir que el dominio personal se sustenta en
base a las habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos necesarios
para desarrollar la tarea organizacional. En otras palabras, debe conocer su
entorno y sus capacidades personales para producir resultados en beneficio

de la institucion”.

b. Construccion de una vision compartida

Romero (2005), senala “los seres humanos son considerados entes
que operan en un campo de distintas fuerzas y el comportamiento humano

puede concebirse como producto de esas fuerzas”.

El autor considerd, uso de técnicas y principios, las personas
dispuestos las tareas: incentivacién, comunicativa efectiva, retroalimentacion

participa del proceso en acciones designadas.
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c. Aprendiendo en equipo

Rodriguez (2007) afirma: “el aprendizaje en equipo es una disciplina
que comienza con el dialogo que implica aprender a reconocer factores que
erosionan el aprendizaje y a la vez desarrolla las aptitudes del grupo para

trascender a los individuos”.

Nash (2006) seinala: “productividad mejora a medida que el gerente
aprende a manejar cada elemento de refuerzo para provocar en sus
empleados este comportamiento. Es por eso que un comportamiento

productivo se convierte en una consecuencia positiva para él”.

Alles (2006), entiende “aprendizaje en equipo refuerza la capacidad de
desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo alentando a sus
miembros a trabajar con autonomia y responsabilidad, de acuerdo a
habilidades y competencias especificas, para alcanzar una determinada meta
bajo la conduccién de un coordinador”.
2.3.2.3. Estilos

Al hablar de los estilos del liderazgo dentro de una organizacién se
hace referencia a la forma en que el grupo de trabajo actia dentro de su
entorno laboral. El trabajo en conjunto y la integracion se convertiran en
puntos importantes para el liderazgo actue y cumpla con sus objetivos. Existen
diferentes estilos de liderazgo las cuales fueron propuestos por diferentes
autores.

Murillo (2006), mencionando a Sergiovanni (1984), sefiala que existen

cinco estilos de liderazgo en funcion del aspecto predominante:
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Referencia el trabajo del lider resalta, debido al empleo técnico y
conocimiento respecto a la teoria de liderazgo dentro de la organizacion.
En este caso, el directivo se encarga de planificar, organizar, coordinar y
establecer el horario de las actividades escolares, de forma que se
asegure una eficacia optima.

El lider proporcione importancia a las relaciones humanas, a la competencia
interpersonal, a las técnicas de motivacion instrumental. Asimismo, toma mayor
dedicacion de apoyo a los integrantes donde labora. Ademas, destaca que el tipo
de direccion aplicado incita a la creacién y mantenimiento de una moral de centro
y utiliza este proceso para la toma de decisiones participativa.

Se caracteriza poniendo en practica los conocimientos en la labor
generando eficacia en trabajo docente, disefiando proyectos educativos y
monitoreo. Ademas, realiza diagndsticos con respecto a los problemas
educativos, orientacién de los profesores, promocion de la supervision, la
evaluacion y el desarrollo del personal, incluso se preocupa en el
desarrollo del curriculo.

El lider simbdlico: el liderazgo asume la jefatura, enfatiza la seleccién de
metas. Monitorea y visita aulas, permanente contacto con estudiantes.
Lider cultural, el estilo de liderazgo permite articular como: valores,
creencias y raices culturales cultivada en la escuela.

Murillo (2006), agregando las opiniones de Leithwood, Begley vy

Cousins (1990), destaca otros estilos de liderazgo:

El estilo de liderazgo A, el cual refieren se caracteriza por un énfasis
brindado a las relaciones interpersonales, por establecer un clima de

cooperacién dentro de la escuela y por una relacién eficaz y de
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colaboraciéon con diversos grupos de la comunidad y de las autoridades
centrales. Los directivos que se comportan bajo este modelo creen que
estas relaciones son criticas para su éxito general y proporcionan una
base necesaria para una actividad mas dirigida a tareas determinadas en
sus centros.

En el estilo de liderazgo B, Coronado et al. (2014) indica que el centro de
atencién esta en el rendimiento de los alumnos y en el aumento de su
bienestar. Para ello utilizan diversos medios, que incluyen
comportamientos tipicos de los otros estilos (interpersonal, administrativo
y directivo).

El estilo directivo C, Coronado et al. (2014) detallan que es en donde los
directivos se centran en la realizacion y eficacia de los programas, con el
fin de mejorar la competencia del personal docente y por desarrollar
procedimientos para llevar a cabo las tareas que aseguran el éxito de los
programas.

El estilo D, Coronado et al. (2014), prioriza lo administrativo; en cuestiones
practicas organizativas y mantenimiento diario del centro. Hace referencia
a que los directivos que adoptan este estilo, de acuerdo con todos los
estudios, se preocupan por los presupuestos, los horarios, el personal
administrativo y por responder a las demandas de informacion de los
demas.

Coronado et al. (2014), menciona Bass y Avolio (1994), propone

cuatro dimensiones:

a)

Influencia idealizada, descrito como un comportamiento resulta la

admiracion respetando y dando confianza.
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Coronado et al. (2014) refiere que estos involucran riesgos para compartir
los lideres, sefialando necesidades personales demostrando la moral y
ética.

b) Inspiracional motivacional, es el reflejo del comportamiento, proporcionan
desafios en el trabajo. Se articulan en forma clara expectativa y laboran
comprometidos mediante el entusiasmo y optimismo.

c) Estimulacién intelectual. demuestran liderazgo transformacional, piden
soluciones creativas para resolver.

d) Consideracion individualizada. El lider escucha atentamente a logros se
sus trabajadores.

Coronado et al. (2014), mencionando una clasificacién adicional

planteado por Hater y Bass (1998):

a) Recompensa: lider reconoce recompensas al desemperio del trabajador.
b) Administra por excepcion: evita dar direcciones de lo pasado.

2.3.2.4. Aspectos

Leithwood (2005), desarrolla aspectos importantes sobre liderazgo

transformacional:

1.  Establece una vision de la institucion educativa, permita unir esfuerzos
para eestablecer cambios, sefiala como foco central del liderazgo.

2. Proveer estimulos intelectuales, el lider contribuye al personal
reexamine algunos aspectos de practica, promueve ideas, incentivando
hacia un logro continuo.

3. Ayuda considerando lo necesario. El docente siente la direccién apoya,

son acompanados.
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4.  Proporcionar mejoras, conforme valores importantes de la organizacion.

5. Ayuda en la realizacion del trabajo. Transmitiendo expectativas
oportunas, de manera compromete la escuela motor del cambio.

2.3.2.5. Objetivos

Leithwood (2005) considera que el liderazgo transformacional tiene
como tiene como propdsitos lo siguiente:

- Identificar metas claras, desarrollando el clima escolar, contribuyendo al
desarrollo docente, e incrementando la capacidad de la institucion
educativa en solucionar problemas.

- Disenar vision colectiva e identificando los objetivos en la practica.

- Crear culturas colaborativas, con expectativas y niveles secuenciales
teniendo en cuenta la ayuda psicologico y logistica al personal, para
transformar, y organizar una institucion sélida en administracion, donde
el director, ejerza un liderazgo transformacional.

