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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el nivel del liderazgo transformacional y el nivel del clima organizacional en

docentes de instituciones educativas publicas, EI Agustino 2022.

El enfoque empleado fue cuantitativo, de tipo basica, y de disefio descriptivo
- no experimental con nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por 71
docentes en sus tres niveles educativos en las instituciones educativas publicas del
distrito ElI Agustino. La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos
recoleccion de datos a través de dos cuestionarios fisicos con escalas tipo Likert,
lo cuales fueron validados por juicio de expertos. En cuanto a la veracidad y
fiabilidad se aplicdé con el programa estadistico SPSS por Alfa de Cronbach los
cuales arrojaron para la variable Liderazgo transformacional un 0.976 de fiabilidad
y para las variables Clima organizacional un 0.914 de fiabilidad; para la correlacion
de variables se estudio con el coeficiente estadistico Rho de Spearman los cuales
se midieron las variables de liderazgo transformacional y clima organizacional
obteniendo asi un Rho=0,680 con un p-valor= 0,000. Dentro del andlisis, los
resultados estadisticos confirmaron la correlacién positiva moderada; por lo tanto,
se concluyé que, si hay coherencia con la hipétesis planteada y relacion.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, motivacién.

vii



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
the level of transformational leadership and the level of organizational climate in
teachers of public educational institutions, El Agustino 2022.

The approach used was quantitative, basic, and descriptive-non-
experimental design with correlational level. The sample consisted of 71 teachers
at three educational levels in public educational institutions in the district of El
Agustino. The technique used was the survey and the data collection instruments
were two physical questionnaires with Likert-type scales, which were validated by
expert judgment. As for the veracity and reliability, it was applied with the SPSS
statistical program by Cronbach's alpha, which yielded a 0.976 reliability for the
transformational leadership variable and a 0.914 reliability for the organizational
climate variables. 914 of reliability; for the correlation of variables was studied with
Spearman’'s Rho statistical coefficient which measured the transformational
leadership and organizational climate variables thus obtaining an Rho=0.680 with a
p-value= 0.000. Within the analysis, the statistical results confirmed the moderate
positive correlation; therefore, it was concluded that, if there is coherence with the

hypothesis and relationship.

Key words: Transformational leadership, organizational climate, motivation.
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I. INTRODUCCION

La pandemia trajo consigo multiples crisis: en salud, economia y social, siendo esta
dltima un factor importante para el sector educacion. Las instituciones educativas
presentan desafios constantes, siendo prescindible un optimo proceder de los
directivos como docentes, brindando principal atencion en la mejora de un clima
institucional porque depende de ello para el logro de objetivos trazados como
organizacion. Es importante que el directivo demuestre capacidades y habilidades
para liderar de forma efectiva transformando las debilidades en crecimiento para la
comunidad educativa.

A nivel internacional sabemos que paises como Finlandia o Singapur
desarrollan buenas préacticas educativas y esto se debe a un eficiente liderazgo en
sus escuelas, ademas este éxito se deberia a las inversiones efectivas para la
educaciéon, Mayuri (2022). Por otro lado, Lépez et al. (2018) expresaron sobre una
encuesta a 207 docentes de 13 escuelas publicas en Ecuador donde se dio a
conocer la incidencia en el clima en sus instituciones, en ella se reflej6 la relevancia
de las relaciones interpersonales como un ambiente laboral optimo para la
satisfaccion de los docentes. Ademas, la Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura UNESCO, 2017 sefialaron que paises tales
como México, Brasil, Guatemala y otros, los directivos de instituciones educativas
no manifiestan cualidades para dirigir una organizacién; debido que, no deliberan
actitudes que contribuyan a reforzar la gestion; en consecuencia, hace que decaiga
no solo su labor, sino también de sus docentes y estudiantes. Gamboa et al., 2019,
citado por Rojas et al. (2021).

Segun Hartinah et al. (2020) explicaron en un estudio que algunas escuelas
de Indonesia presentan bajos rendimientos puesto que el docente no cuenta con
Optimas competencias; por lo que, sin una adecuada capacidad, los docentes no
podran realizar su papel de educador de forma excelente. Ademas, la aparicion de
problemas para los maestros puede deberse a una deficiente gestion; por lo que,
el directivo tiene un desafio considerable al lidiar con ello y transformarlo en una
oportunidad para vigorizar la institucion para el logro de metas dentro de una sana
atmaosfera profesional que beneficien a todos los colaboradores.

A nivel nacional, se conoce que el sistema educativo en Peru ha pasado por

multiples problemas estructurales exponiendo la debilidad de liderazgo y ello se ha



visibilizado mas en esta pandemia. Para Arbull (2021) seguin una encuesta sefiala
que, el 55% de colaboradores peruanos presenta temor en cometer fallas en sus
ejercicios laborales, por lo que optan por reservarse a preguntar o dar una idea; en
efecto, ello es causado por jefes autoritarios y nada transformacionales. Por otro
lado, (EC., 2018) en otra encuesta publicada en el diario EI Comercio, sefialé que
un 86 % de peruanos renunciarian a sus puestos por un mal clima laboral. Mientras
que Diaz en un articulo enfatizé que un buen clima organizacional dentro de una
institucién educativa puede lograr el éxito u opresion de la misma; por lo que el
liderazgo de los directivos permitira potencializar profesionalmente a los docentes
y para ello es necesario que se indague lideres que sumen al crecimiento, generen
confianza y sepan delegar con autoridad y respeto. (2018). En virtud a lo
mencionado es de gran importancia capacitar a las organizaciones para que el
clima institucional sea un ambiente acogedor de conocimiento y apreciacion al
personal a través de la conduccion de un lider transformador.

Finalmente, de acuerdo a las entrevistas con la comunidad educativa de las
IIEE de EIl Agustino, manifestaron que, a raiz de la pandemia, los docentes como
padres de familia han experimentado sucesos complicados por el COVID-19 lo que
desprendi6 un cumulo de estrés, depresion, ansiedad, entre otros y que influiria en
el clima organizacional en sus centros de trabajo; por lo que, se pudo ver afectado
si no es por la motivacion de un lider como su directivo. Por otro lado, actualmente
la Unidad de Gestion Educativa Local UGEL 05, en funciones de atender y
promover la eficiencia y calidad de clima organizacional en las IIEE, ha presentado
una resolucién directoral en el que se busca la aprobacion de un plan de cultura y
de clima organizacional, para fortalecer las relaciones sociales y humanisticas de
los servidores de la educacion; reforzando la identidad, los valores, la comunicacion
efectiva y condiciones laborales de los colaboradores a fin de alcanzar los objetivos.
(2022). En definitiva, es importante el presente estudio para que el directivo como
lider de una institucion fortalezca las areas en el que sus docentes requieran mayor
atencion para sentirse empoderados y transformar cualquier desafio en una leccion
de mejora para un sano clima entre la organizacion y el alcance de metas
propuestas como su productividad.

En lo sucesivo se asignara los siguientes codigos: L.T. para liderazgo

transformacional y C.O. para clima organizacional; es por ello que, luego de analizar



la realidad problematica, la investigacion propuso plantear un problema general:

¢ Qué relacion existe entre nivel del L.T. y el nivel del C.O. en docentes de
instituciones educativas publicas, El Agustino 20227 Asimismo, se plante6 los

problemas secundarios: ¢ Qué relacion existe entre el nivel de influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacién intelectual, consideracion individual y el nivel
del C.L. en docentes de instituciones educativas publicas?

En cuanto a la justificacion de la investigacion, como principal agente dentro
de una organizacion educativa es el directivo que en su conduccion bajo un buen
liderazgo es sustancial que conozca y aplique estrategias para trabajar en un sano
clima organizacional para el beneficio de la comunidad educativa. También, se
justificé tedricamente porque es conveniente desde un punto de vista pedagogico,
para que los docentes y directivos conozcan la importancia y relacion de L.T. en el
C.O. para mejorar la gestion, con base en teorias ya existentes que aporta la
presente investigacion. Para ello, se emplearon recursos como: libros digitales,
tesis de posgrado, informes, documentos y articulos cientificos en linea.

Ademas, se cuenta con la justificacion practica; por lo que, la investigacion
analizé los datos y relacién de dos variables, y los resultados son de gran utilidad
para implementar alternativas de mejora del C.O. en las instituciones educativas.
De igual importancia, se justific6 metodolégicamente; debido que, en la
investigacion se usaron métodos, procedimientos y técnicas; también, instrumentos
debidamente validados, los cuales seran considerados en futuras investigaciones.

En cuanto al objetivo general de la investigacion era: Determinar la relacion
entre el nivel del L.T. y el nivel de C.O. en docentes de instituciones educativas
publicas, El Agustino 2022. Mientras que los objetivos especificos se tuvieron:
Determinar la relacion que existe entre el nivel influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulacién intelectual, consideracion individual y el nivel de C.O. en
docentes de instituciones educativas publicas.

Asimismo, la hipétesis general fue: La relacién es significativa entre el nivel
del L.T. y el nivel de C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El
Agustino 2022. Mientras que, las hipoétesis especificas se tuvieron: La relacion es
significativa entre el nivel influencia idealizada, motivacién inspiracional,
estimulacion intelectual, consideracion individual y nivel de C.O. en instituciones

educativas publicas.



ll. MARCO TEORICO

Respecto a las investigaciones tedricas que anteceden las variables de la presente
investigacion, se ha recopilado una seleccion exclusiva de tesis de posgrado,
articulos indexados, libros digitales, entre otros. Se tuvo como primera base los

antecedentes nacionales, tales como:

Ademas, para Ochoa (2021) en su investigacion sefal6 como propdsito
establecer la correlacion existente entre el trabajo en equipo con el C.O.; por lo que,
en su estudio aplicé un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional y con
disefio no experimental; por otra parte, para la recopilacion de datos trabajé con
dos instrumentos validados por cada variable y encuestdé a una muestra de 39
participantes piuranos con un cuestionario. En base a sus resultados se encontrd
(Rho= 0,540 y p=0,000); dado que, un 84,6% de docentes consideraron en un alto
nivel las variables de estudio. Finalmente, el autor concluyé que existe relacion
significativa en ambas variables tanto como en sus respectivas dimensiones; por lo
tanto, es considerable seguir afianzando el C.O. en las instituciones para un 6ptimo

trabajo colectivo.

En cuanto a Rodriguez (2021) en su estudio de investigacién indic6 como
finalidad determinar relacién existente entre la motivacion laboral docente y la
percepcion de L.T. en una I.E. nombrada Virgen del Perpetuo Socorro; por lo que,
aplicé su investigacion con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
correlacional; asimismo, para la recoleccion de informacion emple6 el cuestionario
como instrumento con la técnica de la encuesta; la autora trabajé con una muestra
conformada por 35 profesionales tumbesinos que laboraron en la unidad de estudio.
Conforme a los hallazgos obtenidos de a ambas variables fueron Rho de Spearman
(Rho= 0.793) y una significacion bilateral de (p=0,000), donde un 51.4 % de
docentes distinguié en nivel alto el L.T. en su unidad de estudio. Finalmente,
concluyé que incide relacion significativa entre ambas variables, por lo que,
demostré que a buen L.T., la motivacion que sintieron los docentes obtuvo mejores

resultados en su campo de trabajo.

En cuanto, para Chamorro (2021) en su tesis tuvo como intencién determinar
la concordancia entre L.T. y trabajo colaborativo en los docentes de la provincia de

Huancayo en la Institucion Educativa N° 31501 Sebastian Lorente; por lo tanto,



aplico su estudio de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y bajo
un nivel correlacional; asimismo, para la recopilacion de informacién el autor
empled el cuestionario como instrumento con la técnica de la encuesta y trabajé
con una muestra conformada por 42 docentes. Acorde a los resultados obtenidos
en base a ambas variables fueron con la prueba estadistica de Rho de Spearman
(Rho= 0.633) y una significacion bilateral de (p=0,000); puesto que, un 81.28% de
la muestra ubica en un nivel regular el L.T. y 83.33% el trabajo colaborativo a modo
regular. Finalmente, el investigador concluyé que existe relacion significativa
positiva moderada entre ambas variables, teniendo significancia la segunda
variable en mencion con C.O.; dado que, es necesario que predomine mas el L.T

para favorecer el trabajo colaborativo dentro del C.O.

Mientras que, para Yajahuanca (2020) en su investigacion refiri6 como
finalidad determinar la correlacion entre L.T. y la comunicacion asertiva en la IE.
Mariano Melgar N°16040 en el Distrito de las Pirias, situado en Jaén Departamento
de Cajamarca; por el cual, el autor aplicé su analisis de tipo béasica y enfoque
cuantitativo, con un nivel correlacional y disefio cuasi experimental; asimismo, para
la recoleccion de informacion empled el cuestionario como instrumento con la
técnica de la encuesta y trabajoé con una muestra conformada por 33 participantes
lambayecanos. En resolucion a sus resultados obtenidos en a ambas variables
fueron con Rho de Spearman (Rho= 0.81) y una significacion bilateral de (p=0,000)
donde un 95% mostré que existe relacion entre L.T. y comunicacion asertiva.
Finalmente, concluyé que existe correlacion positiva alta entre ambas variables,
siendo importante concientizar al personal directivo y docente en una comunicacion

eficaz para una éptima gestiéon escolar como lideres.

Para, Echevarria (2020) en su tesis sostuvo como finalidad determinar la
correspondencia directa entre satisfaccion laboral y el L.T. de maestros en dos
instituciones educativas situados en el distrito de Bambamarca; el autor aplico su
investigacién de enfoque cuantitativo y con un nivel correlacional; asimismo, para
reunir informacion empled el cuestionario como instrumento con la técnica de la
encuesta y aplicé con una muestra ajustada por 31 profesores del departamento de
La Libertad. En base a los hallazgos obtenidos en ambas variables fueron con Rho

de Spearman (Rho= 0.907) y una significacion bilateral de (p=0,000). Asimismo, se



hallé resultados de las dimensiones de la variable L.T., la dimension influencia
idealizada con un 59% en nivel de rasgos, motivacion inspiracional con un 59% en
nivel de rasgos, y estimulacion Intelectual con un 28% en destacado en
comparacién a la primera variable mencionada en inicios. En definitiva, el
investigador concluy6 que existe relacion positiva muy alta entre ambas variables

sefaladas, que a mejor L.T. mejor satisfaccion en el trabajo.

Para Bravo (2019) en su estudio sujetd como objetivo delimitar la correlacion
existente en el L.T. y la motivacion laboral del docente en una I.E N°80081, El
Milagro, ubicado en Huanchaco; para el cual en el area metodoldgica la autora
empled un nivel correlacional de corte transversal, y disefio no experimental. Para
la recoleccién de datos estadisticos emple6 dos cuestionarios como instrumentos,
encuesto a una muestra conformada por 27 participantes trujillanos. Posterior a ello
y en conformidad a los resultados arrojados hall6 (Rho= 0,635 y una significacion
de sig. 0,000), en el que prevalecié que un 66.7% de encuestados ubico en alto el
L.T y 40.7% en nivel medio para motivacion laboral en el docente. Finalmente, la
autora concluy6 que existe correlacion positiva moderada entre ambas variables
estudiadas; por lo que es conveniente el resultado que a mejor L.T. mayor la

motivacion de los colaboradores de la institucion.

En cuanto, Rojas (2019) en su investigacion cifié como propadsito determinar
como la medida el L.T. de los directivos, se correlaciona con el C.O. en las
Instituciones Educativas Embleméticas de Tacna; aplicé su estudio con disefio no
experimental, enfoque cuantitativo y nivel correlacional; asimismo, el autor recopild
informacion veraz y empled el cuestionario como instrumento con la técnica de la
encuesta y trabajaron con una muestra conformada por 90 docentes tacnefos. De
acuerdo a los productos obtenidos en ambas variables fueron con el coeficiente
estadistico de Rho de Spearman (Rho= 0,835) y una significacion bilateral de
(p=0,000) con una nivelacion de 95% de confianza. Asimismo, hall6 resultados de
las dimensiones influencia idealizada (r= 0,634), motivacion Inspiracional (r=0,668),
estimulacion emocional (r=0,766), consideracion individualizada (r=0,743). Por lo
gue se concluyo que estan positivamente alta las relaciones con las dimensiones
de L.T. con C.O.; por esas razones, es relevante generar proyectos que contribuyan

a la mejora permanente para la calidad de servicio escolar.



