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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion existente entre el
clima organizacional con el liderazgo transformacional del director de la Institucion
Educativa Secundaria Manuel de Piérola Castro, que surge por la trascendencia del
recurso humano en una organizacion, el liderazgo que ejerce el director para el logro

de los objetivos de su Institucion Educativa, asi como el desarrollo de la organizacion.

El disefio utilizado para dicha investigacion es correlacional y se trabajo con una
poblacion de 20 docentes. Para la recoleccion de datos se utilizé dos instrumentos:
“Cuestionario de liderazgo transformacional y cuestionario para conocer el clima
organizacional”, los cuales cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad; para
el método de andlisis de datos se utilizd el programa SPSS version 19.0 y los datos

fueron presentados en tablas y figuras.

Los resultados encontrados respecto a la relaciébn entre las variables liderazgo
transformacional y clima organizacional, demostré que el 75% de los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin perciben que el
Liderazgo ejercido es Muy bueno y por esto genera un Clima Organizacional
Saludable; El nivel de significancia (p 0.001 < 0.05) encontrado, determina el rechazo
de la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), segun el coeficiente de
correlaciéon (Rho: 0.468); lo que indica que existe una relacion directa moderada. Por lo
gue se establece que si existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional y Clima organizacional
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ABSTRAC

This research aims to determine the relationship betweenthe organizational clia

te and the transformationalleadership of the Director of the secondary educationalinstitu
tion Manuel de Piérola Castro, which arises from thetranscendence of

the resource Human in an organization,the leadership that the director exerts to achieve
theobjectives of his educational institution, as well as thedevelopment

of the Organization.

The design used for this research is correlated and workedwith a population of 20 teach
ers. For data collection, two instruments were used: "Transformational

Leaders hip questionnaire and questionnaire to know the organizationalclimate",

which fulfil the qualities of validity and reliability;For the data analysis method

the SPSS version 19.0 programwas used and the data were presented in tables and fig

ures.

The results found in relation to the relationship between thevariables transformational le
adership and organizationalclimate, showed that 75% of the teachers of the secondarye
ducational institution "Manuel de Piérola Castro" Celendin

perceive that the leadership exerted It is very good andtherefore generates a healthy or
ganizational climate; Thesignificance level (P 0.001 < 0.05) found, determines therejecti
on of the null hypothesis (HO) and the alternativehypothesis (H1) is accepted, according
to the correlationcoefficient (Rho: 0468); Which indicates that there is amoderate direct
relationship. Thus it is established that ifthere is relationship between transformational le
adershipand the organizational climate in the secondary educationalinstitution "Manuel

de Piérola Castro" Celendin.

Key words: Transformational leadership and organizationalclimate
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Actualmente, se desea que las escuelas sean gestoras en su proceso
educativo, teniendo como base fundamental el aprendizaje de los
estudiantes para lograr la calidad Educativa. Para que todo esto pueda
hacerse efectiva y a la vez observable en el campo educativo, es necesario
el ejercicio del lider con vision de cambio y la gestidbn de convivencia en
un clima adecuado.

En concordancia con Bernal (2001)...La sociedad exige cada vez mas,
colegios eficaces y que respondan a las demandas y necesidades de
nuestra sociedad...” (p.2). que no tienen que ver con las que tenia hace
afos. Bajo este contexto se necesita de un verdadero director, que tenga
las caracteristicas de un liderazgo que promueve procesos de calidad.
Richards, Aldrige y Gaston y Llérens (2008), “se infiere que el clima
prevaleciente en una empresa puede generar una innovacion técnica o
bien estructural. Por ello, también es importante tener un clima abierto al
cambio es fundamental para la generacion de ideas innovadoras por parte

de los profesores dentro de una comunidad estudiantil”

En estos Ultimos afios, el liderazgo se ha centrado mas en el aprendizaje
de los estudiantes ya que vivimos en un mundo competitivo de
conocimientos

, siendo necesario implementar criterios que mejoren l0s procesos Yy

vivamos en un mundo de armonia y paz

Reafirmandolo aun méas con las aportaciones de I|bafiez y Alvarado
(1996)p.101 manifiestan “ arte para guiar a los miembros de la Institucion
Educativa con una sola vision, a través de la persuasion, en la fuerza de las
ideas, las propuestas, la empatia, la voluntad, la capacidad de
administracion hacia el logro de los objetivos trazados en el Proyecto
Educativo Institucional (PEI) teniendo en cuenta las expectativas y

consideraciones por cada uno de ellos.