2.3.2.6. Fundamentos esenciales:

Bryman (2005) refiere que los fundamentos esenciales del liderazgo
transformacional son los aspectos basicos como la influencia idealizada,
consideracion individual, estimulacién intelectual y la tolerancia psicoldgica,
en donde el gerente educativo o directivo debe transformar la cultura de una
organizacion en funcion a una determinada vision planteada por el mismo,
evitando el control o manipulacién de los miembros.

Se afirma que el director educativo, tenga muchas competencias, para
influir con los docentes, administrativos, de servicio e estudiantes se puedan
resolver problemas individualmente o colectivamente, considera los

fundamentos basicos:
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a) Influencia idealizada.

Castro (2005) considera “influencia idealizada esta reflejada en los
gerentes de las instituciones son carismaticos frente sus trabajadores y sirven
de inspiracién; el trato individual complaciendo sus necesidades y logren
ayuda intelectualmente a todos los integrantes de su institucion”.

Meier (2006) lo considera como la vision y sentido a la misisén que le
da el lider, lo cual le permite ganar el respeto, confianza y seguridad para la
adquisicién de una identificacion individual fuerte de sus seguidores”.

Zagalas (2005), menciona: “representa la autodeterminacion y
seguridad del lider, gerente institucional, donde es importante destacar que,
si los individuos creen que tienen un control, sobre sus destinos, preservaran
en sus tareas y sus logros”.

Garza (2005) manifiesta: “influenciar y ayudar a los empleados a
mejorar su trabajo con una interaccién personal, se garantizara un clima
apropiado de trabajo, influenciando el estilo de lider que adopta los directores”.

Buchele (2006), puntualiza: “la influencia idealizada debe comprender
la influencia interpersonal de los miembros de la institucion, para conseguir de
los docentes y personal administrativo obtengan los objetivos de la

organizacion, mediante la supervisién, la comunicacion y la motivacion”.

Bryman (2005) sefiala: “debe verificarse y poner en practica con
enfoque integral, y cada elemento interactue con los demas, dependiendo de
formas de estructurar indicadores de relaciones con sus pares”.

Maubert (2008) desataca, que por este medio se puede resolver los

innumerables conflictos de intereses, ya sea de forma grupal o individual.
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Cravino (2007) considera “los directivos deben diagnosticar las
necesidades y capacidades de los miembros de la institucion, para atenderlas
individualmente. Para delegar, entrenar, aconsejar y retroalimentar y una
comunicacién asertiva en el desarrollo personal, reforzando y garantizando a
todos los miembros tengan mayores niveles de responsabilidad”.

Chiavenato (2005), considera: “toma en cuenta el comportamiento
institucional de los miembros, el funcionamiento y dindmico de las
organizaciones, y de como se desarrollan los grupos y los individuos en ese
entorno. De esta manera, resalta un involucramiento al comportamiento donde
se analiza la organizacion desde el punto de vista dinamico de su politica,
administracion y se preocupa profundamente en el individuo y sus relaciones”.
b) Estimulacion intelectual

Rodriguez (2007) conceptualiza: “producto de nuevas ideas para viejos
problemas, considerando la inteligencia, racionalidad y solucion de
problemas, los directores mediante el uso del lider transformacional, fomenten
nuevas miradas. Incentivan en la creatividad, enfatizando el pensamiento
critico positivo, examinando suposiciones subyacentes a los problemas vy
finalmente utilizando la intuicién, asi como una légica mas formal para
solucionar los problemas”. Considera aspectos:

- Construir una visidn de la escuela.

- Establecer metas.

- Estimulacion inteligente de los lideres.

- Ofrecer apoyos individualizados.

- Proporcionar modelos gerenciales de mejora

- Inducir altas expectativas de realizacién.
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- Construir una cultura escolar productiva.

- Desarrollar mayor participacion en las decisiones escolares.

c) Tolerancia psicolégica

Imberndn (2008) considera: “el director inspirara en el centro educativo,
especialmente en situaciones de alta ansiedad, condiciones de crisis y cambio
que intensifican procesos de proteccion, transferencia y atribucién, elevando
a los docentes a mayor nivel; estimulando intelectualmente articulando una
visidbn compartida de posibilidades conjuntas aceptables”.

Albornoz (2007) agrega “los problemas, cambios, inseguridades, y
organizacion flexible llaman a lideres con visién, seguridad, y determinacién
motivan a los docentes uniendo esfuerzos de equipo y metas organizativas

compartidas”.

2.4. Glosario:

o Comunicacion. Es un fendmeno inherente a la relacién que los seres vivos
mantienen cuando se encuentran en grupo. A través de la comunicacion,
se obtienen informacidén respecto a su entorno y pueden compartirla con el
resto.

o Cooperacion. Se denomina el conjunto de acciones y esfuerzos que,
conjuntamente con otro u otros individuos, realizamos con el objetivo de

alcanzar una meta comun.
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Destrezas. Se considera a la habilidad o arte con el cual se realiza una
determinada cosa, trabajo o actividad y haciéndolo de manera correcta,
satisfactoria, es decir, hacer algo con destreza implicara hacerlo y bien.
Dinamico. Al conjunto de actividades desarrollados por los individuos con
objetivo claro de entretener inculcando valores, participacién asertiva.
Empatia. Se considera a la intencion de comprender los sentimientos y
emociones, intentando experimentar de forma objetiva y racional lo que
siente otro individuo

Integral. Es la parte de un todo que forma parte de la composicion de éste
pero sin serle esencial, lo que quiere decir que el todo puede subsistir aun
sin la parte integral.

Liderazgo. Influencia ejercida frente al conjunto de personas, permitiendo
incentivos en el trabajo de forma entusiasta y bien comun.

Motivacion. Se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar
a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir
todos los objetivos planteados.

Organizacion. Sistema establecido para alcanzar metas conformado por un
grupo social, y que cada uno cumple una funcion.

Proceso. Se refiere al progreso o avance para ir hacia un fin determinado.
Por ello se define como la sucesion de actos o acciones realizados con
cierto orden, que se dirigen a un punto o finalidad, asi como también al
conjunto de fenémenos activos y organizados en el tiempo.

Productividad. Esta asociada a la inversion del tiempo en lograr resultados

esperados.
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o Recompensa. Se considera al incentivo ofrecido para la realizacion de una
determinada tarea. En este sentido, el concepto esta asociado a un premio

o un estimulo.



CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1.