En cuanto, para Cruzado (2018) en su estudio estimé como intencion
especificar la relacion entre L.T. de los directivos y el compromiso organizacional
de los docentes en las instituciones educativas publicas; por el cual, el autor aplicé
su tesis de disefio no experimental, nivel correlacional y con un enfoque
cuantitativo; asimismo, para el acopio de informacion empleé el cuestionario como
instrumento con la técnica de la encuesta y trabajé con una muestra conformada
por 363 docentes de la provincia de San Martin. De acuerdo a los hallazgos
obtenidos en base a las variables fueron con Rho de Spearman (Rho= 0,199)
especialmente en las dimensiones estimulacion intelectual y motivacion
inspiradora; una significacion bilateral de (p=0,000), donde el 91% de encuestados
ubica el L.T. en casi siempre como funcién del directivo. Finalmente, concluyd que
existio relacién significativa, aunque positiva baja entre ambas variables; dado que,

a medida de aumento de L.T mayor seria el compromiso de los docentes.

En cuanto, para Huyhua (2022) en su investigacion sostuvo como objetivo
establecer la correlacion del C.O con gestién educativa en la institucion educativa
del distrito de Samuel Pastor, en provincia de Camana; en tal sentido, aplicé un
metodico de nivel correlacional y disefio no experimental transversal; asimismo,
para la recoleccion de datos empled el cuestionario como instrumento con la técnica
de la encuesta y trabajo con una muestra conformada por 119 participantes del
departamento de Arequipa. Los principales resultados que sefiala en base a ambas
variables fueron con Rho de Spearman (Rho= 0,566); una significacién bilateral de
(p=0,000), donde un 94.1 % de encuestados sefialaron como bueno el C.O. y un
97.5% como eficiente a la gestion educativa. Finalmente, concluyé que existid
correlacion significativa positiva moderada entre ambas variables, lo cual se

interpretd la aceptacion de hipotesis propuesta.

También se hall6 antecedentes locales como: Ademas, para Sobero (2022)
en su investigacién tuvo como intencion sefalar la correlacién entre el C.O. y el L.T.
en instituciones educativas de la Red 12 UGEL 07 en Chorrillos — Lima; para ello,
la autora aplicO su estudio de enfoque cuantitativo y con nivel correlacional,
asimismo, para recabar informacion emple6 como instrumento el cuestionario con
la técnica de la encuesta y trabajé con una muestra conformada por 140 docentes.

En coherencia a los resultados obtenidos en base a ambas variables fueron (Rho=



0,845 y p=0,000), donde el 52.1% sefalaron al C.O. como a veces adecuado y un
52.1 % también a veces adecuado para el L.T. Asimismo, los resultados
encontrados en las dimensiones de relaciones interpersonales (Rho = 0,756) y
motivacion de (0,838). Por lo que concluyé que hay hallazgo de nivel de relacion
positiva alta entre ambas variables indicadas; aunque con notoriedad del poco

interés para optimizar el C.O. para el alcance de metas.

También para Baca (2021) en su investigacion sostuvo como fin deslindar el
nivel de correlacion existente entre la gestion educativa y el L.T. en los docentes de
la Red N° 11, Ancon, 2020; por lo que, el investigador aplicé en sus tesis un enfoque
cuantitativo de tipo bésico y nivel correlacional; también para el acopio de
informacion estadistica emple6 el cuestionario como instrumento y la técnica de la
encuesta con una muestra constituido por 78 docentes. Luego, en base a sus
resultados se hall6 con el coeficiente de estadistica (Rho = 0,80 y p valor = 0,00)
con un 79.5% de encuestados sefialaron como bueno el L.T y un 80.8 % como
eficiente a la gestion educativa. Por lo que, el autor concluy6 que existe relacion
significativa positiva alta entre las variables sefialadas en las primeras lineas, dado
que, a mayor magnitud de fortalecimiento del L.T mejor fortalecido fue la gestion

educativa.

Ademas, para Félix et al. (2021) en su indagacion tuvieron como
determinacidn precisar la correlacién existente entre el clima laboral y el L.T. en la
Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao; por lo que, aplicaron su
estudio con enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental;
asimismo, las investigadoras requirieron el cuestionario como instrumento para
recabar informacion con la técnica de la encuesta y trabajaron con una muestra
formada por 70 docentes. De acuerdo a los resultados obtenidos en base a las
variables fueron con Rho de Spearman (Rho= 0,612) y una significacion bilateral
de (p=0,000). Por lo que concluyeron que existe un nivel de correlacion positiva
moderada entre ambas variables; dado que, los resultados reflejaron que a mejor

L.T. mejor el clima laboral de los docentes.

Ademas, para Mori (2021) en su pesquisa conté como objetivo determinar la
correlacion entre el C.O. y el L.T. en la Institucion Educativa Publica Inicial N° 62576

en el distrito de Balsa puerto- Loreto; asimismo la autora aplico en su estudio bajo



un disefio no experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo; igualmente,
para el acopio de datos empled el cuestionario como instrumento con la técnica de
la encuesta y trabajé con una muestra conformada por 47 colaboradores. Acorde a
los resultados obtenidos en ambas variables fueron con Rho de Spearman (Rho=
0.858) y una significacion bilateral de (p=0,000), en el que se aprecié con un 43%
calificando como bajo el L.T. del gerente. Por lo que concluyé que existe un nivel
de relacion positiva considerable entre ambas variables, y siendo importante

trabajar més en el L.T. para el desarrollo continuo de la organizacion.

Mientras que, para Benavente (2021) en su investigacion ciiid como fin
establecer la correlacion entre C.O. y L.T. en instituciones educativas publicas en
Ate; para el cual la autora aplico su estudio bajo un nivel correlacional, disefio no
experimental y enfoque cuantitativo; asimismo, para la recoleccion de informacion
empled el cuestionario como instrumento con la técnica de la encuesta y trabaj6
con una muestra conformada por 96 docentes. De acuerdo a los hallazgos
obtenidos en base a ambas variables fueron con el coeficiente estadistico Rho de
Spearman (Rho= 0,719) y una significacion bilateral de (p=0,000), con un 72.9%
qgue ubicaron en nivel medio al L.T. y un 71.9 % al C.O. En efecto, concluy6 que
existe un nivel de correlacion significativa, moderada positiva entre ambas

variables; por consiguiente, resolvié que a mejor L.T. mayor fue el C.O.

Asi mismo Macavilca (2019) en su estudio de tesis cuya pretension fue
comprobar la relacion entre L.T. directivo y gestion administrativa en las
instituciones educativas en Huarochiri; en el cual el autor aplicé su estudio con un
disefio no experimental, enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Como
instrumento utilizé el cuestionario y para la recopilacion de datos trabajé con una
muestra conformada por 78 participantes. Posterior a ello, sus resultados arrojaron
con significancia (p valor= .000 < 0.01) y con el coeficiente de Spearman (Rho =
0.826). A lo que determin6 que existe correlacion directa, positiva alta entre las
variables mencionadas en las primeras lineas; sin embargo, es transcendental

mejorar el L.T. para una buena gestiéon administrativa.

Ademas, para Osorio (2018) en su busqueda de investigacion mantuvo como
intencidn establecer la correlacion existente de la gestion directiva y el L.T. en la

Institucion Educativa N° 116 Abraham Valdelomar en el distrito de Canto Grande,



para ello la autora aplicé su estudio con un enfoque cuantitativo con disefio
correlacional; de la misma forma, empled el cuestionario como instrumento y para
el acopio de informacion trabajo con una muestra de 110 docentes. De acuerdo a
sus resultados segun el coeficiente estadistico de Spearman hall6 (Rho= 0, 697)
con una significancia de (p=0,000), con un 56.4% de encuestados sefialaron como
muy adecuado el L.T. y un 76.4% para la gestion directiva. Finalmente, concluyo
que existe relacion significativa y positiva moderada entre ambas variables

sefaladas inicialmente; dado que a mejor L.T mayor la gestion directiva.

Para Moreira (2018) en su investigacion abarcé como propdsito establecer
la influencia del C.O. en la productividad laboral de instituciones educativas del nivel
superior; por ello, como metodologia el autor aplicé en su estudio un disefio no
experimental y enfoque cuantitativo. Para la recoleccion de datos aplicdé el
cuestionario como instrumento y trabajo con una muestra conformada por 370
participantes entre personal administrativo y docente. Asimismo, en base a sus
resultados de acuerdo al coeficiente estadistico de Spearman, arrojaron (Rho=
0,856 y p=0,000). Finalmente, el investigador determind que existe relacion positiva
y significativa entre uno y otra variable sefialada; por lo tanto, infiri6 que a mejor

C.O. mayor fue la productividad laboral en los encuestados.

En cuanto a los antecedentes internacionales, se encontré a: Rais y Rubini
(2022) que en su investigacion tuvieron como intencion encontrar estrategias de
creatividad insertado en una dimension de influencia idealizada en el L.T. Aplicaron
el método correlacional y el cuestionario como instrumento. Requirieron de una
muestra de 116 encuestados en Indonesia para recoleccién de datos. En cuanto a
los resultados (Rho= 0,429 p=0,000). Concluyeron que hay una relacion fuerte entre

el L.T. e influencia idealizada.

Para Canli y Ozdemir (2022) en su estudio tuvieron como proposito
investigar el impacto del C.O. en la creatividad organizacional a partir de las
percepciones de los educadores empleados en instituciones de educacion
secundaria. Aplicaron el método de investigacion regresion descriptiva y jerarquica
y el cuestionario como instrumento. Para recoleccion de datos requirieron de una
muestra de 275 docentes de Turquia. Referente a los resultados utilizaron el

coeficiente de correlacion de Pearson (r=.028) y (t = 2,357, p < 0,05). Concluyeron
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que hay las dimensiones del clima organizacional tuvo un impacto moderado en la

creatividad individual y significativa entre ambas variables.

Para Thomas-Dean (2022) en su estudio tuvieron como intencion evaluar el
papel moderador del L.T. en la predicciéon de la relacion entre el poder personal y
posicional de los jefes de departamento en la satisfaccion laboral del profesorado
en universidades publicas y privadas en Louisiana. Aplicaron el método de
investigacion de modelos de regresion lineal multiple y el cuestionario como
instrumento. Para recopilacion de informaciéon requirieron una muestra de 300
profesores de EE.UU. En cuanto a los resultados se hall6 ([beta] =1.138, p<0.05)
en efecto del liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. Concluyeron que
existe evidencia de impacto entre ambas variables estudiadas.

Para Cruz (2021) en su investigacion tuvo como objetivo ejecutar un analisis
desde un L.T. Se aplic6 con un enfoque cuantitativo utilizando un cuestionario como
instrumento; por lo que, se desarroll6 con una muestra de 12 participantes en
Colombia. Como resultado arrojé (Rho= 0.88, p<0,01). Concluy6 en la correlaciéon

positiva de la variable estudiada.

Para Wang (2021) en su investigacion tuvieron como objetivo probar los
efectos mediadores del clima escolar, la calidad docente y la ensefianza efectiva
en la relacion entre el L.T. de los directivos y la modernidad de los estudiantes.
Aplicaron el método de investigacion de modelos de regresion lineal multiple y el
cuestionario no disimulado como instrumento. Para recoleccion de datos
requirieron una muestra de participantes en China. En cuanto a los resultados se
hallé 64,37% en relacion general a L.T. y 30,20%, 52,29% y 17,51% para los efectos
mediadores como clima escolar, calidad docente y ensefianza efectiva
respectivamente. Concluyd que existe correlacion positiva entre L.T. de los

directivos y la modernidad de educandos como el clima escolar y calidad docente.

Para Pedraja et al. (2021) en su estudio de investigacién tuvieron como
propésito analizar las relaciones existentes entre el L.T., la cultura innovadora y la
calidad en las instituciones de educacion superior. Aplicaron el método de
investigacion de modelos de regresion lineal multiple y el cuestionario no disimulado

como instrumento. Para recoleccion de datos requirieron una muestra de 52
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instituciones de educacién superior en Chile. En cuanto a los resultados se hallo (t
test = 13,691 y <0,01). Concluyeron que estilo de liderazgo que utilizan los lideres
ni la cultura que se promueve en estas instituciones es baladi, ya que estos pueden
marcar una diferencia en la calidad, por lo que incide entre las variables fueron

significativas.

Igualmente, Cansoy (2020) en su estudio de investigacion cifid como fin
comprobar la relacion entre el L.T. y la eficacia docente. Aplico el analisis de
correlacion bajo un enfoque cuantitativo; por ello, aplicé un instrumento de test tipo
likert SPSS24, con una muestra conformada por 293 docentes del distrito de
Uskudar de Estambul. En base a los resultados fueron (r = 0,47, p < 0,05). Se

concluyé que los resultados arrojaron correlacién entre las variables.

Después, Murillo (2020) en su indagacién tuvo como propésito describir el
C.O. al y L.T. Aplicé un enfoque cuantitativo utilizando un cuestionario como
instrumento; ademas desarroll6 en una muestra de 685 colaboradores de la unidad
de estudio en Bogota-Colombia. Como resultados, hall6 (Rho= 0.78, p<0,01). A lo

gue concluy6 que ambas variables son relacionadas positivamente altas.

Para Salari y Nastiezaie (2020) en su analisis tuvieron como proposito
investigar la correlacion existente de la intimidad organizacional y L.T. como
mediador de la empatia organizacional. Aplicaron el método de investigacion
aplicada y correlacional basado en modelos de ecuaciones estructurales y el
cuestionario como instrumento. Para recoleccion de datos requirieron de una
muestra de 105 maestros de la ciudad de Saravan en Iran. En base a los resultados
utilizaron el coeficiente de correlacion de Pearson tanto a L.T. con empatia
organizacional (r= 0.459 y p=0,000); mientras que el L.T. con intimidad
organizacional (r=0.580, p<0.01), intimidad organizacional y empatia
organizacional (r=0.516, p<0.01). Concluyeron que existi6 una relacion positiva

moderada y significativa entre las variables.

Para Prasad et al. (2020) en su investigacion mantuvieron como objetivo
medir efecto de la variable independiente en cada uno de los factores de bienestar
psicolégico como equipo de trabajo, comunicacion, compaferos, factores

relacionados con el trabajo, politicas de la organizacion, clima de la organizacion,
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satisfaccion en el trabajo y satisfaccion laboral en empleados del sector tecnologia
de la informacion. Aplicaron el método de investigacion regresion descriptiva y
jerérquica y el cuestionario no disimulado como instrumento. Para recoleccion de
datos requirieron una muestra de empleados de la industria de Tl y comercio
electronico durante la pandemia de coronavirus (Covid-19) en la India. En cuanto a
los resultados utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman -Brown (Rho= 0,94
y p < 0,05). Concluyeron que las dimensiones del clima organizacional tuvieron un

impacto moderado en la creatividad individual y significativa entre ambas variables.

Por ultimo, Singphen et al. (2019) en su investigacion sefialaron como
objetivo observar la influencia directa y total del liderazgo. Trabajaron con una
investigaciéon cuantitativa. Aplicaron en una poblacion de 15,999 y con una muestra
de 1,396 administradores de Tailandia utilizando cuestionario como instrumento.
Como resultados encontraron 0,869 p< 0,01. Se concluyé que existe un alto nivel

de liderazgo que influyen eficazmente.

En referencia a las teorias que sustentan el liderazgo transformacional se tuvo:
Teoria de los rasgos segun Yukl 1992, como se citdé en Lupano y Castro (2006)
sefalod que esta teoria propone indicar el tipo de persona idénea para ocupar cargos
de liderazgo tratando de definir ciertas caracteristicas personales que un lider debe
poseer. En diversas investigaciones se han paralelado algunas peculiaridades de
los lideres sobresalientes frente a los malos lideres y caracteristicas de los lideres
efectivos frente a los deficientes lideres. En algunos enfoques que se han
planteado, sobre las caracteristicas de los lideres tales como: la iniciativa, la
inteligencia, el poder, el gusto por la competencia, actividades y la motivacion para
la ejecucion. Igualmente, la habilidad de acompafamiento y la confianza en si

mismo, estas entre otras se podria decir que caben en esta teoria de los rasgos.

Ademas la teoria de enfoque transformacional, segun el precursor Bass en
1985, citado en Lupano y Castro, (2006) quien se bas6 de anteriores teorias de
Burns quien construy6 el enfoque a lo que posteriormente se denominara como
liderazgo transformacional, y que se determinaria como un desarrollo de influencia
de los subordinados hacia sus seguidores modificando sus creencias o conductas,
para el beneficio comdn dentro de una organizacién; ademas, lo estructura en las

siguientes dimensiones: Motivacion inspiracional, influencia idealizada,
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estimulacién intelectual y consideracion individual. Los componentes mencionados
forjaran en la persona la esencia que necesita poseer todo lider que se enfrente a

un escenario critico y pueda desenvolverse con naturalidad liderando.