Durante los ultimos afios, también se cuestiona y se analiza el accionar de
los docentes en cuanto al manejo del liderazgo y el clima escolar que dia a
dia se percibe, en esa practica son capaces de crear politicas, estrategias y
otros recursos que le ayuden a solucionar problemas que se les presenta

con la finalidad de generar un clima organizacional efectivo.

UNESCO (2005) nos refiere “que se estan dando ciertos cambios en
diferentes &mbitos, uno de ellos es el papel que cumple el profesor en las
instituciones con respecto a el aprendizaje, gestion escolar y politicas
educativas; el establecimiento de factores de la satisfaccion mas alla de la
capacitacion y los salarios que se les brinda a los docentes, ellos buscan

un desarrollo profesional y humano” (p.14).

En el Peru Martinez (2001) “ejecutd un trabajo de investigacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en el cual resalta lo fundamental que
posee el liderazgo del director del centro de estudios” ademas sostiene que
“En base a los resultados se encontrd que la importancia del liderazgo esta
en evidencia a través de los resultados que se encuentran en el desarrollo
de la institucién y del clima laboral que perciben los docentes lo cual facilita
la comunicacion y el logro de objetivos” Martinez (2001).

En las Instituciones Educativas, contar con una ensefianza de calidad va a
estar influenciada por la forma de liderar que tenga el director o
responsable de la institucion, ya que es un factor primordial para lograr un
trabajo en equipo por parte de los docentes y de hecho una buena

formacioén educativa en los estudiantes.

Se debe reconocer ademés que, el liderazgo del director juega un rol
fundamental en el clima organizacional de una Institucion Educativa.
Enfatizando que en estos tiempos, la sociedad exige calidad en el proceso
educativo, al considerar que el entorno requiere el optimo desarrollo de las
competencias para responder con efectividad a la era del conocimiento e
informacion.

Desde esta perspectiva, es preciso que los directores manejen las

habilidades para la dirigencia y liderazgo efectivos, puesto que ello, influye



en un efectivo desempefio docente en el campo pedagdgico, lo cual se

traduce en aprendizajes de calidad para los estudiantes.

En este particular, Antunez, (1997: p.71), alude que los directores de los
centros educativos tienen que confrontar no solo la dinAmica propia de las
instituciones que gerencia, sino a los hechos de la propia dinamica social,
los cuales inciden notablemente en la accion de la escuela, mas aun, la
entorpecen condicionan y limitan. La Ilabor del Director como gerente
educativo es un elemento clave para el logro de las metas propuestas.

En el contexto de la Institucién Educativa secundaria “Manuel de Piérola
Castro” Celendin-Cajamarca, se ha observado que los profesores perciben
un liderazgo trasformacional por parte del director que resulta importante
reconocer. Por tal motivo dicha investigacidon busca identificar las
dimensiones del liderazgo transformacional que predominan en el director,
a través de la percepcién de los docentes y la autopercepcién del directivo.
Asimismo, se conoce que el director viene mostrando cambios valiosos y
positivos en sus docentes, aumentando la motivacion, la moral y el

rendimiento de su grupo de seguidores.

En tal sentido, es necesario identificar también, la relacion que existe en el
clima organizacional y el liderazgo transformacional del directivo de dicha
Instituciébn Educativa, considerando que un buen funcionamiento de los

mismos permitira la formacion integral de sus educandos

1.2 Trabajos previos

Torres (2013), en su tesis magistral titulada: “Factores humanos que
inciden en la calidad de la gestidbn escolar en instituciones educativas
certificadas del nivel medio superior de la universidad autonoma de
Nuevo Ledn” concluye que, los resultados obtenidos bajo el anélisis de
regresion lineal es de un 82% que explica la causalidad del modelo, esto

es, las variables predictores para el modelo son las variables de



liderazgo, comunicacién y aprendizaje. La investigacion se plante6 para
identificar los factores humanos que inciden en la calidad de la gestion
escolar en instituciones educativas del nivel medio superior, para su
implementacion en sus procesos administrativos. Los factores humanos
gue se analizaron fueron el liderazgo, motivacién, trabajo en equipo,
comunicacion y aprendizaje.