Cuadro 1

Operacionalizacion variable X

Operacionalizacion de variables
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V.X Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Items Valoracion/ Instrumentos
Conceptual Operacional indice
Influencia 1
Capacidad de convocatoria 2
(Caligiore y Diaz, Heskett, Sasser & Consenso 3
2003:645) definen  Schlesinger, 2003 Liderazgo Facilitador 4
“Todo_s los elementos . _ Integrador 5
menc_:lonados_ conforman  Dimensiones: Confianza 6
un clima particular donde ) o Democratica 7
prevalec}en‘ sus propias copdmonan las Produccion )
c_aracterlstlcas, que en  actitudes oy el Toma de Financiera 9
cierto quo presenta, la comportamlento de sus decisiones Recursos humanos 10
personalidad de una trabajadores tal es el Comercial 11
CLIMA organizacion e influye en  caso de: liderazgo, la -
ORGANIZACIONAL el comportamiento de los  toma de decisiones, la L Con‘t,emdos y.naturaleza de 12
individuos en el trabajo”.  comunicacion, las ~ Comunicacion _accion formativa Nada adecuado  Cuestionario
relaciones Mensajes 13 Poco adecuado
interpersonales y Canales 14 A veces
motivacion” Trato 15 adecuado
Relaciones Reconoce emociones 16 Adecuado
interpersonales  Empatia 17 Muy adecuado
Utiliza didlogo 18
Compromiso 19
Interna 20, 21
Motivacion Externa 22,23




Cuadro 2

Operacionalizacion variable Y
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V.Y Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Items Valoracion/ Instrumentos
Conceptual Operacional Indice
Influencia Cumplimiento  metas vy 1,2
idealizada objetivos
Segun Koontz y Murcia (2007) Nivel de confianza 3
Weihrich (2003) Dimensiona: Asumir riesgos y metas 45
mencionan “los  “Influencia Actitud del lider 6
|t|'deref3 ol ilsle?lizaqg, Motivacién ~ Compromiso organizacional 7.8 Nada adecuad
ransformacionales otivacién inspiraci TR ada adecuado
LIDERAZGO son los que articulan  inspiracional, p acno.nlal Inspiracion colab.or.adores 9. 10 Poco adecuado
TRANSFORMACIONAL  una vision e inspiran  estimulacion Estimulacion  Incremento rendimiento 1 A veces
a sus seguidores. emocional emocional Creatividad 12 adecuado
Poseen asi mismo consideracion Innovacion 13 Adecuado
la capacidad de individualizada” N — Muy adecuado
motivar, moldear uevos conocimientos 14
la cultura Solucién de conflictos 15 Cuestionario
organizacional 'y Trabajo en equipo 16
crear un Consideracién  Responde necesidades 17,18
ambiente favorab!e individualizada
al ~ cambio Reconoce la individualidad 19,20
organizacional”.
Brinda apoyo 21, 22
Valora el trabajo 23, 24
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3.2. Tipo y disefo de investigacion
El presente es estudio basico no experimental, descriptivo, debido las

variables propuestas tienen preguntas con respuesta cualitativas:

1) Pregunta : Tedrica descriptiva
2) Prueba de hipétesis : Hipotético deductivo
3) Medicion : Cuantitativo

4) Numero variables : Bivariable

5) Ambiente : Campo

6) Fuente : Primaria

7) Aplicacion instrumentos : Transaccional

8) Disefio : Correlacional

Para efectos estadisticos y la prueba de las hipétesis se aplico el
paquete computacional SPSS 21, con la finalidad de sacar datos relevantes.

Se considera el siguiente gréafico de correlacion:

/ V1: Clima organizacional
M \ r$

V2: Liderazgo transformacional

3.3. Poblacién y muestra

Conformada por docentes “Red N° 12 — Ugel 07”.



Cuadro 3

Poblacion
N° Instituciones educativas Docentes
1 |L.E Reyes Catdlicos 40
2 |.E Los Reyes Rojos 45
3 L.E. Virgen del Morro Solar 60
4 |.E Santa Teresita 50
5 1.E Juan Pablo Il 40
Total 235
N = 235 docentes
Cuadro 4
Muestra
N° Instituciones educativas Docentes
1 |.E Reyes Catdlicos 23
2 |L.E Los Reyes Rojos 22
3 LE. Virgen del Morro Solar 27
4 |.E Santa Teresita 22
5 |.E Juan Pablo Il 46
Total 140

N = 140 docentes

3.4. Instrumentos
Se considero6 los siguientes:
a) Variable X: clima organizacional

Se aplicd un cuestionario.
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b) Variable Y: liderazgo transformacional

Igualmente, un cuestionario con respuestas de escala Likert.

3.5. Validacion de los instrumentos
Para recopilar los datos que validaran la presente investigacion se ha
desarrollado un cuestionario para cada variable, el cual ha sido sometido a

juicio de expertos.

Cuadro 5

Validacion expertos

N° Expertos V X: VY:

1 Mg. Hidalgo Rosas Gregorio Muy adecuado Muy adecuado

2  Dr. Miguel Inga Arias Adecuado Adecuado

3 Dra. Doris Sanchez Pinedo Adecuado Muy Adecuado
TOTAL Adecuado Muy adecuado

Los expertos apreciaron para la variable X como adecuado, mientras

variable Y muy adecuado. Por tanto, los instrumentos son aplicables.

3.6. Confiabilidad
a) Fiabilidad variable (X):
Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion de la
variable (X): clima organizacional se ha recurrido a la prueba de Alfa de

Cronbach cuyo resultado es:
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Cuadro 6

Confiabilidad V X

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 6

Resulté alfa de Cronbach 0,944, al 94.4%. comprobandose el
instrumento fueron bien respondidos.
b) Confiabilidad variable (Y):
También se recurri6 a la prueba de Alfa de Cronbach.

Cuadro 7

Confiabilidad V'Y

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,916 5

Se hall6 0,916 de fiabilidad al 91.6%.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Estadisticos variable X

Cuadro 8

Frecuencias “variable clima organizacional”

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
“Poco adecuado” 12 8,6
“A veces adecuado” 73 52,1
Validos “Adecuado” 51 36,4
“Muy adecuado” 4 2,9
Total 140 100,0
Figura 1

Porcentajes “variable clima organizacional”

Clima organizacional

52.1%

36.4%

8.6%

Poco adecuado A veces adecuado Adecuado Muy adecuado

El 52.1% consideran a veces adecuado, 36.4% califican de adecuado,
8.6% refieren de poco adecuado y 2.9% consideran muy adecuado. Los
resultados evidencian el clima organizacional, no satisface las expectativas,

pudiendo incidir poco favorable en el liderazgo transformacional.
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Cuadro 9

Frecuencias “dimension liderazgo”

Frecuencia  Porcentaje

Liderazgo

“Poco adecuado” 16 11,4

“A veces adecuado” 62 44,3
Vélidos  “Adecuado” o8 41,4

“Muy adecuado” 4 2,9

Total 140 100,0

Figura 2

Porcentajes “dimension liderazgo”

Liderazgo

44.3%
41.4%

11.4%

. 2'9%

Poco adecuado A veces adecuado Adecuado Muy adecuado

Consideran 44.3% a veces adecuado, 41.4% lo califican de adecuado,
11.4% refieren de poco adecuado 2.9% consideran muy adecuado. La

dimension liderazgo tampoco cumple las exigencias requeridas.



Cuadro 10

Frecuencias “dimension toma de decisiones”

Frecuencia Porcentaje
Toma de decisiones

“Poco adecuado” 14 10,0
“A veces adecuado” 64 45,7
Validos “Adecuado” 49 35,0
“‘Muy adecuado” 13 9,3
Total 140 100,0

Figura 3

Porcentajes “dimension toma de decisiones”

Toma de decisiones
45.7%

35%

10%

Poco adecuado A veces adecuado Adecuado

9.3%

Muy adecuado

Asimismo 45.7% respondieron a veces adecuado, 35.0% califican de

adecuado, 10.0% refieren de poco adecuado 9.3% consideran muy adecuado,

respecto a la tomar decision.