Mientras que la teoria y evaluacion sobre estudios del liderazgo, para su
creador Fiedler,1978 citado en Lupano y Castro (2006) mencionan que el liderazgo
es una estructura compleja que ayuda a identificar y describir diversas dimensiones
gue pueden estar asociadas a ella. Estos pueden ser cognitivos, conductuales o de
personalidad. Mientras que, para Warren Bennis, considerado como el padre del
liderazgo, menciona que no es una funcién facil el ser un lider, mas por el contrario
éste debe hacer una introspeccién de si mismo para con la organizacion que piensa
dirigir.

De igual importancia, la teoria del continuo de Tannenbaum y Schmidt citado
en Cerem (2018), consideraron que el liderazgo esta caracterizado por los estilos
de un lider a diferentes contingencias desde un jefe hasta un subordinado, esta
teoria explica que primero deben estar cubiertas las necesidades de la empresa
antes que las necesidades de un subordinado o empleado, sentido a ello aplicaria
un método supervisado en cada actividad que desempefie el ser humano. De
acuerdo a lo mencionado también es nombrado como la teoria del continuo
liderazgo, donde el lider puede moverse de forma continua desde el liderazgo de

un gerente hasta el liderazgo en un empleado.

También se contempla la teoria de Estilos X e Y de Douglas Mcgregor, 2009
citado en Cerem (2018) lo cual este tipo de teoria requirié un estilo de direccién
basado en lo que un empleado supone de los demas, tanto de elementos como la
actividad, las particularidades de las personas, la estructura y el medio ambiente.
Puesto que los lideres de la teoria Y adquieren motivaciones internas, control de si
mismas y desean la responsabilidad en sus cargos. Mientras que, en la teoria X se
presupone que las personas son un tanto perezosas, inactivas, poseen
motivaciones extrinsecas, muestran incapacidad de ejercer Ordenes sobre si
mismas, buscan confianza y seguridad en sus trabajos, y no les agrada la

responsabilidad.
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Para Ojeda y Escaraballone (2018) sefialan en su libro una recopilacion de
las teorias: De los rasgos, que consiste en los rasgos que destacan en la persona
lider como su personalidad, fisico, mentalidad, estatura, mirada imponente,
seguridad, madurez, iniciativa y responsabilidad; la teoria conductual, donde se
establece la diferencia del comportamiento entre los lideres y gerentes, siendo la
primera que sabe delegar a través de su autoridad con estilo de liderazgo; la teoria
de la Contingencia y situacional, se refiere a la conducta de un lider que depende
de sus subordinados, de las actividades o variables del equipo. Esto implica las
situaciones y el poder del puesto ya que cuando mas estructurado se encuentre el
trabajo, mas favorable sera la relaciones con los empleados y obtendra mayor

influencia para lograr sus objetivos.

Por lo tanto, el L.T. se centra en las definiciones propuestas por, Lopez et al.
(2017), define con mayor envergadura la construccion de un lider eficaz, aplicando
una capacidad para anticiparse y realizar un cambio estratégico partiendo de la
motivacion. Para sus creadores Bass y Avolio (1995) definen que es aquel que
motiva e inspira a los demas para el logro de objetivos en comun, volcando en ellos
la confianza por si mismos. Mientras que para Chiavenato y Sapito (2011) como la
capacidad de mantener la flexibilidad en una administracién total, teniendo las
facultades para crear y afrontar situaciones con cambios estratégicos cuando sea
preciso. Para Griffin (2011) refiere al liderazgo como la “capacidad de entender
diferentes complejidades que experimenta la organizacion y su entorno” p. 543. Y
para Etkin, 2006 como se cité en Urrego (2019), lo define como la competencia de
moverse reparando varias responsabilidades a la vez, que no siempre son
suplementarios, cuando se esta en presiones de demandas. Mientras que para
Urrego (2019) en su literatura narr6é de una teoria del liderazgo, la cual se distingue
por tener un modo situacional, sistematico y estratégico. Por lo que se refiere a
conocer con amplitud las diferentes complejidades que atraviesa una organizacion
para optar por decisiones Optimas que favorezcan a la empresa. En cuanto a
Montafiez et al. (2022) mencionaron en su articulo que un lider debe ser un ser
humano sumamente integro, comunicativo, motivador, responsable, y que envie su
mensaje de manera eficaz en su entorno. Por ultimo, David Fischman definio al L.T.
como la capacidad de saber escuchar, el autogobernarse y comprender las

emociones del otro, lo que se conoce también como inteligencia emocional o
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espiritual., siendo auténtico y motivador con las personas hacia la meta. Citado por
Effectus Fischman (2018)

Segun Lopez et al. (2017) en su literatura contempla cuatro dimensiones de
Bass, 1998 para la variable L.T.: Influencia idealizada, L6pez et al. (2017) definieron
como la capacidad que poseen algunas personas para producir credibilidad y
confianza con el objetivo de sentirse identificados con los valores y propdsitos en
comun. Para ello el lider debe tener autoconfianza y seguridad de si mismo para
influir en los demas. Mientras que para Duran et al. (2019) esta definida como a la
capacidad que posee el lider para generar vision a los objetivos trazados, dentro
de ello destaca su habilidad para generar confianza en sus seguidores, se hacen
admirar y respetar por sus acciones integras dentro de la organizacién impulsando
indirectamente que los demas se identifiquen con él y lo sigan compartiendo sus

acciones.

Otra dimension es la motivacion inspiradora, Lépez et al. (2017) definieron
como la capacidad de comunicar la vision de forma clara y eficaz para el logro de
competencias en las organizaciones a modo de ser un reto motivacional
impulsando la necesidad de mejorar para el beneficio en comudn. Por su lado, Cui
et al. (2020) definieron como el impulso que se estimula a partir de la inspiracion,
lo cual este desempefia un cargo fundamental en cada proceso creativo. La
motivacion inspiradora se puede denominar como un fenémeno cultural por lo que
a través de su propagacion natural se puede lograr mejores actuaciones en los

desempefios de cada ser humano u organizacion.

En cuanto a la tercera dimension estimulacion intelectual, Lopez et al. (2017)
definieron como la capacidad de fomentar la imaginacion, la creatividad, el
razonamiento para la resolucion de problemas, siendo el lider un estimulador
intelectual hacia sus seguidores para el mejoramiento de replanteamientos,
fundamentos o argumentos. Mientras que, Mendoza-Solis et al., definié como una
de las habilidades que poseen los lideres para fomentar formas nuevas y creativas
de trabajar y resolver problemas. 2020, citado por Londofio-Proafio (2022). Ello
favoreceria indudablemente al clima organizacional por lo que, a mejores

estrategias para resolver un problema, mejor la calidad y efectividad laboral.
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Y la cuarta dimension es consideracion individualizada, Lépez et al. (2017)
definieron como las caracteristicas que el lider debe poseer teniendo en cuenta las
necesidades individuales de sus seguidores. Fortaleciendo la retroalimentacion de
forma individual para el logro mas eficaz en su desempefio organizacional. Mientras
que para Grau-Alberola et al. (2022) definieron como la medida en que los lideres
visualizan a los demas como seres individuos, teniendo en cuenta sus necesidades,
habilidades y deseos individuales, escuchando atentamente sus ideas para
promover su desarrollo integral a través de consultas o lecciones. Lo cual la
consideracion individualiza es una capacidad importante de contemplar en el
colaborador para el conocimiento de situaciones que son urgente fortalecer para el
logro de términos comunes en la organizacion; siendo mejor participe, mejor su

desempefio en la institucion que labora.

Igualmente, de acuerdo a las teorias que sustenta el C.O. se tuvo a: Teoria
de Rensis Likert o también llamada teoria de sistemas, 1968 citado por Brunet
(1987) que disefio un estudio experimental basado en el C.O. en la década de 1950
para determinar como afecto la productividad de la empresa a lo largo del tiempo,
denominada motivacién de desempefio; por ello, la percepcion de dos empleados
fue notoria por su influencia, incluyendo variables causales, intervalos y finales que
deslindan el nivel de clima organizacional, ya sea positivo 0 negativo para la
empresa. Este método fue propuesto por Rensis Likert, 1968, y muestra que el
comportamiento de los comparfieros de trabajo responde a las actitudes de los
directivos y las condiciones organizacionales; por lo tanto, el rendimiento laboral
depende de la impresion de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo, tales
como: Estructura organizativa, posicién jerarquica, remuneracion, satisfaccion,
carga de trabajo, etc. Esta teoria surge mas activa y explicativa en relacion al clima
organizacional porque comprende la importancia del ambiente de trabajo y crea
acuerdos, promueve la eficacia individual y organizacional, y es compacto con la
teoria de la motivacion porque se encauza en definir el compromiso que incentiva

a las personas a trabajar. (Rodriguez, 2016, citado por (Vargas, 2021).

Por otro lado, Rodriguez, 2016 citado por (Vargas, 2021) Likert estimé las
siguientes dimensiones en su teoria organizacional: a) Estilo de autoridad, se

otorga la autoridad dentro de la entidad, b) Esquema motivacional, método de
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motivacion utilizado por el sujeto ¢) Comunicacion, forma y estilo de comunicacion
utilizados para la comunicacidon en la organizacion, d) Proceso de influencia,
método que se utiliza para lograr su meta y objetivo, e) Proceso de toma de
decisiones, el formato del legado de decision, los criterios de toma de decisiones y
la distribucion del trabajo en las decisiones de construccion; proceso de
planificacion: el definir los pasos para lograr metas y objetivos en el desempefio y

la mejora.

También se cuenta con la teoria de Chiavenato (1999), quien sustento las
teorias para entender el comportamiento de los individuos, tales como: a) Teoria
del campo (Lewis), explica por qué todos pueden interpretar la misma situacion de
manera diferente. Comprender el comportamiento humano depende de dos
supuestos basicos, ya que el comportamiento humano estd formado por un
conjunto de hechos coexistentes caracteristicos del campo de la psicologia. Este
es el entorno de vida, incluidas las personas y su entorno psicolégico. Por ejemplo,
un precio es positivo si puede o tiene la pretension de saciar las necesidades de
una persona, y negativo si tiene la intenciébn de causar dafio; b) Teoria de la
disonancia cognitiva (Festinger), La persona crea un estado de armonia consigo
mismo. Personas que no toleran la incoherencia y cuando sucede se apoya de la
motivacion para la reduccion del conflicto llamada disonancia. Estos elementos
cognitivos son las creencias, conocimientos o creencias de los individuos, de uno
mismo o del medio exterior. La disonancia cognitiva sucede en realidades

relacionadas con el proceso de determinar decisiones.

Al mismo tiempo se contemplé la teoria sobre motivacion (1999) la jerarquia
de las necesidades de Maslow. Estas influyeron en el comportamiento humano; es
decir, cuando una persona satisface sus necesidades basicas, las necesidades
superiores prevalecen sobre sus acciones entre ellas tenemos: a) Necesidades
fisiol6égicas, que son innatas como el suefio, alimentacién y reposo, donde la
principal caracteristica es la prontitud: Si uno de ellos no esta satisfecho, controla
la direccion del comportamiento del individuo. b) Necesidades de seguridad,
conllevan a la persona se ampare de cualquier peligro real o imaginario, tangible o
abstracto. c) Necesidades sociales, esta intimamente relacionado con la vida de los

individuos en sociedad. Se requiere asociacion, aceptacion, participacion, afecto,
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amistad y amor, aparecen cuando las necesidades fisioldgicas y de seguridad estan
saciada. d) Necesidades de autoestima, esto se debe a la forma de ver a una
persona que aprecia a las personas. Incluyen autoconfianza, confianza,
reconocimiento social y reconocimiento, estado, reputacion, reputacion y
consideraciones. e€) Necesidades de autorrealizacion. Se manifiesta a través del
deseo de mejorar continuamente el potencial humano. Las necesidades de
autorrealizacién solo pueden ser satisfechas por las recompensas internas, el

desarrollo del potencial y el pleno desarrollo de los talentos.

Agregando se cuenta con la teoria “X” y Teoria “Y” de McGregor (1999):
Quien fundamentd en la teoria “X”: Concepcion tradicional, autocrética y autoritaria.
Dentro de ella se califico a las personas como individuos que no les gusta el trabajo
y lo evitaran si es posible. Cada organizacion tiene un conjunto de objetivos, para
cuya realizacion aquellos que trabajan en ella deben ser amenazados con
cohesion, control o incluso sancion, para que sus esfuerzos puedan dirigirse hacia
el logro de estos objetivos. En general, la gente prefiere ser dirigida, ser guiada
evitando la responsabilidad tanto como sea posible. Los individuos comunes tienen
relativamente baja ambicién, por lo que las personas se preocupan primero por su
seguridad. El principal motivo de una persona son los incentivos salariales; ademas,
una persona es agente pasivo que la organizacion debe guiar, motivar y controlar;
siendo las metas personales la antitesis de las metas organizacionales y, por lo
tanto, requieren un control estricto. Se puede sefialar que los individuos son
fundamentalmente poco capaces de lograr el autocontrol y la autodisciplina. En
cuanto a la teoria “Y”: Referida a nueva concepcion. democrética, participativa y
consultiva. Se refiere al trabajo como principio de satisfaccion o de dolor donde las
personas pueden ejercer el autocontrol y la autogestion. La compensacion en el
lugar de trabajo es proporcional a los compromisos asumidos. Los trabajadores
pueden conducir a la aceptacion y la responsabilidad. La mayoria son imaginativas,
creativas y brillantes. La capacidad intelectual esta lejos de ser plenamente
realizado. Se puede lograr una mayor utilizacion. La gente comun no solo debe

aprender a aceptar, sino también aprender a buscar la responsabilidad.

A continuacion, se tuvo la teoria de Litwin y Stinger, 1968 citado por Acosta

y Venegas (2010), quienes conceptualizaron el C.O. desde una perspectiva
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perceptual. Sefalaron el clima como un compuesto de caracteristicas del ambiente
profesional que pueden ser medidas, percibidas e influenciadas directa o
indirectamente por los empleados que conviven en dicho ambiente y que influyen
en su motivacion y comportamiento. Los autores intentaron describir los categorias
situacionales y ambientales que tienen la mayor influencia en el comportamiento y
la percepcion de un individuo. Litwin y Stringer plantearon la hipotesis de que
existen dimensiones para explicar el clima real en una organizacion. En cada una
de las magnitudes estuvo relaciona con propiedades de la institucion, tales como:
la estructura, que esta asociado a reglas organizacionales, formalidades,
responsabilidades, politicas y jerarquias; responsabilidad, esta es la vision de una
persona que tiene un alto compromiso con el trabajo, toma sus propias decisiones
y crea sus propias demandas; remuneracion, coincide con la emocion del trabajo
bien hecho; riesgo, corresponde a como los miembros de la organizacién se sienten
acerca de los desafios del trabajo; apoyo, es una sensacion del espiritu de ayuda
de los directores de grupo y otro personal; estandares de desempernio, referido a la
importancia percibida de los objetivos implicitos y explicitos y los estandares de
desemperio; conflicto, el grado en que los asociados de una organizacion aceptan
diferentes puntos de vista sin miedo de afrontar y solucionar dificultades cuando
surgen; identidad, el sentimiento de pertenencia a la institucién, que es un factor

relevante y valioso en el grupo de trabajo.

Por lo tanto, el C.O. se centrd en las definiciones propuestas por Blanco et
al. (2021) EIl C.O. es un reflejo valioso para el mejoramiento en las instituciones
educativas; por lo que es indispensable contar con elementos que lo componen que
favoreceran a perfilar ambientes armoniosos, permitiendo asi la satisfaccion,
calidad laboral y mejores relaciones. Por otro lado, segun Rivera-Porras et al.
(2018) senalaron que el C.O. estd mesurado por las impresiones que tienen los
colaboradores sobre sus acciones en relacion con los lideres de la organizacion,
en el cual considera como foco importante el clima interno de una empresa,
practicada por los valores, el comportamiento y actitud de los colaboradores.
Mientras que, para Chiavenato, 2000 citado por Garcia, (2009) defini6 como una
caracteristica del ambiente de trabajo que es percibido por los colaboradores de la
organizaciébn y que también afecta directamente el comportamiento de los

subordinados, lo cual es importante la atencion de satisfacer las necesidades
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individuales y elevacion moral de los trabajadores, ello influye en su
comportamiento con la organizacion. Por otra parte, Payne, 1971, como se cit6 en
Berberoglu (2018) defini6 al C.O. como la manera en que los empleados distinguen

la organizacion y sus objetivos.