45
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Cuadro 11

Frecuencias “dimension comunicacion”

Frecuencia  Porcentaje
Comunicacién

“Poco adecuado” 12 8,6
“A veces adecuado” o4 o7
Vélidos . Adecuado” 59 42 1
“Muy adecuado” o 3,6
Total 140 100,0

Figura 4

Porcentajes “dimension comunicacion”

Comunicacion

45.7%
42.1%

8.6%

i

Poco adecuado A veces adecuado Adecuado Muy adecuado

De igual manera 45.7% opinaron a veces adecuado, 42.1% califican de
adecuado, 8.6% refieren de poco adecuado 3.6% consideran muy adecuado,

la forma comunicativa tampoco es lo esperado.
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Cuadro 12

Frecuencias “dimension relaciones interpersonales”

Relaciones Interpersonales Frecuencia Porcentaje
Poco adecuado 18 12,9
A veces adecuado 51 36,4
Validos Adecuado 65 46,4
Muy adecuado 6 4.3
Total 140 100,0

Figura 5

Porcentajes “dimension relaciones interpersonales”

Relaciones interpersonales

46.4%
36.4%
12.9%
. 4.3%
Poco adecuado A veces Adecuado  Muy adecuado

adecuado

Consideran 46.4% adecuado, 36.4% a veces adecuado, 12.9% refieren
poco adecuado 4.3% manifiestan muy adecuado, los resultados muestran que

la relacidn interpersonal se tiene que mejorar.



48

Cuadro 13

Frecuencias “dimension motivacién”

Frecuencia Porcentaje

Motivacion

“Poco adecuado” 9 6,4

“A veces adecuado” 60 42,9
Vélidos “Adecuado” 60 42,9

“Muy adecuado” 11 7,9

Total 140 100,0

Figura 6

Porcentajes “dimension motivacion”

Motivacion
42.9% 42.9%
6.4% 7.9%
Poco adecuado A veces Adecuado  Muy adecuado
adecuado

Tanto 42.9% consideran adecuado, 42.9% califican de a veces
adecuado, 7.9% refieren de muy adecuado y 6.4% consideran poco

adecuado, en cuanto la motivacion ejercida aun falta reforzar.
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4.2. Resultados variable Y
Cuadro 14

Frecuencia variable Y

Liderazgo transformacional Frecuencia Porcentaje
“Poco adecuado” 12 8,6
“A veces adecuado” & 52,1
Validos “Adecuado” 53 37,9
“Muy adecuado” 2 1,4
Total 140 100,0

Figura 7

Porcentajes variable Y

Liderazgo transformacional

52.1%

37.9%

8.6%
- 1.4%

Poco adecuado A veces Adecuado Muy adecuado
adecuado

Se evidencia 52.1% consideran a veces adecuado, 37.9% califican de
adecuado, 8.6% refieren de poco adecuado y 1.4% consideran muy

adecuado, falta mejorar la forma de liderar incitando al cabio, para resolver los

diversos problemas educativos.
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Cuadro 15

Frecuencias “dimension influencia idealizada”

Frecuencia Porcentaje
Influencia Idealizada

“Poco adecuado” 12 8,6
“A veces adecuado” 66 47,1
Vélidos  “Adecuado” 60 429
“Muy adecuado” 2 1,4
Total 140 100,0

Figura 8

Porcentajes “dimension influencia idealizada”

Influencia idealizada

47.1%
42.9%

8.6%

- 1.4%

Poco adecuado A veces Adecuado Muy adecuado
adecuado

De igual manera 47.1% consideran a veces adecuado, 42.9% califican
de adecuado, 8.6% refieren de poco adecuado y 1.4% consideran muy
adecuado, en el apartado de liderar con un manejo de ideas nuevas en la

institucion educativa tampoco fue lo esperado.
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Cuadro 16

Frecuencias “dimension motivacion inspiracional”

Frecuencia Porcentaje
Motivacion Inspiracional

Poco adecuado 9 6,4
A veces adecuado 60 42,9
Validos Adecuado 63 45,0
Muy adecuado 8 5,7
Total 140 100,0

Figura 9

Porcentajes “dimension motivacion inspiracional”

Motivaciéninspiracional

42.9% 45%

6.4% 5.7%
Poco adecuado A veces Adecuado Muy adecuado
adecuado

Por lo demostrado 45.0% consideran adecuado, 42.9% califican de a
veces adecuado, 6.4% refieren poco adecuado y 5.7% consideran muy
adecuado. Los resultados, evidencian la motivacién inspiracional, de parte de

los directivos aun falta mejorar.
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Cuadro 17

Frecuencias “dimension estimulacion emocional”

Estimulacion emocional Frecuencia Porcentaje
Poco adecuado 12 8,6
A veces adecuado 54 38,6
Validos Adecuado 72 51,4
Muy adecuado 2 1,4
Total 140 100,0
Figura 10

Porcentajes “dimension estimulacion emocional”

Estimulacién emocional
51.4%

38.6%

8.6%

IIII 1.4%

Poco adecuado A veces Adecuado Muy adecuado
adecuado

Conforme 51.4% aprecian adecuado, 38.6% opinan a veces adecuado,
8.6% dicen poco adecuado 1.4% consideran muy adecuado. Respecto a la
aplicacion de la estimulo emocional que demuestran los directivos falta

desarrollar.



Cuadro 18

Frecuencias “dimension consideracion individualizada”

Consideracion Individualizada ~ Frecuencia  Porcentaje

Poco adecuado 12 8,6
67 47,9
A veces adecuado
validos - p jecuado 55 39,3
Muy adecuado 6 4,3
Total 140 100,0

Figura 11

Porcentajes “dimension consideracion individualizada”

Consideracidnindividualizada

47.9%
39.3%
8.6%
- 4.3%
Poco adecuado A veces Adecuado Muy adecuado
adecuado
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Respondieron 47.9% a veces adecuado, 39.3% califican adecuado,

8.6% refieren poco adecuado 4.3% consideran muy adecuado, el lider en la

poblaciéon estudiada no demuestra presencia en cuanto su influencia personal

en el cambio en las instituciones donde gestiona.
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4.3. Pruebas de hipétesis
a) General
I.  Planteo
HGA. El clima organizacional se relaciona significativamente con el
liderazgo transformacional.
HGO. El clima organizacional no se relaciona significativamente con el

liderazgo transformacional.

ll. Estadistica de Spearman. Los datos son no paramétricos de tipo

ordinal, se considera la formula:

2
r.o=1- 6Zdi
: .rrzt.rrzﬂ —lj

rs = Coeficiente de correlacidén
n = Par ordenado

X = Clima organizacional

Y = Liderazgo transformacional

Se uso el grafico comparativo y ubicar la correlacion:

Correlacién
0.2 0.4 0.6 0.8 pe;feoda

Correlacién Correlacidén Correlacién Correlacién Correlacién
minima baja moderada buena muy buena

Sin correlacidn

lll. Regla decision

Sip =0.05, acepta hoy p <0.05, se acepta Ha.
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1V. Estadistica.