Segun Blanco et al. (2021) en su articulo cientifico consideraron cuatro
dimensiones importantes para la variable C.O.: Siendo la primera relaciones
interpersonales, Blanco et al. (2021) lo defini6 como un requisito para satisfacer
necesidades como una guia cultural, que al compartir con los comparieros del
trabajo ciertos roles nos genera una relacion de confianza y responsabilidad por
cumplir con los objetivos deseados, tanto, para su otro sub componente, la
colaboracion permite establecer objetivos gestionando los valores e incrementando
las habilidades de los compafieros de trabajo y como tercer sub componente la
comunicacién, es un eje relevante en la organizacion laboral; por lo que, a través
de la informacién emitida y recibida de manera efectiva hace las coordinaciones
mas fructiferas. Mientras para Moreno y Pérez (2018) definieron como el principio
que determina la relacidon entre individuos, estos regulan sus problemas
determinando las reglas de interaccion en los grupos, por lo que reduce el acoso
social y dirige el comportamiento individual hacia el bien colectivo en la

organizacion.

Como segunda dimension, cohesion de grupo, Blanco et al. (2021)
definieron el trabajo en equipo como la responsabilidad colectiva que muestran los
trabajadores de la institucion educativa a través de la motivacion para estimular el
trabajo colaborativo con aspiraciones de lograr la calidad educativa y en cuanto a
la productividad sefialan como la alta motivacion de los colaboradores en sus
funciones destacando las proactividades y las oportunidades de mejora. Por otro
lado, Brawley lo definié como la tendencia de un grupo a no separarse y mantenerse
unido para lograr sus objetivos, asi como promover y/o satisfacer las necesidades
emocionales de los participantes de la organizacién. 2000, citado por Torralbas y
Cabrera (2019). En definitiva, la cohesion es clave para comprender la formacion y
mantenimiento del grupo para el beneficio de la productividad de forma 6ptima en

la organizacion.
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La tercera dimension, calidad de vida laboral, Blanco et al. (2021) definieron
el bienestar y salud fisica como las actividades que ejercen los colaboradores fuera
del horario laboral y que en algunas oportunidades se puede ver perjudicada la
estabilidad con la familia por lo que el directivo debe considerar un criterio integral
de la salud para una deseable calidad de vida como motivacion en sus laborales.
Mientras que en las condiciones de trabajo lo define como los espacios fisicos del
centro laboral, lldmese mobiliario, materiales, ventilacion, espacios adecuados para
desempeiiarse profesionalmente entre otros y tiene gran relevancia para los
procesos de ensefianza y aprendizaje y fundamental para que los docentes se
sientan comodos y respetados. Por otro lado, Patlan (2021) se enfoc6 en el
trabajador y necesita acciones de la organizacion en cuanto a las oportunidades
que ofrece la institucion para satisfacer necesidades amplias (personales,
laborales, profesionales, sociales y econémicas), ello genera un equilibrio entre las
necesidades y los recursos laborales por lo que los beneficios se logran a través
del trabajo, y dentro de él desarrollandose plenamente, sano y econémicamente
equilibrado con la vida privada y familiar. Asimismo, es importante que las
organizaciones deben implementar estrategias, programas, procesos y tecnologias

que favorezcan el progreso de la calidad de vida laboral de los empleados.

Como cuarta dimension se tuvo la motivacion, lo cual Blanco et al. (2021)
definieron el sentido de pertenencia como el sentir de un trabajador por incumbir en
la organizacion lo cual le brinda una motivacion de ofrecer el maximo desempefio
en cada labor beneficiando la comunidad educativa y satisfaccion personal refieren
a la valoracion individual y al ser un factor de la motivacién extrinseca puede
repercutir a la labor en la institucién educativa. Por otro lado, Luthans, 2008 como
se citd en Martinez et al. (2020) definieron como un proceso que inicia con un déficit
o necesidad fisica o psicolégica de activar una conducta o impulso hacia un objetivo
o motivaciéon. Ello significa un conjunto de factores en el desarrollo de una
organizaciéon con el objetivo de inspirar a sus empleados a un determinado

comportamiento encaminado a lograr el bienestar colectivo y organizacional.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptivo - correlacional. Donde un estudio descriptivo
es el andlisis de una recoleccion de datos para medir sus componentes o
dimensiones y reportar la informacién obtenida de la poblacién objetivo. Es
necesario resaltar que la principal finalidad es especificar caracteristicas de
variables en un contexto determinado. Por lo que ademas en un estudio de tipo
correlacional se pretende asociar conceptos de hechos existentes para conocer el
grado de relacion de ambas variables bajo términos estadisticos. Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018).

En cuanto al disefio que se aplico en la investigacion, es no experimental
con enfoque cuantitativo. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
mencionaron que aquella investigacion que realiza sin la manipulacion de las
variables con el propésito de observar los efectos que causa la variable
independiente con otras variables. A través de la observacion se puede analizar
fenbmenos que se suscitan en un contexto natural como, por ejemplo, en una
situacién o problematica ya existente, el investigador no puede cambiar ello, mas
sélo analizarlo para interpretarlo y encontrar una relacion en ambas variables.
Ademas, aplicandose la investigacion bajo un enfoque cuantitativo, es apropiado
cuando se requiere medir o estimar ciertas magnitudes de fenbmenos para probar
una hipétesis planteada a través de un andlisis estadistico. El investigador debera
seguir un camino desde la ideacién, planteamiento del problema, revisién de
literatura, visualizacion de alcance de estudio de investigacion, planteamiento de
hipétesis, definicién de variables, desarrollo de disefio de investigacion, seleccion
de muestras, recopilacion de datos, andlisis de datos y redaccion del reporte de
resultados. Finalmente, de encontrarse los resultados después de encuesta verbal
el investigador procede a analizarlos bajo un sistema de estadistica para comprobar
la relacion minima o maxima entre sus variables que lo llevaran a conclusiones y

posibles recomendaciones para un estudio posterior.

3.2. Variables y operacionalizacién
Segun el autor Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialaron que una variable

es relacionada con la hipotesis de la investigacion, porque al formular esta es
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indispensable conceptualizar las variables involucradas. En la investigacion se
pudo observar que la variable esta planteada en forma genérica ya que puede verse
de distinta perspectiva que a lo largo del desarrollo se ird despejando ideas de la
misma. Dentro de ella, las variables deben estar debidamente definidas tanto
conceptual como operacional; es decir sus ramas o0 dimensiones que abarca la

variable en cuestion.
Variablel: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual: Los lideres transformacionales son individuos que aluden
al cambio y constancia de mejoras desde los valores y principios, donde el lider
basado en dimensiones orienta el desarrollo de sus colaboradores para el logro de
metas aplicando la motivacion, influencia, atender a las necesidades como seres
humanos completos para la toma de decisiones y resolucion de conflictos. Bass y
Avolio, 1998 como cit6é Lopez et al. (2017)

Definicion operacional: El L.T. consta de las siguientes dimensiones: Influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion

individual.
Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: ElI C.O. es un reflejo valioso para el mejoramiento en las
instituciones educativas; por lo que es indispensable contar con elementos que lo
componen que favoreceran a perfilar ambientes armoniosos, permitiendo asi la

satisfaccion, calidad laboral y mejores relaciones. Blanco et al. (2021)

Definicion operacional: El C.O. consta de las siguientes dimensiones: Relaciones

interpersonales, cohesion de grupo, calidad de vida laboral y motivacion.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion: Como sefialé6 Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) es un
grupo elegido para aplicar el estudio de investigacion, este grupo debe presentar

las causales o problematicas de las variables anunciadas.

En la investigacion se realiz6 con una poblacién de 91 participantes de los tres

niveles en instituciones educativas publicas de El Agustino.
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Criterios de inclusion: Docentes de educacion basica regular de los niveles
inicial, primaria y secundaria en instituciones educativas publicas de El Agustino.
Asimismo, docentes que aceptaron participar en la investigacion confirmando a

través de la carta de consentimiento informado.

Criterios de exclusion: Personal administrativo que laboran en las instituciones
educativas; por lo que la evaluacion esté orientada para aplicarlo con docentes que
laboran en instituciones educativas publicas de EI Agustino.

3.3.2. Muestra: Como sefialé Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) es un sub
grupo de universo llamado poblacién, sobre el cual se recolectarq los datos
pertinentes, siendo importante elegir adecuadamente el tipo de muestra afines para
encontrar los resultados de una problematica. En la investigacion se realizé con
una muestra de 71 docentes de los tres niveles en instituciones educativas publicas

de El Agustino.

3.3.3. Muestreo: Como sefialé Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) son los
pasos sisteméticos que permitird seleccionar los elementos para recolectar
informacion de la muestra objetiva. Una muestra probabilistica, pretende hacer
estimaciones de variables de una poblacion con la finalidad de obtener resultados

certeros.

3.3.4. Unidad de anélisis: Como sefialé Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
son las personas, objetos o fendmenos del cual depende el planteamiento del
problema; es decir, a quienes se les va aplicar el instrumento para medir las
variables del estudio. En este trabajo son los docentes peruanos de los tres niveles
de educacion en las instituciones educativas publicas de El Agustino.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) menciona que es un
conjunto de herramientas para obtener informacion determinada para el estudio de
resultados. La técnica empleada en el trabajo de investigacion fue la encuesta para

recoger informacion y datos sobre las variables en la poblacién determinada.

Instrumento: Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) menciona son
uno de los instrumentos aplicados para la mediacién en enfoques cuantitativos; por

lo que, es un recurso necesario para recoger informacion a través de un conjunto
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de items cefida a las variables de estudio y que se puede aplicar de forma verbal.
Por ende, se emplearon 2 unidades de instrumentos siendo un cuestionario con 31
y 32 items aproximadamente; uno para medir el L.T., y el segundo para medir el
C.O. en instituciones educativas publicas de El Agustino.

3.5. Procedimiento

Habiéndose observado la problemética y la entrevista a los directivos, padres
de familia y docentes de las poblaciones de estudio, se inicia como primer momento
en plantear la realidad probleméatica contextualizada, apoyandose en situaciones
similares que el mundo haya experimentado, desde un terreno internacional, luego
nacional y por ultimo local. De tal forma se llevo a plantar el problema general de
investigacién, asi como los problemas especificos, los cuales se justificaron a nivel
tedrico, practico y metodoldgico. Luego se procedidé a plantear los objetivos de
general a especifico y que a su vez permitid presentar las hipotesis general y

especifica que apoyen al desarrollo de esta investigacion.

Como segundo momento, se indagaron los antecedentes internacionales y
nacionales de los ultimos cinco afios, apoyandose en tesis de posgrado, libros o
articulos cientificos veraces. Seguido a ello se ha indagado algunas teorias que
sustentan el origen de estas variables, respectivamente se recoge definiciones de
distintos autores sobre la misma y la conceptualizacion de las dimensiones por cada

variable.

Como tercer momento se aplicé la metodologia, conceptualizando a través
de destacables autores, definiciones de tipo y disefio de acuerdo a la estructura del
presente trabajo, afadiendo luego las definiciones de ambas variables y
operacionalizacion (dimensiones). Posterior a ello se presenta la poblacién,
muestra, muestreo y unidad de analisis requerida para la investigacion. En todas
ellas se anticipa sus definiciones por autores luego se sefiala la aplicacion de la

misma en el presente trabajo.

Finalmente, se procedié a aplicar el instrumento de investigacion a la
muestra en las instituciones educativas publicas del distrito EI Agustino. En primera
instancia se present0 la solicitud formal a los directivos para la autorizacion

respectiva, luego de ser aprobada como se adjunta en los anexos, se Vvisitd
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presencialmente a las instituciones educativas para el estudio de la encuesta de
forma andnima a los docentes que previamente aceptaron su participacion
mediante un consentimiento informado, los cuales quedan registrados bajo

custodia de la autora.

3.6. Método de analisis de informacion

Para la investigacion se aplicé con las técnicas de estadisticas descriptivas los
cuales se desarrollaron a través de tablas de frecuencias y gréficos adecuados para
su interpretacion. En cuanto a la técnica de estadistica inferencial, primero se validé
los instrumentos a través de juicio de expertos, seguido a ello se registré la base
de datos con Microsoft Excel 2019, luego se aplico la confiabilidad con la prueba
de Alfa de Cronbach para medir la fiabilidad de ambas variables con el programa
estadistico SPSS 21, como se adjuntdé en anexos. Finalmente, se aplicé la
correlacion de Rho de Spearman, siendo una estadistica de correlacional para

mediar dos variables: L.T.y C.O.

63
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rs = Coeficiente de correlacion
n = Par ordenado

X = Clima organizacional

Y = Liderazgo transformacional

3.7. Aspectos éticos

Segun Ojeda et al. consideraron que los aspectos éticos deben encuadrarse dentro
de los principios como: la veracidad de sus afirmaciones y exhibicién de teorias,
con categoria de calidad y dignidad. (2007) A su vez no estan contenidos
unicamente en una casilla de todo el documento de investigacion; sino, desde el
inicio hasta el final. Pérez et al. (2019) El presente trabajo de investigacion se

realiz6 respetando los valores y principios éticos profesionales como: a)
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Confiabilidad; b) Consentimiento informado; c) Libre participacion y d) Anonimidad
de los datos personales de la poblacion de muestra y tomando Unicamente lo

necesario para la realizacion de una investigacion académica.

Del mismo modo, la informacién prescrita en la presente fue redactando
respetando las normas APA 7ma edicion y aplicando la técnica del parafraseo
segun como corresponde a los reglamentos de cada tipo de texto en una cita por
autor. Finalmente, la investigacion se realizd respetando las directrices de la
Universidad Cesar Vallejo, prescrita en la Resolucion Rectoral N° 011-2020-VI-
UCV. Finalmente, la autenticidad de la presente investigacion queda garantizada
para presentarla al servicio académico nacional e internacional sin la autorizacion

de alterar resultados.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de la variable Liderazgo transformacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 14.1
Regular 26 36.6
Alto 35 49.3
Total 71 100.0
Figura 1

Niveles porcentuales de la variable Liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

50
45 36.6
40
35
30
25
20
15
10

14.1

Porcentaje de docentes

(4]

Bajo Regular Alto

Niveles

En los resultados de la tabla 1 y figura 1 respecto a la variable L.T. se puede
apreciar que del total de encuestados: un 49, 3% consideraron un nivel alto; un 36,
6% consideraron un nivel regular y un 14.1 % consideraron un nivel bajo al L.T. de

sus directivos.
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Tabla 2
Niveles de las dimensiones de L.T.

Bajo Regular Alto Total
Dimensiones F % F % F % F %
Influencia 9 12.7 32 45.0 30 42.3 71 100.0
idealizada
Motivacion 11 15.5 22 31.0 38 53.5 71 100.0
inspiracional
Estimulacion 7 9.9 26 36.6 38 53.5 71 100.0
intelectual

Consideracion 11 15.5 26 36.6 34 47.9 71 100.0
individualizada

Figura 2
Niveles porcentuales de las dimensiones de L.T.
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En los resultados de la tabla 2 y figura 2 respecto a las dimensiones de L.T., se
puede apreciar que del total de encuestados: un 45, 0% consideraron un nivel
regular; un 42, 3% consideraron un nivel alto y un 12.7 % consideraron un nivel bajo
la influencia idealizada de sus directivos; por otro lado, tenemos un 53, 5%
consideraron un nivel alto; un 31% consideraron un nivel regular y un 15.5 %
consideraron un nivel bajo la motivacion inspiracional de sus directivos; mientras

gue, un 53, 5% consideraron un nivel alto; un 36, 6% consideraron un nivel regular
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y un 9.9 % consideraron un nivel bajo la estimulacion intelectual de sus directivos;
finalmente, un 47, 9% consideraron un nivel alto; un 36, 6% consideraron un nivel
regular y un 15.5 % consideraron un nivel bajo la consideracion individualizada de

sus directivos.

31



Tabla 3
Niveles de la variable Clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 15.5
Regular 38 53.5
Alto 22 31.0
Total 71 100.0

Figura 3
Niveles porcentuales de la variable Clima organizacional
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En los resultados de la tabla 3 y figura 3 respecto a la variable C.O., se puede
apreciar que del total de encuestados: un 53, 5% consideraron un nivel regular; un
31, 0% consideraron un nivel alto y un 15.5 % consideraron un nivel bajo el C.O. en

los maestros.
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Tabla 4
Niveles de las dimensiones de C.O.