Se utilizd el estadistico Spearman, dado que los cuestionarios corresponden

a una valoracion cualitativa de escala Likert.

Cuadro 19

Correlacion hipdtesis general

Liderazgo

_ transformacional
Correlaciones

Coeficiente de ,845
correlacion

Rho de Clima

Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se hallé Rho = ,845 muy buena, se rechaza la ho y acepta la ha, la
mayoria considera entre a veces adecuado y adecuado en las variables
estudiadas: clima organizacional y el liderazgo transformacional. Ello indica la
labor de los directivos deben superar capacitandose, para gestionar mejor la

institucién donde dirige.
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b) Hipotesis especificas

- Contrastacion HE1

H1. El liderazgo se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional.
Ho. El liderazgo no se relaciona significativamente con el liderazgo

transformacional.

Cuadro 20

Correlacion het

Correlacion Liderazgo

transformacional

Coeficiente de ,829”
correlacion

Rho de Liderazgo

Spearman g Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se hallé correlacion muy buena de Rho = 0,829, aceptandose la
hipdtesis alterna, el resultado traduce que la relacion entre ambas variables

esta por mejorar, en cuanto incide en el liderazgo transformacional.
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Contrastacion HE2

H2. La toma de decisiones se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional.

Ho. La toma de decisiones no se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional.

Cuadro 21

Correlacion he2

Liderazgo

Correlaciones transformacional

Coeficiente de ,853
correlacion

Rho de Toma de

Spearman decisiones Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se determin6 una correlacion muy buena de Rho = 0,853, de igual
manera se acepta la hipétesis alterna, el cual determina la mayoria considera
ente toma de decisiones, a veces adecuado, respecto al liderazgo
transformacional, siendo necesario reforzar en los directores tomen
decisiones las mas oportunas, de acuerdo a las necesidades de la institucion

y saber escuchar a los a la comunidad educativa.
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Contrastacion HE3

H3. “La comunicacién se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional”.
Ho. “La comunicacion no se relaciona significativamente con el liderazgo

transformacional”.

Cuadro 22

Correlacion he3

Correlaciones Liderazgo
transformacional

Coeficiente de , 797
correlacion

Rho de Comunicacién

Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se hall6 Rho = 0,.797 buena aceptandose la hipotesis alterna, la
mayoria consideran la comunicacién a veces adecuado, de parte de los
directivos, siendo la dimension mencionada un aspecto muy importante,
donde los que dirigen una institucion educativa tienen que poseer la
comunicacidn eficaz oportuna y asertiva de manera mejorar la calidad de

gestionar.
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Contrastacion HE4

H4. “La relaciones interpersonales se relaciona significativamente con el
liderazgo transformacional”.
Ho. “La relaciones interpersonales no se relaciona significativamente con el

liderazgo transformacional”.

Cuadro 23

Correlacion he4

Liderazgo

Correlaciones transformacional

Coeficiente de , 756
correlacion

Rho de Relaciones

Spearman Interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se determind estadisticamente Rho = 0,756 buena. Se acepta la
hipoétesis alterna, la relacion interpersonal practicado en las instituciones
educativas evaluadas identifican adecuado, pero a un porcentaje menos del
50%, el cual debe ser superado por quienes dirigen las instituciones
educativas, tiene que ver con una de las caracteristicas que un lider debe

practicar para gestionar de la mejor manera.
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Contrastacion HE5

H5. “La motivacion se relaciona significativamente con el liderazgo
transformacional”.
Ho. “La motivacion no se relaciona significativamente con el liderazgo

transformacional”.

Cuadro 24

Correlacion he5

Correlacional Liderazgo

transformacional

Coeficiente de ,838"
correlacion

Rho de Motivacion

Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 140

Se hallé Rho = 0,838 muy buena, aceptandose la hipétesis alterna, en
tanto la mayoria afirma la motivacion ejercida de parte de los directores aun
es uno de problemas por superar solamente menos del 50% opinan de
adecuado, siendo importante que el lider tenga la cualidad de incitar apoyar
con la motivaciéon individual y grupal, de manera crear un ambiente donde

todos trabajen contentos.
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4.4. Discusion resultados

El presente estudio, responde al objetivo general propuesto:
“‘Determinar la relacion del clima organizacional con el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas de la Red N° 12 — Ugel 07 —
Chorrillos, 2018”.

En la hipotesis general, se estableci6 Rho = 0,845, entre el clima
organizacional y liderazgo transformacional en las instituciones. Las
respuestas fueron divididas entre a veces adecuado y adecuado, pero a un
porcentaje inferior al 50%. Demuestra que la variable evaluada aun falta ser
desarrolladas, los directores pueden fortalecer dichas competencias y desde
luego mejorar la gestion y por tanto la calidad educativa.

Respecto primera hipdtesis especifica se hallé Rho = 0,829 entre la
dimension liderazgo y liderazgo transformacional, los docentes encuestados
opinaron que el liderazgo se ejerce los directivos no es lo esperado,
repercutiendo en el buen funcionamiento en todo el aspecto en las
instituciones sujeto al presente estudio, generando un descontento de la
comunidad educativa.

segunda hipoétesis especifica, se confirm6é Rho = 0,853 muy buena,
entre la dimension toma de decisiones. Se evidencia en la respuesta de parte
de los docentes dividida, puesto que la mayoria opima entre a veces adecuado
y adecuado por debajo del 50%, en tanto tomar posturas adecuadas para el
mejoramiento de una gestion depende mucho del gestor, en la solucién de
problemas educativos.

Tercera hipétesis especifica, se encontrd una correlacién buena de Rho

= 0,797, la comunicacién y el liderazgo, siendo uno de los factores necesarios
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e importantes que se debe practicar en toda institucion educativa, sobre todo
en forma asertiva, se observd que los encuestados sus respuestas se
traducen discrepantes, donde algunos estan como a veces adecuado y otros
respondieron como adecuado pero a un porcentaje menor, el cual no favorece
el trabajo de los directores, quienes deben liderar de la mejor maneray buscar
una buena imagen institucional.

Cuarta hipdtesis especifica, se encontr6 Rho = 0,756, entre la
dimension relaciones interpersonales. Los docentes encuestados manifiestan
desaprobando la mencionada dimension, en tanto opinan los directivos no
hacen nada bueno para mejorar esta situacién, siendo importante la
tranquilidad y la comprensién y apoyo entre colegas para el logro de los
objetivos educacionales, al margen del, problema personal. Los directivos
deberian jugar un papel importante para mediar.

Quinta hipétesis especifica, se hallé una correlacion muy buena de Rho
= 0,838, entre la dimensidn motivacion. De igual manera los directivos deben
incitar al acompanamiento personal y grupal con la finalidad de persuadir e
involucrase con la comunidad educativa, la mayoria opina al respecto también
en forma discrepante divididas, quiere decir no estan conformes en cuanto la
motivacion ejercida por los directivos, para luego ganar espacio con sus
colegas y fortalecer.

Aunque los resultados no fueron los esperados, coinciden con el
estudio de Calvo (2014) establecid la implementacion de talleres para resolver
el problema para las variables en estudio como. Realizar discusiones,
cuestionarios para recabar la informacién, con la finalidad de mejorar y

profundizar los conocimientos sobre cdémo generar una buena relacion
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interpersonal, desarrollando practicas vivenciales con todos te para favorecer
un positivo ambiente en el trabajo. En otras palabras, vemos que si se trabajan
y refuerzan temas de liderazgo, toma de decisiones, incentivar la
comunicacién para reforzar y relacione interpersonales, reforzarlo con una
motivacién constante ayuda a que los integrantes del institucion de estudio
desarrollen un clima organizacional que refuerce y alcance los objetivos y las
metas trazadas en el centro educativo.

En cuanto al liderazgo transformacional Martinez (2013) identifica la
necesidad de que los docentes sigan un mismo objetivo ya que solo respetan
0 se rigen a ciertas caracteristicas del liderazgo transformacional como es el
caso de la motivacion, sin embargo no solo es cuestion de identificacion
tedrica sino de ponerlos en practica, por ello resulta necesario mejorar el clima
de la organizacion para reforzar diversos puntos de vista y englobarlos para

alcanzar objetivos en comun en beneficio de los estudiantes.
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Conclusiones

La relacién entre clima organizacional y liderazgo transformacional no
son las esperadas, ya que mayoria de los docentes consideran el clima
organizacional como a veces adecuado incidiendo en el liderazgo
transformacional identificado como a veces adecuado. Estableciendo
el desinterés por mejorar la relacion entre los miembros, dificultando el

cambio que se requiera para conseguir las metas educativas.

Se observa que la relacion entre la dimensién liderazgo del clima
organizacional y la variable liderazgo transformacional, ya que la
mayoria considera que el liderazgo desarrollado dentro del clima
organizacional es a veces adecuado, incidiendo en el liderazgo
transformacional, cuyos inconvenientes se manifiestan en la influencia
idealizada y la consideracion individualizada identificado como a veces
adecuado. La ausencia de liderazgo en el entorno de la institucion
impide plantear o realizar cambios que permitan beneficiar al

estudiante.

Entre la dimensién toma de decisiones y el liderazgo transformacional
inesperadamente se determiné que la mayoria refiri6 que toma de
decisiones son considerados a veces adecuado, insuficiente para el
liderazgo transformacional a pesar de tener una adecuada motivacion
inspiracional y una estimulacién emocional. Estableciendo que la falta

de seguridad y conviccion para identificar los criterios a cambiar con
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respecto al entorno educativo impide el desarrollo del liderazgo

transformacional.

La correlacion entre la dimensién comunicacion y la variable liderazgo
transformacional, también manifesté diferencias en cuanto a sus
opiniones, puesto que la comunicacion considerada a veces adecuada
resulta insuficiente para que el liderazgo transformacional calificado
también de a veces adecuado. Estableciendo que el escaso
intercambio de opiniones para mejorar el entorno educativo genera

incidencias en el desarrollo del liderazgo transformacional.

Con respecto a la dimension relaciones interpersonales y la variable
liderazgo transformacional encontraron discrepancias en sus
resultados. Esto debido a las respuestas mayoritarias de la muestra
que, identifica a las relaciones interpersonales como adecuado, sin
embargo, solo incidieron adecuadamente en la motivacion inspiracional
y la estimulacibn emocional insuficientes para liderazgo
transformacional que a un no convence totalmente. Concluyendo que
si la institucion educativa no prioriza la interaccidn reciproca entre sus
integrantes impedira liderar cambios académicos que satisfaga las

necesidades de los estudiantes.

La dimension motivacion y la variable liderazgo transformacional
encuentran discrepancias en sus resultados debido a la consideracion

mayoritaria de adecuado y a veces adecuada de la motivacion, lo cual
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fue insuficiente para el liderazgo transformacional considerado a veces
adecuado. Determinando que la ausencia de un impulso que permita
mantener activo los objetivos de la institucién educativa impide que el
liderazgo transformacional sea aplicado en beneficio de las

necesidades del estudiante.
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Recomendaciones

La institucidn educativa debe programar cursos de capacitacion
docente con respeto al clima laboral de esta manera tendra una mayor
visualizacion del entorno educativo para beneficiar al liderazgo
transformacional.
A docentes considerar participar en cursos sobre liderazgo, para
dirigir los cambios necesarios, de esta manera utilizar el
liderazgo transformacional que comprometa a los cambios de la
institucion en beneficio del estudiante.
A las autoridades educativas consideren los requerimientos de los
integrantes de la organizacién para la toma de decisiones, ya que al
tener experiencia en determinada area brinda mejor comprensién de
sus necesidades, garantizando la aplicacibn de liderazgo
transformacional para la eficacia de la organizacién.
A las autoridades educativas incentiven comunicacion empatica, clara
y accesible que permita entendimiento de todos para alcanzar los
objetivos de la institucidn y beneficie a los estudiantes, asimismo puede
abrirse paso al desarrollo del liderazgo transformacional.
A los integrantes de la institucion exigir generar actividades que
permitan seguir fortaleciendo las relaciones interpersonales, ya que el
trabajo y las actividades pueden ocasionar diferentes estados de
animo, salud o estrés, los cuales podrian que generar malos entendidos

y poco entendimiento en sus pares, mejorando estos aspectos propios
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de un lider transformacional se estaria garantizando el compromiso de
los integrantes de la poblacién en estudio.

A los encargados de cada area dentro de la institucion educativa de
estudio seguir fomentar actividades que premien el esfuerzo y las
capacidades de sus integrantes, con ello se motiven a alcanzar los
objetivos de la institucion educativa, en el cual a su vez se estarian
asentando los espacios idoneos para aplicar el liderazgo

transformacional.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

75

Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas de la Red 12 UGEL 07 Chorrillos

- Lima, 2018
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA POBLACION TECNICAS E
/INDICADORES INSTRUMENTOS
Problema General: Objetivo general: TIPO ~ DE i Variable X:
INVESTIGACION. POBLACION: Cuestionario
¢Cémo se relaciona ‘el Liderazgo Cuantitativo. Estan conformados
ghma organizacional y el Dgtermlnar la r_elaqlon entre Toma de o por los docentes de
liderazgo transformacional clima organizacional y decisiones DISENO: la institucién donde
en las instituciones liderazgo transformacional Comunicacion  Descriptivo d 116 | Variable Y:
educativas de la Red 12 en las “instituciones Clima Relaciones correlacional. sé desarrolio e
Ugel 7 Chorrillos - Lima, educativas de la Red 12 organizacional interpersonales estudio. Cuestionario
20187 Ugel 7 Chorrillos - Lima, Motivacion
2018". /W
M \rI N= 235
W2
Problemas especificos: Objetivos especificos: .
= Clima
o MUESTRA
a) Conocer la relacién Influencia organizacional
existente entre el idealizada 5 Lid
fy ¢Qué grado de “liderazgo y liderazgo Motivacién - iderazgo
- . transformacional” inspiracional transformacional
relacion existe entre o) | i I | Inspiraciona n = 140 docentes
. nvestigar la relacion Estimulacion .