Bajo Regular Alto Total
Dimensiones F % F % F % F %
Relaciones 7 9.8 43 60.6 21 29.6 71 100.0
interpersonales
Cohesidén de 11 15.5 39 54.9 21 29.6 71 100.0
grupo
Calidad de 4 5.6 38 535 29 40.9 71 100.0
vida laboral
Motivacion 8 11.3 36 50.7 27 38.0 71 100.0
Figura 4
Niveles porcentuales de las dimensiones de C.O.
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En los resultados de la tabla 4 y figura 4 respecto a las dimensiones de C.O., se
puede apreciar que del total de encuestados: un 60, 6% consideraron un nivel
regular; un 29, 6% consideraron un nivel alto y un 9.8 % consideraron un nivel bajo
las relaciones interpersonales en los docentes; por otro lado, un 54, 9%
consideraron un nivel regular; un 29, 6% consideraron un nivel alto y un 15.5 %

consideraron un nivel bajo la cohesion de grupo en los docentes; mientras que, un
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53, 5% consideraron un nivel regular; un 40, 9% consideraron un nivel alto y un 5.6
% consideraron un nivel bajo la calidad de vida laboral en los docentes; finalmente,
un 50, 7% consideraron un nivel regular; un 38, 0% consideraron un nivel alto y un

11.3 % consideraron un nivel bajo la motivacién en los docentes.
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Analisis de Normalidad

Para la Variable Liderazgo transformacional

Ho= Se cumple la normalidad para la variable L.T.
Ha= No se cumple la normalidad para la variable L.T.

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 5

Prueba de Normalidad segun Kolmogorov-Smimov
Variable Significancia - p valor
Liderazgo transformacional 0,000

Teniendo un intervalo de confianza de 95%, se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se
acepta la Ha (hipétesis alterna), debido a que el p valor es < 0,05; por consiguiente,
la variable de L.T. no cumple la normalidad. Como mayor percepcion se adjunta en

anexo.
Para la Variable Clima organizacional

Ho= Se cumple la normalidad para la variable C.O.
Ha= No se cumple la normalidad para la variable C.O.

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 6

Prueba de Normalidad segun Kolmogorov-Smimov
Variable Significancia — p valor
Clima organizacional 0,000

Teniendo un intervalo de confianza de 95%, se rechaza la Ho (hipétesis nula) y se
acepta la Ha (hipotesis alterna), debido a que el p valor es < 0,05; por consiguiente,
la variable de C.O. no cumple la normalidad. Para mayor percepcion se adjunta en

anexo 8.

Debido a que se comprobo con cada una de las variables y estas no cumplen con

la normalidad, se procedio a trabajar con las pruebas estadisticas no paramétricas.

35



Resultados inferenciales

Para contrastar las hipétesis de la presente investigacion, se aplicé el coeficiente

de correlacion de Spearman.
Contrastacion de la hipotesis general:

Ho= La relacién no es significativa entre el nivel del L.T. y el nivel de C.O. en

docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Ha= La relacién es significativa entre el nivel del L.T. y el nivel de C.O. en docentes
de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Tabla 7
Correlacion Rho de Spearman entre Liderazgo transformacional y clima
organizacional.

L.T. C.0O.
L.T. Coeficiente de 1,000 ,680
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 71 71
C.O. Coeficiente de ,680 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

De acuerdo a los resultados hallados en la tabla 7 permitié confirmar la correlaciéon
positiva moderada entre las variables de L.T. y C.O. con un valor de Rho= 0,680
con un p - valor= 0,000; frente a ello, se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepto
la hipotesis alterna (Ha), comprobandose que la relacion es significativa entre el
nivel del L.T. y el nivel de C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El
Agustino 2022

36



Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Ho= La relacion no es significativa entre el nivel influencia idealizada y el nivel del

C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Ha= La relacion es significativa entre el nivel influencia idealizada y el nivel del C.O.
en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Tabla 8
Correlaciéon Rho de Spearman entre Influencia idealizada y C.O.

Influencia C.0.
idealizada
Influencia Coeficiente de 1,000 ,563
idealizada correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 71 71
C.O. Coeficiente de ,563 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

De acuerdo a los resultados hallados en la tabla 8 permitié confirmar la correlacién
positiva moderada entre la dimension influencia idealizada y la variable C.O. con
un valor de Rho= 0,563 con un p - valor= 0,000; frente a ello, se rechazé la hipotesis
nula (Ho) y se acepto la hipétesis alterna (Ha), comprobandose que la relacion es
significativa entre el nivel influencia idealizada y el nivel del C.O. en docentes de

instituciones educativas publicas, El Agustino 2022.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 2

Ho= La relacién no es significativa entre el nivel motivacion inspiracional y el nivel

del C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Ha= La relacion es significativa entre el nivel motivacion inspiracional y el nivel del
C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Tabla 9
Correlaciéon Rho de Spearman entre Motivacion inspiracional y C.O.

Motivacion C.0.
inspiracional
Motivacion  Coeficiente de 1,000 ,604
inspiracional correlaciéon
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 71 71
C.O. Coeficiente de ,604 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

De acuerdo a los resultados hallados en la tabla 9 permitié confirmar la correlaciéon
positiva moderada entre la dimension motivacion inspiracional y la variable C.O.
con un valor de Rho= 0,604 con un p - valor= 0,000; frente a ello, se rechazé la
hipétesis nula (Ho) y se acepté la hipotesis alterna (Ha), comprobandose que la
relacion es significativa entre el nivel motivacion inspiracional y el nivel del C.O. en

docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Ho= La relacion no es significativa entre el nivel de estimulacion intelectual y el nivel

del C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Ha= La relacion es significativa entre el nivel de estimulacién intelectual y el nivel
del C.O. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022

Tabla 10
Correlacion Rho de Spearman entre Estimulacion intelectual y C.O.

Estimulacion C.0.
intelectual
Estimulacion  Coeficiente de 1,000 ,632
intelectual correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 71 71
C.O. Coeficiente de ,632 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

De acuerdo a los resultados hallados en la tabla 10 permitié confirmar la correlaciéon
positiva moderada entre la dimension estimulacion intelectual y la variable C.O. con
un valor de Rho= 0,632 con un p - valor= 0,000; frente a ello, se rechazé la hipotesis
nula (Ho) y se acepto la hipétesis alterna (Ha), comprobandose que la relacion es
significativa entre el nivel estimulacion intelectual y el nivel del C.O. en docentes de

instituciones educativas publicas, El Agustino 2022.
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 4

Ho= La relacion no es significativa entre el nivel consideracion individualizada vy el
nivel del clima organizacional en docentes de instituciones educativas publicas, El
Agustino 2022

Ha= La relacion es significativa entre el nivel consideracion individualizada y el nivel
del clima organizacional en docentes de instituciones educativas publicas, El
Agustino 2022

Tabla 11
Correlacion Rho de Spearman entre Consideracion individualizada y C.O.

Consideracion C.O.

individualizada

Consideracion Coeficiente 1,000 678

individualizada de correlacion

Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 71 71
C.O. Coeficiente ,678 1,000
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

De acuerdo a los resultados hallados en la tabla 11 permitié confirmar la correlacion
positiva moderada entre la dimension consideracion individualizada y la variable
C.0. con un valor de Rho= 0,678 con un p - valor= 0,000; frente a ello, se rechaz6
la hipétesis nula (Ho) y se acept6 la hip6tesis alterna (Ha), comprobandose que la
relacion es significativa entre el nivel consideracion individualizada y el nivel del

C.0. en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
el nivel del L.T. y el nivel de C.O. en docentes de instituciones educativas publicas,
El Agustino 2022. Mientras que como objetivos especificos fueron, determinar la
relacion que existe entre el nivel influencia idealizada, motivacién inspiradora,
estimulacion intelectual, consideracién individual y el nivel de C.O. en docentes de

instituciones educativas publicas.

En referencia al objetivo general, los resultados arrojaron un 49.3%
calificando en alto, un 36.6% en regular y un 14.1% en bajo el L.T de los directivos
y un 31.0% considerando en alto, 53.5 % en regular y un 15.5% en bajo el C.O en
sus instituciones educativas; lo cual present6 una ligera coincidencia en los valores
de regular o a veces adecuado con los resultados de Sobero (2022) donde en su
investigacion sefialé un 37.9 % como adecuado y 52.1 % como a veces adecuado
para el L.T; mientras, para la variable C.O un 52.1% a veces adecuado y un 36,4
% adecuado. En tanto a la correlacién de variables la investigacion arrojé un
Rho=0,680; mientras que para el autor en mencion consideré un 0,845. Por otro
lado, en los estudios de Rojas (2019) en Tacna arrojo un Rho= 0,835 de acuerdo
al cuadro de interpretacion de correlaciéon de Spearman lo ubica en positiva alta
aludiendo que ambas variables se relacionan directamente. Asimismo, para Mori
(2021) en Loreto, sus resultados arrojaron una correlacion Rho=0.858 con un 34%
considerando como medio el L.T y 51% en bajo el C.O. Lo que llevo a inferir que
es de gran importancia atender y mejorar el L.T en los directivos para el logro de
un nivel 6ptimo o alto en C.O. de sus docentes; es decir, trabajando mas en el L.T
mayor impacto tendria en el C.O de los profesionales que laboran en las
instituciones educativas, y ello generaria alto nivel de produccién, desempefios,

satisfaccion, logros y maduracién eficaz de la comunidad educativa.

En relacién a la primera hipotesis especifica se hallé6 como resultado en nivel
regular un 45.0 %, en nivel alto un 42.3 % y un 12.7 % en un nivel bajo, con una
correlacion de Rho de Spearman=0,563 a lo que se presento una similitud con los
resultados de otros investigadores como Rais y Rubini (2022) que en sus analisis
hallaron en Rho= 0,429 a lo que se interpretd que existe una correlacion positiva

moderada. Por ende, la relacién es significativa entre la influencia idealizada y C.O
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en los docentes; con prevalencia en la creatividad y carisma para generar confianza
en los demas poseyendo seguridad en uno mismo. Lo cual es un factor importante
que todo lider que esta al comando de una institucion debe reflejar para mostrar
conviccion y naturalidad en sus decisiones; esto apoya, que sus colaboradores
puedan ver en €l un ejemplo a seguir. Por otro lado, en una investigacion en
Lambayeque por Yajahuanca (2020) revela que las variables L.T. y comunicacion
asertiva tuvo correlacion significativa con un Rho= 0.81 lo que hace inferencia que
existe una relacion positiva alta a diferencia de la investigacién presentada. En ese
sentido cabe interpretar que la comunicacidon asertiva es un elemento importante
en el L.T puesto que un directivo debe manejar una adecuada interaccion con sus
colaboradores demostrando confianza, congruencia y equilibrio en sus

determinaciones lo que significaria una influencia en sus seguidores.

En definitiva, estos hallazgos caen a la severidad de definiciones
concernientes al liderazgo como lo cita en diversas literaturas el investigador y
conferencista David Fischman (2018) que un lider debe beneficiarse de el
autocontrol de sus emociones para motivar, ensefiar, ser un ejemplo y movilizar a
los demas hacia un cambio, una transformacion que garantice las individuales y en
comun. Pero para influir, el lider tiene que primero trabajar en él, en su estado
emocional para estar fortalecido en las batallas que se susciten dentro de su
empresa encaminando a las personas que estan a su cargo y juntos como equipo
puedan lograr los objetivos a través del analisis, comprensién, comunicacion y

motivacion.

En cuanto a la segunda hipotesis especifica y de acuerdo a la muestra
estudiada se ha hallado un nivel alto con un 53.5 % de participantes que asignan
con mayor frecuencia la motivacién inspiracional de sus directivos; mientras que un
31.0 % ubican en regular y un 15.5 consideran bajo la dimension en su lider, y con
una correlacion de Spearman con un Rho=,604 lo que se interpreta que existe una
relacion positiva moderada en la dimension sefialada. Sin duda, vale considerar la
comparacion con los hallazgos referidos de Rodriguez (2021) que en su estudio
manifesto que un nivel alto con un 65.7%, 34.3% en un nivel medio de encuestados
gue consideraron la motivacion inspiracional de sus lideres a ellos. Y con una

relacion de Rho=0.793, por lo que infiere una cierta diferencia con el presente
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estudio ya que ambos se destacan en positiva moderada y de Rodriguez, alta. Por
otro lado, tenemos la investigacion de tesis de Bravo (2019), que empled
indicadores para evaluar la motivacion en sus colaboradores obteniendo unos
resultados de Rho= 0,635, por lo que es valioso contar con la motivacion de los
lideres en la institucion para fortalecer proyectos que inspiren, generar optimismo y
entusiasmo en las visiones futuras como organizacion. No obstante, tenemos a Cui
et al. (2020) quien en su articulo definid la motivacién inspiracional como un
estimulo que sirve de impulso en los procesos laborales de los colaboradores
incentivando asi los mejores desempefios por parte de ellos y asegurando el logro
de metas propuestas para con la institucion. Ello hace que el seguidor se sienta
altamente motivado con lo que realiza, seguro de sus decisiones, confiando en su
animacion cerebral para que aliente a los demas, no desista y vea el lado negativo
o dificultoso como una oportunidad de mejora, de persistir poniendo lo mejor de si
en las tareas con la firme conviccion de alcanzar las metas y en el error aprender
de ellas. Cabe mencionar que ello esta apoyado con la teoria de Maslow sobre
motivacion (1999), donde es relevante la satisfaccion de necesidades del individuo
como ser humano dentro de una organizacién y por lo mismo, este debe sentirse

alentado o incitado de forma natural para el logro de sus actividades.

Dentro de la interaccion que se experimenté con la muestra estudiada se
observé en su mayoria el reflejo de confianza y optimismo gque manifiestan los
docentes respecto a las actividades delegadas por su lider en este caso sus
directivos, y ello coincide con los resultados encontrados en las encuestas que
resultan de un buen lider y su apreciacion de sus docentes respecto a esta
dimensién, aunque también hay un rango minimo de docentes que expresan su
desacuerdo respecto a algunos indicadores para con su lider. En ese sentido, se
sabe que como toda organizacién necesita de este ingrediente importante para
surgir y superar los obstaculos se susciten a lo largo del cargo como docentes y

directivos en una institucién educativa.

Para la tercera hipotesis especifica tenemos la dimension estimulacion
intelectual, y de acuerdo a la muestra estudiada se ha hallado en los resultados
descriptivos en un nivel alto con 53.5 % de participantes que asignan con mayor

frecuencia la estimulacién intelectual de sus directivos; mientras que un 36.6 %
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ubican en regular y un 9.9 consideran minimo la dimension en su lider, y en los
resultados inferenciales se hallé una correlacion de Spearman con un Rho= 0,632
lo que se interpreta que existe una relacién positiva moderada en la dimension
sefialada. Ademas, es relevante considerar la comparacién la diferencia con los
hallazgos referidos de Echevarria (2020) que, en su investigacion con directivos y
docentes de Trujillo, sefial6 que sus resultados arrojaron un 0.907 de correlacion
positiva muy alta. Por lo que, la diferencia es notoria debido a los indices de
relacion; en ese sentido, el autor refirié que dentro de las capacidades de un lider
este debe verse reflejado por una estimulacion objetiva hacia sus seguidores,
impulsandolos a cumplir sus objetivos con la organizacion afianzando el

comportamiento y sentido de superacion de los colaboradores.

Por otro lado, tenemos los resultados de Chamorro (2021) aplicados en una
institucion educativa en Huancayo, con un Rho= 0,633 que coincide con la
interpretacion correlacion positiva moderada, asi como sefialo también en la
presente investigacion. Referente a ello se puede sintetizar que la dimension
abordada es muy necesario aplicarlo en las instituciones; sin embargo, algunos
directivos no lo hacen, pensando que el docente como profesional ya conoce todas
las funciones y como resolver los problemas de la mejor manera. Es por ello, que
el lider transformador debe sensibilizar, estimular, motivar encaminando hacia la
meta de la institucion, de forma conductiva cuando las vicisitudes se presenten,
depositando la confianza en sus seguidores para que puedan ser lideres también
de sus grupos o comisiones. Lo sefialado, es reforzado por los investigadores
Mendoza-Solis et al., quienes puntualizaron esta dimensidon como una competencia
que requiere ser fortalecida por los lideres para inducir formas novedosas y
efectivas de desempefio resolviendo obstaculos en las diversas areas laborales.
2020, citado por Londofio-Proafio (2022).