?(Ij liderazgo 'y existente entre “la . emocional r = Correlacion

! erafzgo onal toma de decisiones y '-lfderazgp | Consideracién

trans ormacional  en el liderazgo ~transformaciona individualizad

las instituciones transformacional”. a

educativas c) Precisar la relacion

estudiadas? entre ‘la

comunicacion y el
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¢ Existe relacion entre
la toma de decisiones
y liderazgo
transformacional?
¢Cual es la relacion
entre la comunicacién
y liderazgo
transformacional?

¢ Queé nivel de
relacién hay entre
relaciones
interpersonales y
liderazgo
transformacional?
¢;Cémo se relaciona
entre la motivacion y
liderazgo
transformacional?

liderazgo
transformacional”.
Estudiar la relacion
“entre las relaciones
interpersonales y el
liderazgo
transformacional”.
Examinar la relacién
“entre la motivacion y
el liderazgo
transformacional”.
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Anexo 2

Cuestionario variable X. Clima Organizacional

Estimado docente: Se esta llevando a cabo un trabajo de investigacion cientifica
motivo por €l se esta aplicando el presente cuestionario sus respuestas son de
caracter anénimo, cuya objetivo en recabar informacion sobre la variable clima
organizacional en la institucion donde labora. Se agradece anticipadamente por su
apoyo.

Instituciéon Educativa Ugel

Nivel Red
Fecha Distrito

INSTRUCCIONES:

Responda marcando con aspa (X) en una de las alternativas que Ud. Cree
conveniente.

1) Nada adecuado 2) Poco adecuado 3) A veces adecuado 4) Adecuado 5) muy
adecuado

DIMENSION LIDERAZGO 1123|415
1 |Cémo aprecia sobre la Influencia del directivo con el trabajo

docente, administrativo y otros en la institucién donde labora

2 | Cual es su percepcion respecto a la capacidad de convocatoria
que ejerce el directivo en las reuniones de la comunidad
educativa

3 | Cbémo ve la actitud de consenso que ejerce el directivo frente a
situaciones controversiales en las reuniones en la institucion
donde labora

4 | Coémo aprecia el comportamiento de facilitador del directivo en
la mediacién de situaciones en la tarea educativa

5 | Como percibe la labor de integracion que practica el directivo en
la institucién donde labora

6 | Cual es su apreciacién respecto a la confianza que practica con
su personal de parte del directivo de institucidon donde labora

7 | Cémo percibe la practica de la democratica de parte del directivo
en las reuniones y toma de decisiones en la institucién donde
labora

DIMENSION TOMA DE DECISIONES 112131415
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Cual es su parecer respecto a la actitud directito en cuanto a
tomar decisiones como la produccion de proyectos educativos
con el propésito de elevar los aprendizajes

Cémo valora la labor del directivo en cuanto al manejo
financiero si toma decisiones de acuerdo al consenso y orden
de prioridades

10

Cual es su apreciacioén referente al trato del talento humano de
parte del directivo en la institucién donde estudia.

11

Como percibe la actitud del directivo si practica la parte
comercial en la solucién de problemas pedagdgicos en la
institucion educativa donde labora

DIMENSION COMUNICACION

12

Cémo aprecia respecto a la comunicacién practicada por el
directivo respecto a los contenidos y naturaleza de accion
formativa de los estudiantes

13

Cual es su percepcion respecto del directivo respecto a la
calidad de los mensajes que adopta para con su personal de la
comunidad educativa

14

Cual es su apreciacion de los canales apropiados y oportunos
de informacién que practica el directivo en la institucion
educativa donde labora

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

15

Cdémo valora el trato directo con el personal de la comunidad
educativa (docentes, administrativos, de apoyo, estudiantes y
padres de familia en la institucién educativa donde labora.

16

Cudl es su apreciacién del directivo respecto si reconoce las
emociones o aportes del personal a su cargo

17

Cébmo valora la empatia del directivo con la comunidad
educativa en la institucién donde labora

18

Cuél es su apreciacion del directivo si utiliza didlogo
continuamente para resolver conflictos cognitivo con el
personal o comunidad educativa

19

Compromiso

DIMENSION MOTIVACION

20

Cdmo aprecia respecto a la motivacion con los docentes con la
finalidad de fortalecer el trabajo docente
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21

Cbémo aprecia respecto a la motivacion con los docentes con la
finalidad de fortalecer el aprendizaje de los estudiantes

22

Cual su apreciacion del directivo respecto a la motivacion con
los padres de familia en la mejora de aprendizaje de sus hijos

23

Cdmo valora la motivacién ejercida por el directivo en cuanto a
las instituciones de la comunidad en bien de los aprendizajes de
los estudiantes
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Anexo 3

Cuestionario variable Y. Liderazgo Transformacional

Estimado docente: Se estd llevando a cabo un trabajo de investigacion cientifica
motivo por él se esta aplicando el presente cuestionario sus respuestas son de
caracter anénimo, cuya objetivo en recabar informacién sobre la variable liderazgo
transformacional que ejercen los directivos en la institucion donde labora. Se
agradece anticipadamente por su apoyo.

Instituciéon Educativa Ugel

Nivel Red
Fecha Distrito

INSTRUCCIONES:

Responda marcando con aspa (X) en una de las alternativas que Ud. Cree
conveniente.

2) Nada adecuado 2) Poco adecuado 3) A veces adecuado 4) Adecuado

5) Muy adecuado

DIMENSION INFLUENCIA IDEALIZADA 1]12(3]4]5

1 | Cual en su aprecian del directivo si encita al cumplimiento metas
y objetivos educaciones en la institucién educativa donde labora

2 | Cual en su aprecian del directivo si encita al mejoramiento del
aprendizaje de los estudiantes en la institucion educativa donde
labora

Como vcalora el nnivel de confianza que muestra el directivo
frente a su personal en la institucion educativa donde labora

4 | Cual es su percepcion de la actitud directivo de asumir riesgos y
metas en bien de los aprendizajes de los estudiantes.

5 | Cudl es su percepcién de la actitud directivo de asumir riesgos y
metas en bien en la mejora logistica (AIP, CRT, Laboratorios,
Biblioteca entre otros) en la institucién educativa donde estudia

6 | Cdémo aprecia la actitud del lider ejercida por el directivo en bien
de la institucién educativa donde labora

DIMENSION MOTIVACION INSPIRACIONAL 112(3]4]5

7 |Cual es su apreciacién del directivo respecto al compromiso
organizacional de la institucién educativa con el propdsito de
mejoras continuas
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Cuél es su apreciacion del directivo respecto al compromiso
organizacional en cuanto al proceso ensefianza — aprendizaje en
la institucién educativa donde labora

Cdémo percibe la actitud del directivo si inspira la colaboracion de
los docentes en las comisiones de trabajo en la institucion donde
labora

10

Cdémo percibe la actitud del directivo si inspira la colaboracién de
los padre de familia en el apoyo a sus hijos en la institucién donde
labora

DIMENSION ESTIMULACION EMOCIONAL

11

Cual es su valoracién del directivo si se involucra en el
incremento rendimiento académico de los estudiantes en la
institucién educativa donde labora

12

Cdmo valora la actitud directivo si promueve la creatividad en los
docentes, estudiantes con el proposito de mejorar los aprendizaje

13

Cuan es su percepcion del directivo se estimula innovacién del
modelo educativo en la institucién donde labora

14

Cémo valora la actitud directivo si estimula en la generacién de
nuevos conocimientos mediante planes de mejora

15

Cual es su percepcion del directivo en la solucién de conflictos
que se presentan en la institucion educativa donde labora

16

Cbémo percibe el trabajo en equipo practicado por el directivo en
la institucién educativa donde labora

DIMENSION CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

17

Cual es apreciacion del directivo si trabaja respondiendo las
necesidades del personal docente que labora en la institucién
educativa donde labora

18

Cual es apreciacion del directivo si trabaja respondiendo las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes en la institucion
educativa donde labora

19

Cémo valora si el directivo reconoce el trabajo individual de los
docentes

20

Cémo valora si el directivo reconoce el trabajo individual de los
del personal administrativo y de apoyo

21

Cual es su apreciacion del directivo si brinda apoyo logistico al
personal docente en la institucion educativa donde labora
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22

Cual es su apreciacion del directivo si brinda apoyo logistico al
personal administrativo en la institucién educativa donde labora

23

Como valora la actitud del directivo si valora el trabajo del
personal docente en la instituciéon educativa donde labora.

24

Cémo valora la actitud del directivo si valora el trabajo del
personal administrativo y de apoyo en la institucion educativa
donde labora.
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Anexo 4.

Validacién de instrumentos

VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE X

Clima Organizacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira v

Apellidos y nombres del jurado experto: ___A74’ 4 / T yu A s

Magister/Doctor(a):___ppriioy

Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas
de la Red n° 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Poco Muy
Aspectos Criterios e e | Adecuado | A7°%43C | Adecuado
26-50% 76 - 100%
El cuestionario permite
evaluar [la variable
_ Clima Organizacional,

Intencionalidad por lo que el e
instrumento
presentado es.
La cantidad de

Suficiente ;p?guntas elaboradas P
El cuestionario se basa
en conocer la variable

: i Clima Organizacional,

Consistencia por lo tanto en 4
instrumento
presentado es:
El cuestionario, guarda
relacion con las

Coherencia dimensiones, =
indicadores, por tanto
el instrumento es:

Puntaje Parcial
Puntaje Total /f Ae ceradlo

Lima.25.. Marzo de 2018.




VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE X

Clima Organizacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira

Apellidos y nombres del jurado experto: £ / ln it £6 ’/@0 SHAS L hrnrcoenoo
Magister/Doctor(a).__4/ 4

Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas
de la Red n° 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Poco Muy
Aspectos Criterios Ina%«i:uzag’z Adecuado ?:e_cggod: Adecuado
26-50% 76 - 100%
El cuestionario permite
evaluar la variable
Intencionalidad g')':"a Igrga"ﬁ‘”"a;’l <
instrumento
presentado es.
La cantidad de
Suficiente preguntas elaboradas b
es:
El cuestionario se basa
en conocer la variable
Consistencia S(‘)Irma k?rgatra\:tz-:,clon::; <
instrumento
presentado es:
El cuestionario, guarda
relacion con las
Coherencia dimensiones, >
indicadores, por tanto
el instrumento es:
Puntaje Parcial
Puntaje Total gy NriEcuvnp o

Lima..25. Marzo de 2018.
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VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE X

Clima Organizacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira
Apellidos y nombres del jurado experto: ﬁ (4 V/;’

S A e P

Magister/Doctor(a)____ »ve..

Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas

de la Red n° 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Poco Muy
s e Inadecuado Adecuado
Aspectos Criterios Adecuado Adecuado
00-25% 26-50% 51-75% 76 - 100%
El cuestionario permite
evaluar la variable
Intencionalidad por lo que el <
instrumento
presentado es.
La cantidad de
Suficiente preguntas elaboradas Sk
es:
El cuestionario se basa
en conocer la variable
Consistencia por lo tanto en )(
instrumento
presentado es:
El cuestionario, guarda
relacion con las
Coherencia dimensiones, B
indicadores, por tanto
el instrumento es
Puntaje Parcial
Puntaje Total AVPCceInpo

Lima./2. Marzo de 2018.
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Variable Y

VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE Y

Liderazgo Transformacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira

Apellidos y nombres del jurado experto:

Magister/Doctor(a):___ P o Ao Y
Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas
de la Red n° 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

M/;f)/bl.l/ _Th?/x(

Aspectos

Criterios

Inadecuado
00-25%

Poco
Adecuado
25- 50%

Adecuado
51-75%

Muy
Adecuado
76- 100%

Intencionalidad

El cuestionario permite
evaluar la variable
Liderazgo
Transformacional, por lo
que el instrumento
presentado es.

V

Suficiente

La cantidad de preguntas
para el cuestionario es:

Consistencia

El cuestionario se basa en
conocer la variable
Liderazgo
transformacional, por lo
tanto en instrumento
presenta

Coherencia

El cuestionario, guarda
relacion con las
dimensiones, indicadores,
por tanto el instrumento es:

Puntaje Parcial

Puntaje Total

A deccanddo
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VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE Y
Liderazgo Transformacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira )
Apellidos y nombres del jurado experto: /// PAHL GO 7?0-\'4: (6 nEconw /7.
Magister/Doctor(a): LY.
Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas
de la Red n° 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Poco Muy
Aspectos Criterios Inadecuade | Adecuado | “2ecuado | Agecuado
R 25- 50% 76- 100%
El cuestionario permite
evaluar la variable
. g Liderazgo
Intencionalidad Transformacional, por lo 7-<
que el instrumento
presentado es.
Suficiente La cantidad de preguntas L

para el cuestionario es:

El cuestionario se basa en
conocer la variable
Coneh " Liderazgo

pac transformacional, por lo P
tanto en instrumento

presenta
El cuestionario, guarda
Coherencia relacién con las e

dimensiones, indicadores,
por tanto el instrumento es:

Puntaje Parcial

Puntaje Total Mmvr  ApEcunpo

Lima..es. Marzo de 2018.




VALIDACION INSTRUMENTO VARIABLE Y
Liderazgo Transformacional

Autora. Juana Gloria Sobero Caira

Apellidos y nombres del jurado experto:

Do~is

SApA/

Ton 7o

Magister/Doctor(a):___ b ra .
Titulo. Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional en las Instituciones Educativas
de la Red n°® 12 Ugel 07 — Chorrillos, 2018.

Aspectos

Criterios

Inadecuado
00-25%

Poco
Adecuado
25- 50%

Adecuado
51-75%

Muy
Adecuado
76- 100%

Intencionalidad

El cuestionario permite
evaluar la variable
Liderazgo
Transformacional, por lo
que el instrumento
presentado es.

Suficiente

La cantidad de preguntas
para el cuestionario es:

Consistencia

El cuestionario se basa en
conocer la variable
Liderazgo
transformacional, por lo
tanto en instrumento
presenta

Coherencia

El cuestionario, guarda
relacion con las
dimensiones, indicadores,
por tanto el instrumento es:

Puntaje Parcial

Puntaje Total

AU

B bPicunpo

Lima..!2. Marzo de 2018.
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