Como cuarta hipétesis especifica tenemos la dimensién consideracién
individualizada, y de acuerdo a la muestra estudiada se ha hallado los siguientes
resultados: donde los docentes ubicaron con nivel alto a su directivo con un 47.9%,
en nivel regular un 36.6 % y un nivel bajo con un 15.5 %; en tanto bajo la correlacion

se mostrd con un 0,678 por lo que, se interpretdé como relaciéon positiva moderada.
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A lo sefialado anteriormente, recae en comparacion con otros estudios
similares como el de Macavilca (2019) que su muestra de investigacion arrojé como
nivel alto un 42.31%; nivel medio un 44.87% y un nivel bajo 12,82% respecto a la
dimension estudiada y con una correlacion de 0.826, ubicandolo en positiva alta.
Estos resultados reflejan una ligera coincidencia a los hallazgos del estudio; por
ende, los docentes han notado ciertos reconocimientos por parte de sus lideres
directivos sobre las tareas emanadas; esto indica, que es necesario que el lider
tenga consideraciones reales sobre el desempeiio de sus colaboradores para
retroalimentarlos de forma Optima atendiendo sus necesidades, conociendo sus
fortalezas y debilidades para potencializar su capacidad como docente y sobre todo
como ser humano. Por otro lado, tenemos los hallazgos en una institucion de Callao
analizada por Félix et al. (2021) donde su correlacion se mostré con 0,555, respecto
a la dimension presentada, donde su sintesis transmite el papel que tiene un lider
respecto a la guia y atencidon que se da a los trabajadores, identificando sus
habilidades, y a través de una comunicacion acertada, consignando tareas
relevantes para su colaborador calando en él seguridad, confianza y protagonismo

para la labor pedagdgica.

De esta manera los resultados conciernen a lo que Grau-Alberola et al.
(2022) definieron a la dimension presentada, como una medida necesaria en el que
el lider en este caso los directivos, deben fortalecer a sus docentes atendiendo sus
necesidades para su mejor desempefio profesional, escuchandolos y reconociendo
en ellos su valor personalizado para considerarlos en proyectos que ayuden a
superar inconvenientes que se presenten en el cargo educativo. Lo mencionado en
lineas mas arriba apoya la teoria de Chiavenato (1999), que explicé la importancia
de conocer para comprender la actuacién de los colaboradore; para ello el directivo
debe indagar también en el &area individual de su docente como persona y
profesional, apoyandolo en aspectos necesarios para su crecimiento dentro de la

organizacién y por ende los frutos de las misiones educativas.

Como consecuencia, se observé que, aunque los resultados no fueron los
esperados, los hallazgos reflejaron en cierto rango una importancia que requieren
las instituciones educativas estudiadas para alcanzar un L.T. éptimo en su

organizaciéon para el mejoramiento de un C.O. Y de acuerdo a las teorias
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analizadas, la investigacion toma mayor relevancia para seguir estudiando las
causas que se generaron para hallar un nivel bajo o regular las hipétesis iniciales.
A pesar de todo, cabe sefialar las fortalezas que se tuvieron al momento de aplicar
la metodologia en la muestra, siendo acertada las recepciones y la buena
disposicion que tuvieron los participantes para con la encuesta. Asimismo, en el
proceso de la misma, se logré6 conversar con algunos de los docentes que
manifestaron su agrado y conformidad con los indicadores que se estudia en la
presente investigacion y que corroboraron que un buen C.O. también recae en el
L.T. de los directivos y a su vez estimula a los demas compartir y replicar esas

actitudes para con su entorno social y educativo.

Finalmente, se puede asegurar que el presente estudio es relevante porque
las variables y las relaciones entre ellas pueden ser examinadas a dimensiéon y su
conexion, relacion y significado con otras dimensiones de investigacion a nivel
internacional, nacional y local, segun diversos autores para validar la percepcion
del L.T. siendo este un parametro importante en el que todas las organizaciones
deben seguir para incentivar y proporcionar mayor satisfaccién profesional en los
colaboradores de las instituciones educativas y por ende en la mejora del clima
organizacional logrando asi mayores éxitos, adecuada comunicacion, excelentes
participaciones, mayor productividad, menor nivel de estrés, mejor satisfaccion por
las actividades y compromiso al cien por ciento con su institucion; frente a todo lo
expuesto se alcanzaria el logro de metas propuestas para la escuela. Pero cabe
sefalar que todo ello veria su luz con mayor proximidad si el Estado peruano
apuesta e invierte mejor sus recursos en el sector educacion para una verdadera

formacion competente y de calidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En base al objetivo general y de acuerdo a los resultados obtenidos se pudo
determinar que el L.T y C.O. se relacionan significativamente con un Rho= 0,680
interpretdandose como positiva moderada. Por lo que se concluyé que a mayor L.T.

mejor C.O. en los docentes de colegios publicos.
Segunda

En cuanto a los efectos del primer objetivo especifico se pudo determinar que la
influencia idealiza y C.O., se relacionan significativamente con un Rho= 0,563
interpretdndolo como positiva moderada. Por lo que se concluyd que a mejor
influencia del directivo mayor seran los niveles de C.O. en los docentes de colegios

publicos.
Tercera

De acuerdo a los resultados del segundo objetivo especifico se pudo determinar
gue la motivacion inspiracional y C.O., se relacionan significativamente con un
Rho= 0,604 como positiva moderada. Por lo que se concluyé que a mayor
motivacion inspiracional del directivo mayor seran los niveles de C.O. en los

docentes de colegios publicos.
Cuarta

De relacién a los hallazgos del tercer objetivo especifico se pudo determinar que la
estimulacién intelectual y C.O., se relacionan significativamente con un Rho= 0,632
como positiva moderada. Por lo que se concluyé que a mejor estimulacion
intelectual del directivo mayor seran los niveles de C.O. en los docentes de colegios

publicos.
Quinta

De acuerdo a los resultados del cuarto objetivo especifico se pudo determinar que
la consideracion individualizada y C.O., se relacionan como positiva moderada con
un Rho= 0,678. Por lo que se concluyd que a mejor consideracion del directivo los

niveles de C.0O. seran ¢ptimos en los docentes de colegios publicos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a los directivos examinar y aplicar aspectos que fortalezcan el C.O.
en los docentes. Empoderar a los docentes en la construccion de habilidades del
liderazgo a través de talleres que brinda el MINEDU para beneficio de la

organizacion educativa.
Segunda

Se sugiere las organizaciones de la UGEL 05 brindar talleres vivenciales con apoyo
de psicologia para identificar los perfiles de los directivos, ya que es muy importante
gue este influya positivamente en la labor docente para la prosperidad del clima

laboral.
Tercera

Se requiere mayor presupuesto e inversion eficaz para la educacién y gestién de
directivos tanto en actividades o jornadas pedagdgicas como GIAS, foros
motivacionales con coaches educativos en los que incentiven y potencialicen los

objetivos educativos.
Cuarta

Se recomienda a los directivos incitar intelectualmente las capacidades y aptitudes
profesionales con técnicas positivas a los docentes a través de la confianza,

motivacion, comunicacion asertiva y empatia.
Quinta

Se recomienda la retroalimentacion directiva hacia los maestros de forma individual,
vislumbrando sus fortalezas y debilidades a través de la escucha activa y
comunicacién efectiva. Siendo mediadores para el logro de objetivos comunes.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS, EL AGUSTINO 2022

Autora: Zapata Lazo Hilda Esperanza

Problema

Problema General:
¢Qué relacion  existe
entre el nivel de liderazgo
transformacional y el nivel
del clima organizacional
en docentes de
instituciones educativas
publicas, El Agustino
20227

Problemas Especificos:
Problema especifico 1
¢Qué relacion  existe
entre el nivel de influencia
idealizada y el nivel del
clima organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 20227
Problema especifico 2
;Qué relacion  existe
entre el nivel de
motivacion inspiracional y
el nivel del clima
organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 20227
Problema especifico 3
¢Qué relacion  existe
entre el nivel de

Objetivos

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre el nivel del liderazgo
transformacional y el nivel
del clima organizacional
en docentes de
instituciones  educativas
publicas, El Agustino
2022.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion del
nivel de Influencia
idealizada y el nivel del
clima organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que
existe entre el nivel de la
motivacién inspiracional y
el nivel del clima
organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.

Hipotesis

Hipdtesis general:

La relacion es
significativa entre el
nivel del liderazgo
transformacional y el
nivel de clima
organizacional en
docentes de

instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.
Hipotesis
especificas:
Hipotesis especifica
1

La relacion es
significativa entre el
nivel influencia

idealizada y el nivel del
clima organizacional
en docentes de
instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.
Hipdtesis especifica
2

La relacion es
significativa entre el
nivel motivacién
inspiracional y el nivel
del clima

Variables e indicadores

Variable 1. liderazgo transformacional directivo
. . . . Escala de medicion Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems y rangos
1. Influencia -Grado de influencia | 1,2,3,4,5,6,7,8 Escala politdmica
idealizada. sobre las decisiones de de Likert con los
los colaboradores. 5|gwentes. niveles de
2. Motivacion - Motivar al colaborador | 9,10, Ei; [’)\quensé: Alto
inspiracional. en el desarrollo de sus | 11,12,13,14,15,1 (2) Casi nunca 134-155
actividades. 6 (3) A veces Regular
3. Estimulacién - Gratificar por logros a | 17,18,19,20,21,2 | (4) Casi siempre 111-133
intelectual. nivel intelectual. 2,23 (5) Siempre Bajo
88-110
4. Consideracion - Considera el trabajo | 24,25,26,27,28,2
individual. del colaborador vy | 9,30,31.
gratifica el rendimiento
individual
Variable 2: Clima organizacional
. . . . Escala de medicion Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems y rangos
1. Relaciones -Compafierismo 1,2,3,4,5,6,7,8,9, | Escala politmica
interpersonales. -Colaboracion 10 de Likert con los
-Comunicacion siguientes niveles de Alto
2. Cohesion de | -Trabajo en equipo. 11,12,13,14,15,1 | respuesta: 137-156
grupo. -Productividad. 6,17,18 gg (N:un_ca 1R165?Li|26r3
asi nunca -




estimulacion intelectual y
el nivel del clima
organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 20227
Problema especifico 4
¢Qué relacion  existe
entre el nivel de
consideracion
individualizada y el nivel
del clima organizacional
en docentes de
instituciones educativas
publicas, El Agustino
2022?

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que
existe entre el nivel de la
estimulacion intelectual y
el nivel  del clima
organizacional en
docentes de instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion que
existe entre el nivel de
consideracion
individualizada y el nivel
del clima organizacional
en docentes de
instituciones  educativas
publicas, El Agustino
2022.

organizacional en | 3. Calidad de vida | -Bienestar y salud | 19,20,21,22,23,2

docentes de laboral. fisica. 4,25 (4) Casi siempre
instituciones -Condiciones de

educativas publicas, El trabajo.

Agustino 2022. 4. Motivacion -Sentido de | 26,27,28,29,30,3

Hipotesis especifica

pertenencia.
-Satisfaccién personal.

1,32.

3

La relacion es
significativa entre el
nivel de estimulacion
intelectual y el nivel del
clima organizacional
en docentes de
instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.

Hipotesis especifica

4
La relaciéon es
significativa entre el
nivel consideracién
individualizada vy el
nivel del clima
organizacional en
docentes de

instituciones
educativas publicas, El
Agustino 2022.

(3) A veces

(5) Siempre

Bajo
93-114

Nivel - disefio de
investigacién

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar
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Nivel:

Correlacional

Tipo: Basico
Enfoque: Cuantitativo
Disefio:

No experimental

Método:

Hipotético-deductivo

Poblacién:
91 participantes de
instituciones  educativas

publicas, El Agustino.
Tipo de muestreo:
No probabilistico

Por conveniencia

Tamafio de muestra:

71 docentes

Variable 1: transformacional

directivo

Liderazgo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Vargas et al. (2016)

Adaptado por: Zapata Lazo Hilda Esperanza.
Afio: 2022

Monitoreo: Se aplicar a los docentes.
Ambito de Aplicacién: El formulario se aplica
en forma presencial con docentes que laboran
en IIEE de EIl Agustino.

Forma de Administracién: Presencial
Tiempo: 15 min

Variable 2: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Blanco et al. (2021)

Adaptado por: Zapata Lazo Hilda Esperanza
Afo: 2022

Monitoreo Se aplicara a los docentes.
Ambito de Aplicacion: Elformulario se aplica
en forma presencial con docentes que laboran
en IIEE de EIl Agustino.

Forma de Administracion: Presencial
Tiempo: 15 min

Estadistica descriptiva: Es la primera fase del analisis descriptivo de cada
variable de la investigacion, implica el conteo de casos que se presentaron en las
categorias de las variables con el propésito de conocer la distribucion de
frecuencias, medidas de tendencia central y medidas de la variabilidad,
transformacion a puntuaciones z, razones y tasas (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). El estudio realizara un andlisis descriptivo de los datos,
obteniendo la media, desviaciéon estandar, las frecuencias, porcentajes de las
variables.

Estadistica inferencial: Sirve para efectuar generalizaciones de la muestra a la
poblacién, se utiliza para probar hipotesis y estimar pardmetros, basado en el
concepto de distribucion muestral (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). La
investigacion realizara el andlisis de regresion logistica.

-Andlisis de datos de: Rho de Spearman
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Liderazgo transformacional

la meta sea empoderar
a los colaboradores
para que sean lideres 'y
agentes de cambio
durante la

transformacion

directivos

y maestros de
instituciones
educativas publicas de

El Agustino.

Consideracion

individual.

Considera el trabajo
del colaborador y
gratifica el rendimiento

individual.

Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion

Bass Avolio (1995) |La variable es Grado de influencia | Ordinal

defini6 como aquel que | mencionada Influencia idealizada. sobre las decisiones | Siempre (5)
motiva e inspira a los | como respuesta a la de los colaboradores. | Casi siempre (4)
demas para el logro de | influencia idealizada, A veces (3)
objetivos en comun, | la motivacion Casi nunca (2)
volcando en ellos la | inspiracional, la Motivacion Motivar al colaborador | Nunca (1)
conflanza  por  si | estimulacion inspiracional. en el desarrollo de sus

mismos. Citado en | intelectual y actividades.

Lopez et al. (2017). En | consideracion

definitiva, el lider cede | individual Estimulacion Gratificar por logros a

a lainfluencia para que | enfocadas en los intelectual. nivel intelectual.
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organizacional,

buscando activamente
reducir errores a través
de diagnosticos

predictivos, y cuando

estos ocurren,
convertirlos en
experiencias de

aprendizaje inspirados
al cambio. Zagorsek et
al., 2009 citado por
Lépez et al. (2017)

Variable 2: Clima organizacional

para el mejoramiento

en las instituciones

como respuesta a las

Comunicacion

Cohesion de grupo

Trabajo en equipo.

Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
El clima organizacional | La variable es Relaciones Compaferismo Ordinal
: . . interpersonales Colaboracion .
es un reflejo valioso | mencionada Siempre (5)

Casi siempre (4)
A veces (3)
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educativas; por lo que
es indispensable contar
con elementos que lo
componen que
favoreceran a perfilar
ambientes armoniosos,

permitiendo asi la

satisfaccion, calidad
laboral 'y  mejores
relaciones

interpersonales. Blanco
et al. (2021) Sentido a
ello es importante
considerar las teorias
promovidas por Lewin,
quien contribuyé a su
enriquecimiento al
referirse al proceso de
cambio organizacional
a través de motivacion

humana,

relaciones
interpersonales,
Cohesién de grupo,
Calidad de vida laboral
y motivacion
enfocadas en los
directivos

y maestros de
instituciones
educativas publicas de
El Agustino.

Blanco et al. (2021)

Productividad.

Calidad de vida laboral

Bienestar y salud
fisica.
Condiciones de
trabajo.

Motivacion

Sentido de
pertenencia.
Satisfaccion
personal.

Casi nunca (2)
Nunca (1)
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comportamiento grupal
y cambio ambiental
organizacional.
Chiavenato, 2007.
Citado por Blanco et al.
(2021)
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Anexo 3: Fichas técnicas de las encuestas

Variable 1: Liderazgo transformacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Vargas et al. (2016)

Adaptado por:

Hilda Esperanza Zapata Lazo

Procedencia:

https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfim?abstract id=2659369

ARo:

2022

Estructura:

Cuestionario de 31 preguntas distribuidas en cuatro
dimensiones.

Fecha de aplicacion:

03 noviembre al 08 noviembre del 2022.

Variable 2: Clima organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Blanco et al. (2021)

Adaptado por:

Hilda Esperanza Zapata Lazo

Procedencia:

https://www.redalyc.org/journal/440/44064134020/html/

ARfo:

2022

Estructura:

Cuestionario de 32 preguntas distribuidas en cuatro
dimensiones.

Fecha de aplicacion:

03 noviembre al 08 noviembre del 2022.
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Anexo 4: Cuestionarios
INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCIONES: Estimado docente el presente cuestionario tiene como objetivo medir el

“Liderazgo transformacional” en su directivo, por el cual se presenta 31 preguntas que debera
marcar con un aspa (X) la alternativa que mejor exprese su punto de vista segun la escala de

valoracion. La encuesta es anénima; por lo que, se solicita su opinidn sincera.

Escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Variable 1: Liderazgo transformacional

Ne ITEMS ESCALA DE VALORACION
ltems
Dimension 1: Influencia idealizada 1 2 3 4 5

1 El directivo asume las consecuencias de las decisiones

adoptadas.
2 Los docentes consideran que el directivo es un modelo

a seqguir.
3 El directivo actia de modo que se gana el respeto de

los integrantes de la comunidad educativa.
4 El directivo hace que los docentes/personal de la

institucion se sientan orgullosos de pertenecer al
equipo de trabajo institucional.

5 El directivo logra que el docente tenga confianza en
Sus juicios y decisiones.

6 El directivo muestra coherencia con lo que comunica y
efectla.

7 El/la director(a) dispone de carisma.

8 El directivo genera lealtad y compromiso de los
docentes con la institucién educativa.

N° Dimension 2: Motivacién inspiracional 1 2 3 | 4 5

ltems

9 El/la director(a) logra el compromiso de los docentes
con la vision y mision de la institucion educativa.

10 El/la director(a) muestra el futuro institucional de forma
optimista.

11 El directivo comunica con entusiasmo las metas.

12 El directivo ayuda a los docentes a visualizar los

beneficios que obtendran al alcanzar las metas
organizacionales.

13 El directivo genera confianza en los docentes para el
logro de los objetivos.
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14 El/la director(a) motiva a los docentes a la realizacion
de importantes comisiones de trabajo en la institucion
educativa.

15 El/la director(a) desarrolla un sentido de identidad en
los docentes sobre las metas de la institucion
educativa.

16 El directivo construye una visibn motivante y retadora
hacia el futuro de la institucion educativa.

N° Dimension 03: Estimulacion intelectual 1

ltems

17 El directivo sugiere al docente nuevas formas de
realizar su trabajo educativo.

18 El directivo ayuda al docente a vislumbrar los
problemas desde diferentes puntos de vista.

19 El/la director(a) sugiere al docente considerar distintas
perspectivas para la resolucion de problemas.

20 El/la director(a) estimula a los docentes a expresar sus
ideas y opiniones.

21 El directivo motiva a los docentes a desempefiar sus
funciones de la mejor manera.

22 El directivo confia en la capacidad que tiene el docente
para asumir nuevos retos alcanzables.

23 El directivo escucha la critica y discierne en forma
positiva las alternativas de solucion.

N° Dimension 04: Consideracion individualizada 1

ltems

24 El/la director(a) dedica tiempo a la retroalimentacion
para fortalecer el trabajo docente.

25 El/la director(a) toma en cuenta las necesidades
personales de los docentes.

26 El directivo asigna proyectos significativos para la
superacion personal y profesional del docente.

27 El directivo conoce las fortalezas y debilidades del
personal docente.

28 El/la director(a) reconoce Yy felicita el desempefio
docente ante un trabajo importante.

29 El directivo trata a los demas como seres humanos y
no solo como miembros de la institucion.

30 El/la director(a) considera que cada docente tiene
necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas.

31 El directivo busca la manera de potencializar las
capacidades del docente en la institucion educativa.

Fuente: Tomado de Vargas et al. (2016) y adaptado por Zapata, H. (2022)
Enlace: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfim?abstract id=2659369
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INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Estimado docente el presente cuestionario tiene como objetivo medir el

“Clima organizacional” en su IE., por el cual se presenta 32 preguntas que debera marcar con
un aspa (X) la alternativa que mejor exprese su punto de vista segun la escala de valoracion.

La encuesta es anonima; por lo que, se solicita su opinidn sincera.

Escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Variable 2: Clima organizacional

N° ITEMS ESCALA DE
ltems VALORACION
Dimension 1: Relaciones interpersonales 1 2 3|4 |5
1 Los docentes encuentran apoyo de sus compafieros(as)
para emprender proyectos innovadores en la institucion
educativa.
2 El personal docente recibe apoyo oportuno y necesario del
directivo cuando lo requieren.
3 En la institucién donde labora, las relaciones entre los
comparieros(as) se dan de manera cordial y respetuosa.
4 Como docente considera tener buena relacion de trabajo
con el/la director(a).
5 Existe buena comunicacion entre el personal docente
dentro de la institucion.
6 Los docentes consideran tener buena comunicacion con
el/la director(a).
7 De manera general, el personal percibe que la

comunicacién entre los integrantes de la institucion
educativa es efectiva.

8 Los docentes reciben informacion con regularidad
(impresa y/o electrénica) que permite conocer los
acontecimientos relevantes de la institucion educativa.

9 Los docentes siempre pueden comunicar lo que piensan,
aunque no estén de acuerdo con el resto de los
comparieros/as.
10 Considera usted que en la institucion donde labora existen
problemas de comunicacién entre el personal.
N° Dimension 2: Cohesion de grupo 1 2 3| 4 |5
Items
11 La integracion entre los comparfieros(as) para el trabajo
pedagogico es positiva.
12 El liderazgo que prevalece en la institucion contribuye al

trabajo en equipo.




13 En la institucion educativa donde labora, se propicia el
trabajo en equipo.

14 En las reuniones colegiadas, el personal siente la
confianza de expresar desacuerdos abiertamente con
respeto.

15 El personal se siente comodo trabajando en equipo con los
colegas.

16 El trabajo pedagdgico en la institucion donde labora esta
bien organizado.

17 El trabajo que desempenia le hace sentir Gtil y altamente
productivo(a).

18 El personal se siente comprometido(a) a alcanzar los
objetivos laborales.

N° Dimension 3: Calidad de vida laboral

ltems

19 Con frecuencia el personal se siente estresado por las
actividades que realiza en la institucion.

20 Las actividades laborales que desemperfia el personal
afectan la estabilidad con su familia.

21 El personal cuenta con los materiales y equipos
necesarios para llevar a cabo su trabajo.

22 El personal ha recibido apoyo administrativo (recursos,
materiales, entre otros) para la realizacion de las
actividades que lo han requerido.

23 El personal considera que el lugar de trabajo es agradable.

24 El mobiliario con el que dispone para trabajar es comodo y
adecuado.

25 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el
desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje.

N° Dimension 4: Motivacion

ltems

26 El personal se siente orgulloso de pertenecer a la
institucion educativa.

27 El personal se siente participe de los éxitos de la
institucion educativa.

28 El personal esta de acuerdo con los valores y la filosofia
en general que promueve la institucion educativa.

29 Con frecuencia los docentes dedican horas extras de
trabajo a las actividades que lo requieren.

30 En el trabajo los docentes se sienten realizados
profesionalmente.

31 A los docentes les gusta el trabajo que realizan en la
institucion educativa.

32 Los docentes estan satisfechos con la estabilidad

laboral que le proporciona su trabajo.

Gracias por su colaboracion en el presente estudio de investigacion.

Fuente: Blanco et al. (2021) Adaptado por Zapata H. (2022)
Enlace: https://www.redalyc.org/journal/440/44064134020/html/
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

Anexo 5: Certificado de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pertinencial Relevancia2 Claridad3
N° Dimensiones/items .
Sugerencias
Dimensidn 1: Influencia idealizada. Si No Si No Si No
1 El directivo asume las consecuencias de las decisiones adoptadas. X X X
2 Los docentes consideran que el directivo es un modelo a seguir. X X X
3 El directivo actia de modo que se gana el respeto de los integrantes de X X X
la comunidad educativa.
4 El directivo hace que los docentes/personal de la institucion se sientan X X X
orgullosos de pertenecer al equipo de trabajo institucional.
5 El directivo logra que el docente tenga confianza en sus juicios y X X X
decisiones.
6 El directivo muestra coherencia con lo que comunica y efectua. X X X
7 El/la director(a) dispone de carisma. X X X
3 El directivo genera lealtad y compromiso de los docentes con la X X X
institucién educativa.
Dimension 2: Motivacion inspiracional. Si No Si No Si No Sugerencias
9 El/la director(a) logra el compromiso de los docentes con la visidn y X X X
mision de la institucidn educativa.
10 El/la director(a) muestra el futuro institucional de forma optimista. X X X
11 El directivo comunica con entusiasmo las metas. X X X
12 El directivo ayuda a los docentes a visualizar los beneficios que obtendran X X X
al alcanzar las metas organizacionales.
13 El directivo genera confianza en los docentes para el logro de los X X X
objetivos.

71



El/la director(a) motiva a los docentes a la realizacion de importantes

14 comisiones de trabajo en la institucion educativa.
15 El/la director(a).desarrc_)IIa un sen’_cido de identidad en los docentes sobre
las metas de la institucion educativa.
16 El directivo construye una vision motivante y retadora hacia el futuro de
la institucion educativa.
Dimension 3: Estimulacion intelectual. Si No Si No Si No Sugerencias
17 El directivo sugiere al docente nuevas formas de realizar su trabajo
educativo.
18 El directivo gyuda al docente a vislumbrar los problemas desde diferentes
puntos de vista.
19 El/la direc.tor(a) sugiere al docente considerar distintas perspectivas para
la resolucion de problemas.
20 El/la director(a) estimula a los docentes a expresar sus ideas y opiniones.
21 El directivo motiva a los docentes a desempefiar sus funciones de la mejor
manera.
2 El directivo confia en la capacidad que tiene el docente para asumir
nuevos retos alcanzables.
23 El directi'\{o escucha la critica y discierne en forma positiva las alternativas
de solucién.
Dimension 4: Consideracion individual. Si No Si No Si No Sugerencias

24

El/la director(a) dedica tiempo a la retroalimentacion para fortalecer el
trabajo docente.

25

El/la director(a) toma en cuenta las necesidades personales de los
docentes.

26

El directivo asigna proyectos significativos para la superacion personal y
profesional del docente.

27

El directivo conoce las fortalezas y debilidades del personal docente.

28

El/la director(a) reconoce y felicita el desempefio docente ante un trabajo
importante.

29

El directivo trata a los demdas como seres humanos y no sélo como
miembros de la institucion.

30

El/la director(a) considera que cada docente tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones Unicas.
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31

El directivo busca la manera de potencializar las capacidades del docente X X X
en la institucion educativa.

Fuente: Tomado de Vargas et al. (2016) y adaptado por Zapata, H. (2022)
Enlace: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=2659369

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacidn respecto a los items que miden cada dimensién

Opinién de

Apellidos y

aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Dr. Cérdova Garcia Ulises DNI: 06658910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica

IPertinencia
2Relevancia

3Claridad

Nota

El item corresponde al concepto tedrico formulado.
El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del experto informante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

N° Dimensiones/items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 . )
< — - - - - - ugerencias
Dimension 1: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
1 Los docentes encuentran apoyo de sus comparieros(as) para emprender X X X
proyectos innovadores en la institucion educativa.
) El personal docente recibe apoyo oportuno y necesario del directivo X X X
cuando lo requieren.
3 En la institucién donde labora, las relaciones entre los comparieros(as) se X X X
dan de manera cordial y respetuosa.
4 Como docente considera tener buena relacion de trabajo con el/la X X X
director(a).
5 Existe buena comunicacion entre el personal docente dentro de la X X X
institucion.
6 Los docentes consideran tener buena comunicacion con el/la director(a). X X X
7 De manera general, el personal percibe que la comunicacién entre los X X X
integrantes de la institucion educativa es efectiva.
Los docentes reciben informacion con regularidad (impresa y/o X X X
8 electrénica) que permite conocer los acontecimientos relevantes de la
institucion educativa.
9 Los docentes siempre pueden comunicar lo que piensan, aunque no X X X
estén de acuerdo con el resto de los compafieros/as.
10 Considera usted que en la institucion donde labora existen problemas de X X X
comunicacion entre el personal.
Dimension 2: Cohesidon de grupo. Si No Si No Si No Sugerencias
11 La integracion entre los compafieros(as) para el trabajo pedagdgico es X X X
positiva.
12 El liderazgo que prevalece en la institucidn contribuye al trabajo en equipo. X X X
13 En la institucion educativa donde labora, se propicia el trabajo en equipo. X X X
14 En las reuniones colegiadas, el personal siente la confianza de expresar X X X
desacuerdos abiertamente con respeto.
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proporciona su trabajo.

15 El personal se siente comodo trabajando en equipo con los colegas. X X X

16 El trabajo pedagdgico en la institucion donde labora esta bien organizado. X X X

17 El trabajo que desempefia le hace sentir Util y altamente productivo(a). X X X

18 El personal se siente comprometido(a) a alcanzar los objetivos laborales. X X X

Dimension 3: Calidad de vida laboral. Si No Si No Si No Sugerencias

19 Con frecuencia el personal se siente estresado por las actividades que X X X
realiza en la institucién.

20 Las actividades laborales que desempefia el personal afectan la estabilidad X X X
con su familia.

21 El personal cuenta con los materiales y equipos necesarios para llevar a X X X
cabo su trabajo.

2 El personal ha recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, X X X
entre otros) para la realizacién de las actividades que lo han requerido.

23 El personal considera que el lugar de trabajo es agradable. X X X

24 El mobiliario con el que dispone para trabajar es cémodo y adecuado. X X X

25 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el desarrollo del proceso X X X
de ensefianza y aprendizaje.

Dimension 4: Motivacion. Si No Si No Si No Sugerencias

26 El personal se siente orgullosos de pertenecer a la institucién educativa. X X X

27 El personal se siente participe de los éxitos de la institucion educativa. X X X

)8 El personal esta de acuerdo con los valores y la filosofia en general que X X X
promueve la institucién educativa.

29 Con frecuencia los docentes dedican horas extras de trabajo a las X X X
actividades que lo requieren.

30 En el trabajo los docentes se sienten realizados profesionalmente. X X X

31 A los docentes les gusta el trabajo que realizan en la institucion educativa. X X X

32 Los docentes estan satisfechos con la estabilidad laboral que le X X X

Fuente: Blanco et al. (2021) Adaptado por Zapata H. (2022)
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Enlace: https://www.redalyc.org/journal/440/44064134020/html/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacidn respecto a los items que miden cada dimensién

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Dr. Cérdova Garcia Ulises DNI: 06658910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacidn Cientifica

1Pertinencia : El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
i i BommT? B

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pertinencial Relevancia2 Claridad3
N° Dimensiones/items Sugerencias
Dimensién 1: Influencia idealizada. Si No Si No Si No
1 El directivo asume las consecuencias de las decisiones adoptadas. X X X
2 Los docentes consideran que el directivo es un modelo a seguir. X X X
3 El directivo actia de modo que se gana el respeto de los integrantes de X X X
la comunidad educativa.
4 El directivo hace que los docentes/personal de la institucion se sientan X X X
orgullosos de pertenecer al equipo de trabajo institucional.
5 El directivo logra que el docente tenga confianza en sus juicios vy X X X
decisiones.
6 El directivo muestra coherencia con lo que comunica y efectua. X X X
7 El/la director(a) dispone de carisma. X X X
3 El directivo genera lealtad y compromiso de los docentes con la X X X
institucion educativa.
Dimensidn 2: Motivacidn inspiracional. Si No Si No Si No Sugerencias
9 El/la director(a) logra el compromiso de los docentes con la visién y X X X
mision de la institucidn educativa.
10 El/la director(a) muestra el futuro institucional de forma optimista. X X X
11 El directivo comunica con entusiasmo las metas. X X X
12 El directivo ayuda a los docentes a visualizar los beneficios que obtendran X X X
al alcanzar las metas organizacionales.
13 El directivo genera confianza en los docentes para el logro de los X X X
objetivos.
14 El/la director(a) motiva a los docentes a la realizacion de importantes X X X
comisiones de trabajo en la institucién educativa.

77



15

El/la director(a) desarrolla un sentido de identidad en los docentes sobre
las metas de la institucion educativa.

16

El directivo construye una vision motivante y retadora hacia el futuro de
la institucion educativa.

Dimensidn 3: Estimulacion intelectual. Si No Si No Si No Sugerencias
17 El direc_tivo sugiere al docente nuevas formas de realizar su trabajo
educativo.
18 El directivo z?\yuda al docente a vislumbrar los problemas desde diferentes
puntos de vista.
19 El/la direc.tor(a) sugiere al docente considerar distintas perspectivas para
la resolucidn de problemas.
20 El/la director(a) estimula a los docentes a expresar sus ideas y opiniones.
21 El directivo motiva a los docentes a desempefiar sus funciones de la mejor
manera.
2 El directivo confia en la capacidad que tiene el docente para asumir
nuevos retos alcanzables.
23 El directi'vo escucha la critica y discierne en forma positiva las alternativas
de solucién.
Dimension 4: Consideracion individual. Si No Si No Si No Sugerencias

24

El/la director(a) dedica tiempo a la retroalimentacion para fortalecer el
trabajo docente.

25

El/la director(a) toma en cuenta las necesidades personales de los
docentes.

26

El directivo asigna proyectos significativos para la superacion personal y
profesional del docente.

27

El directivo conoce las fortalezas y debilidades del personal docente.

28

El/la director(a) reconoce y felicita el desempefio docente ante un trabajo
importante.

29

El directivo trata a los demas como seres humanos y no sélo como
miembros de la institucion.

30

El/la director(a) considera que cada docente tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones Unicas.

31

El directivo busca la manera de potencializar las capacidades del docente
en la institucion educativa.
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Fuente: Tomado de Vargas et al. (2016) y adaptado por Zapata, H. (2022)
Enlace: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=2659369

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion respecto a los items que miden cada dimensién

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Mg. Becerra Rojas Wilson Helmer DNI: 09557628

Especialidad del validador: Administracién de la Educacion.

Pertinencia : El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
SClaridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Mg. Wilson Helmer Becerra Rojas


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2659369

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

N° Dimensiones/items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 . )
< — - - - - - ugerencias
Dimension 1: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
1 Los docentes encuentran apoyo de sus comparieros(as) para emprender X X X
proyectos innovadores en la institucion educativa.
) El personal docente recibe apoyo oportuno y necesario del directivo X X X
cuando lo requieren.
3 En la institucién donde labora, las relaciones entre los comparieros(as) se X X X
dan de manera cordial y respetuosa.
4 Como docente considera tener buena relacion de trabajo con el/la X X X
director(a).
5 Existe buena comunicacion entre el personal docente dentro de la X X X
institucion.
6 Los docentes consideran tener buena comunicacion con el/la director(a). X X X
7 De manera general, el personal percibe que la comunicacién entre los X X X
integrantes de la institucion educativa es efectiva.
Los docentes reciben informacion con regularidad (impresa y/o X X X
8 electrénica) que permite conocer los acontecimientos relevantes de la
institucion educativa.
9 Los docentes siempre pueden comunicar lo que piensan, aunque no X X X
estén de acuerdo con el resto de los compafieros/as.
10 Considera usted que en la institucion donde labora existen problemas de X X X
comunicacion entre el personal.
Dimension 2: Cohesidon de grupo. Si No Si No Si No Sugerencias
11 La integracion entre los compafieros(as) para el trabajo pedagdgico es X X X
positiva.
12 El liderazgo que prevalece en la institucidn contribuye al trabajo en equipo. X X X
13 En la institucion educativa donde labora, se propicia el trabajo en equipo. X X X
14 En las reuniones colegiadas, el personal siente la confianza de expresar X X X
desacuerdos abiertamente con respeto.
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15 El personal se siente comodo trabajando en equipo con los colegas. X X X

16 El trabajo pedagdgico en la institucion donde labora esta bien organizado. X X X

17 El trabajo que desempefia le hace sentir Util y altamente productivo(a). X X X

18 El personal se siente comprometido(a) a alcanzar los objetivos laborales. X X X

Dimension 3: Calidad de vida laboral. Si No Si No Si No Sugerencias

19 Con frecuencia el personal se siente estresado por las actividades que X X X
realiza en la institucién.

20 Las actividades laborales que desempefia el personal afectan la estabilidad X X X
con su familia.

21 El personal cuenta con los materiales y equipos necesarios para llevar a X X X
cabo su trabajo.

2 El personal ha recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, X X X
entre otros) para la realizacién de las actividades que lo han requerido.

23 El personal considera que el lugar de trabajo es agradable. X X X

24 El mobiliario con el que dispone para trabajar es cémodo y adecuado. X X X

25 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el desarrollo del proceso X X X
de ensefianza y aprendizaje.

Dimension 4: Motivacion. Si No Si No Si No Sugerencias

26 El personal se siente orgullosos de pertenecer a la institucién educativa X X X

27 El personal se siente participe de los éxitos de la institucion educativa. X X X

)8 El personal esta de acuerdo con los valores y la filosofia en general que X X X
promueve la institucién educativa.

29 Con frecuencia los docentes dedican horas extras de trabajo a las X X X
actividades que lo requieren.

30 En el trabajo los docentes se sienten realizados profesionalmente. X X X

31 A los docentes les gusta el trabajo que realizan en la institucion educativa. X X X

32 Los docentes estan satisfechos con la estabilidad laboral que le X X X

proporciona su trabajo.
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Fuente: Blanco et al. (2021) Adaptado por Zapata H. (2022)
Enlace: https://www.redalyc.org/journal/440/44064134020/html/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion respecto a los items que miden cada dimensién

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Mg. Becerra Rojas Wilson Helmer DNI: 09557628

Especialidad del validador: Administracién de la educacion.

1Pertinencia : El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
SClaridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pertinencial Relevancia2 Claridad3
N° Dimensiones/items Sugerencias
Dimensién 1: Influencia idealizada. Si No Si No Si No
1 El directivo asume las consecuencias de las decisiones adoptadas. X X X
2 Los docentes consideran que el directivo es un modelo a seguir. X X X
3 El directivo actia de modo que se gana el respeto de los integrantes de X X X
la comunidad educativa.
4 El directivo hace que los docentes/personal de la institucion se sientan X X X
orgullosos de pertenecer al equipo de trabajo institucional.
5 El directivo logra que el docente tenga confianza en sus juicios vy X X X
decisiones.
6 El directivo muestra coherencia con lo que comunica y efectua. X X X
7 El/la director(a) dispone de carisma. X X X
3 El directivo genera lealtad y compromiso de los docentes con la X X X
institucion educativa.
Dimensidn 2: Motivacidn inspiracional. Si No Si No Si No Sugerencias
9 El/la director(a) logra el compromiso de los docentes con la visién y X X X
mision de la institucidn educativa.
10 El/la director(a) muestra el futuro institucional de forma optimista. X X X
11 El directivo comunica con entusiasmo las metas. X X X
12 El directivo ayuda a los docentes a visualizar los beneficios que obtendran X X X
al alcanzar las metas organizacionales.
13 El directivo genera confianza en los docentes para el logro de los X X X
objetivos.
14 El/la director(a) motiva a los docentes a la realizacion de importantes X X X
comisiones de trabajo en la institucién educativa.
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15

El/la director(a) desarrolla un sentido de identidad en los docentes sobre
las metas de la institucion educativa.

16

El directivo construye una vision motivante y retadora hacia el futuro de
la institucion educativa.

Dimensidn 3: Estimulacion intelectual. Si No Si No Si No Sugerencias
17 El direc_tivo sugiere al docente nuevas formas de realizar su trabajo
educativo.
18 El directivo z?\yuda al docente a vislumbrar los problemas desde diferentes
puntos de vista.
19 El/la direc.tor(a) sugiere al docente considerar distintas perspectivas para
la resolucidn de problemas.
20 El/la director(a) estimula a los docentes a expresar sus ideas y opiniones.
21 El directivo motiva a los docentes a desempefiar sus funciones de la mejor
manera.
2 El directivo confia en la capacidad que tiene el docente para asumir
nuevos retos alcanzables.
23 El directi'vo escucha la critica y discierne en forma positiva las alternativas
de solucién.
Dimension 4: Consideracion individual. Si No Si No Si No Sugerencias

24

El/la director(a) dedica tiempo a la retroalimentacion para fortalecer el
trabajo docente.

25

El/la director(a) toma en cuenta las necesidades personales de los
docentes.

26

El directivo asigna proyectos significativos para la superacion personal y
profesional del docente.

27

El directivo conoce las fortalezas y debilidades del personal docente.

28

El/la director(a) reconoce y felicita el desempefio docente ante un trabajo
importante.

29

El directivo trata a los demas como seres humanos y no sélo como
miembros de la institucion.

30

El/la director(a) considera que cada docente tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones Unicas.

31

El directivo busca la manera de potencializar las capacidades del docente
en la institucion educativa.
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Fuente: Tomado de Vargas et al. (2016) y adaptado por Zapata, H. (2022)
Enlace: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=2659369

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacidn respecto a los items que miden cada dimensién

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Dr. Augusto Riveros Torres DNI: 10147666

Especialidad del validador: Gestién Publicay Gobernabilidad

1Pertinencia : El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
SClaridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Dr. Augusto Riveros Torres
10147666
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

N° Dimensiones/items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 . )
- — - - - - - ugerencias
Dimensidn 1: Relaciones interpersonales Si No Si No Si No
1 Los docentes encuentran apoyo de sus compafieros(as) para emprender X X X
proyectos innovadores en la institucion educativa.
) El personal docente recibe apoyo oportuno y necesario del directivo X X X
cuando lo requieren.
3 En la institucidon donde labora, las relaciones entre los compafieros(as) se X X X
dan de manera cordial y respetuosa.
4 Como docente considera tener buena relacién de trabajo con el/la X X X
director(a).
5 Existe buena comunicacidn entre el personal docente dentro de la X X X
institucién.
6 Los docentes consideran tener buena comunicacion con el/la director(a). X X X
7 De manera general, el personal percibe que la comunicacién entre los X X X
integrantes de la institucién educativa es efectiva.
Los docentes reciben informacion con regularidad (impresa y/o X X X
8 electrdnica) que permite conocer los acontecimientos relevantes de la
institucién educativa.
9 Los docentes siempre pueden comunicar lo que piensan, aunque no X X X
estén de acuerdo con el resto de los compafieros/as.
10 Considera usted que en la institucién donde labora existen problemas de X X X
comunicacion entre el personal.
Dimensidn 2: Cohesion de grupo. Si No Si No Si No Sugerencias
11 La integracidon entre los comparieros(as) para el trabajo pedagdgico es X X X
positiva.
12 El liderazgo que prevalece en la institucidn contribuye al trabajo en equipo. X X X
13 En la institucion educativa donde labora, se propicia el trabajo en equipo. X X X
14 En las reuniones colegiadas, el personal siente la confianza de expresar X X X
desacuerdos abiertamente con respeto.
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15 El personal se siente comodo trabajando en equipo con los colegas. X X X

16 El trabajo pedagdgico en la institucién donde labora esta bien organizado. X X X

17 El trabajo que desempefia le hace sentir Util y altamente productivo(a). X X X

18 El personal se siente comprometido(a) a alcanzar los objetivos laborales. X X X

Dimensidn 3: Calidad de vida laboral. Si No Si No Si No Sugerencias

19 Con frecuencia el personal se siente estresado por las actividades que X X X
realiza en la institucion.

20 Las actividades laborales que desempefia el personal afectan la estabilidad X X X
con su familia.

21 El personal cuenta con los materiales y equipos necesarios para llevar a X X X
cabo su trabajo.

29 El personal ha recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, X X X
entre otros) para la realizacidn de las actividades que lo han requerido.

23 El personal considera que el lugar de trabajo es agradable. X X X

24 El mobiliario con el que dispone para trabajar es cdmodo y adecuado. X X X

25 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el desarrollo del proceso X X X
de ensefianza y aprendizaje.

Dimensidn 4: Motivacion. Si No Si No Si No Sugerencias

26 El personal se siente orgullosos de pertenecer a la institucién educativa X X X

27 El personal se siente participe de los éxitos de la institucidon educativa. X X X

)8 El personal estd de acuerdo con los valores y la filosofia en general que X X X
promueve la institucion educativa.

29 Con frecuencia los docentes dedican horas extras de trabajo a las X X X
actividades que lo requieren.

30 En el trabajo los docentes se sienten realizados profesionalmente. X X X

31 A los docentes les gusta el trabajo que realizan en la institucion educativa. X X X

37 Los docentes estan satisfechos con la estabilidad laboral que le X X X

proporciona su trabajo.
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Fuente: Blanco et al. (2021) Adaptado por Zapata H. (2022) Enlace:
https://www.redalyc.org/journal/440/44064134020/html/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion respecto a los items que miden cada dimensién

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Dr. Augusto Riveros Torres DNI: 10147666

Especialidad del validador: Gestién Publicay Gobernabilidad

1Pertinencia : El item corresponde al concepto tedrico formulado.

°Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Dr. Augusto Riveros Torres
10147666
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Anexo 6: Cartas de aceptacion institucional

r -
"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

.E. N° 1025 “MARIA PARADO DE BELLIDO”
INICIAL - PRIMARIA - SECUNDARIA

MIKIETERIC DE EDUCAGION
UGEL N°DE- 3JL-E&

El Agustino 24 de Octubre del 2022

Sefora:
DRA. HELGA RUTH MAJO MARRUFO
Jefa de la Escuela de Postgrado - Universidad Cesar Vallejo

Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA N2 1025 “MARIA PARADO DE
BELLIDO".

REFERENCIA: CARTA N2 469-2022-UCV-VA-
EPG-FOSL03/

Por el presente reciba Ud. el saludo cordial del Equipo Directivo,
docentes y admimistrativos que laboran en la Institucion Educativa N° 1025 “Maria
Parado de Bellido™ - El Agustino; asimismo en atencion al documento de la referencia
manifestarle que la Direccion autonza y brnda las facilidades del caso a la Br. ZAPATA
LAZ0O, HILDA EXPERAN/ZA, a fin de que realice la investigacion de su proyecto de Tesis
denominado “Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en docentes de

Instituciones Educativas Piiblicas, El Agustino 2022" en la | E. a mi cargo.

Hago propicia la ocasion para renovarle los senfimientos de mi
especial consideracion y esfima personal

Atentamente




"AfO DEL FORTALECMIENTO DE LA

I e e SOBERANIA NACIONAL" - 2022

PEHU I:::;r Eduestivo Local N 05 A SANTAoaa o

El Agustino, 06 de octubre de 2022

OFICIO N¢ 025-2022-MINEDU/VMGI-DRELM-UGEL.05-DIR

Sefiora:
Dra. Helga Ruth Majo Marrufo
Jefa de la Escuela de Posgrado - Universidad César Vallejo.
Presente-
ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 1186 SANTA ROSA DE LIMA

MILAGROSA — EL AGUSTIND
Ref. Carta 471-2022- UCV -VA-EPG- F06L03/1

FREFFFFFFTFRFTRETEETIRFFLEFFEFFFETRFEXFETRXF AT ET TR TR FFF R TR LS

DE MI MAYOR CONSIDERACION:

Quien suscribe, Mg. WILSON HELMER BECERRA ROJAS, identificada con DNI N*
09557628, directora de la Institucion Educativa N® 1186 SANTA ROSA DE LIMA MIALGROSA,
con codigo de local 305063, ubicado en la Av. Garcilaso de la Vega N® 1151- AA HH 7 de
octubre — El Agustino, me dirijo a usted para saludarle muy cordialmente y asi mismo en
atencion al documento de la referencia manifestarle que la Direccion autoriza y brinda las
facilidades del caso a |a Br. Zapata Lazo, Hilda Esperanza a fin de que realice la investigacion
de su proyecto de Tesis denominado: "Liderazgo transformacional y clima organizacional
en docentes de instituciones educativas publicas, El Agustino 2022”, en la I.E gue dirijo.

Remito a su Despacho el presente documento para los fines pertinentes.
Aprovecho la oportunidad para reiterarle las muestras de especial consideracion y respeto.

Atentamente.

MG, WILSON HELMER BECERRA ROJAS
DIRECTOR DE I.E N° 1186 5RLM
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ANEXO 7: Reporte de SPPS por Alfa de Cronbach

Andlisis de confiabilidad de la variable 1: Liderazgo transformacional.

= Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datos2]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos® ] 0
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista hasada en

todas las variables del
procedimienta.

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

H76

3

Analisis de fiabilidad

[Conjunto de datosl]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Analisis de confiabilidad de la variable 2: Clima organizacional.

Resumen del procesamiento de los casos

I %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

814

32
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ANEXO 8: Prueba de normalidad en SPSS

Prueba de Normalidad de variables: Liderazgo transformacional y Clima organizacional.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimaoyv? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo
transformacional 309 I 000 760 I 000
Clima organizacional 291 [ 000 770 71 000

a. Correccion de a significacion de Lilliefors

92



ANEXO 9: Interpretacion del coeficiente correlacional Rho de Spearman

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

| Correlacion positiva grande y perfecta



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo
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", cuyo autor es ZAPATA LAZO HILDA ESPERANZA, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
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