Para este autor la comunicacion y el aprendizaje van de la mano y para
ello se requiere de grandes estrategias de liderazgo compartido entre
todos los trabajadores de la institucion educativa.

Garcia y Jezabell (2014), en su tesis magistral titulada: “El estilo de
liderazgo de los directores de los colegios parroquiales de Piura”, llega a
la conclusion que la variable comunicacion resulté ser una variable
correlacionada con las variables de aprendizaje y de liderazgo, la cual
no se habia considerado en el modelo planteado. La comunicacion es
una variable indispensable para un cambio dentro de una institucion
educativa, lo cual se plasmé al obtener los calculos estadisticos.

Las estrategias comunicativas son muy importantes para mejorar la
calidad de la organizacion y para ello el director debe mostrar altos

niveles de liderazgo, para lograr la calidad de la institucion educativa.

Estrada (2014), en su tesis de maestria titulada: “La gestion escolar de
calidad en instituciones educativas de nivel superior a través de la
innovacion tecnoldgica integral”, llega a la conclusion que la gestion por
tanto debe ser entendida como el arte de la organizacion por parte de los
actores y los recursos, la gestién en el desarrollo de los procesos de
aprendizaje. La gestion es entender a la organizacion como un ser vivo,
saber que necesita para que ésta funcione correctamente y dé los
resultados deseados, asi mismo lograr un acoplamiento con todos y
cada uno de los personajes que la integran.

Una organizacion como todo ser vivo tiene necesidades las cuales
deben ser atendidas, mediante nuestra propuesta queremos dar una

pauta para mejorar la calidad del servicio educativo.



Farro (2014), "Liderazgo transformacional del director y la identidad
institucional segun los docentes de la I.E. N° 3043 "Ramon Castilla" San
Martin de Porres - 2014".

“El método de la investigacion obedece al enfoque cuantitativo, es un
estudio de tipo descriptivo, de disefio no experimental transversal
correlacional, donde se han utilizado dos cuestionarios tipo Likert
validados por juicio de expertos y sometidos a prueba de confiabilidad”.
Farro (2014)

Concluye que: “el liderazgo transformacional del director se relaciona
directa y significativamente con la identidad institucional segun los
docentes de la I.LE. N° 3043 "Ramon Castilla" San Martin de Porres -
2014, lo cual se demuestra con la prueba de Spearman (Rho = 0.644; p
valor = .000 < .01)” Farro (2014),

Contreras (2015), en su tesis “correlacion entre el estilo de liderazgo de
la directora y la participacion de profesores y estudiantes en la gestion
escolar, la muestra estuvo conformada por un total de 68 participantes y
se empled cuestionario de liderazgo a los profesores y a los alumnos”.
Se concluye que “existe una actitud de rechazo y de frustracion de
estudiantes y profesores hacia el liderazgo de la directora hacia los
padres y hacia los alumnos, por cual dentro de sus sugerencias se
propone la demanda de una directora que demuestre tener un liderazgo
amigable con todos sus colaboradores” Contreras (2015),

Romero (2015), en su tesis t "Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la red educativa N° 14, Puente Piedra 2014".

“La investigacion fue de tipo basico, de disefio no experimental, de nivel
correlacional, de corte transversal y de enfoque cuantitativo. La
poblacién estuvo conformada por 238 docentes y la muestra estuvo
constituida por los 147 docentes del nivel secundaria de la red educativa
N° 14, Puente Piedra 2014, el muestreo utilizado fue el probabilistico”
Romero (2015),. Concluye que EIl Liderazgo transformacional esta
relacionado con el clima organizacional en la red educativa n° 14,
Puente Piedra 2014. Lo cual se demuestra con la prueba de Spearman
(r=0.734, p<0.000)” Romero (2015).



Hurtado, Ramirez, y Santa Cruz (2011) en su tesis de maestria: “Soy
buena lider para mejorar el trabajo en equipo”. Cutervo Cajamarca-Perd,
concluyen: La aplicacion del programa “Soy buena lider” tuvo una
influencia altamente significativa en el mejoramiento del trabajo en
equipo a nivel de docentes y estudiantes desde las aulas, contribuyendo
a que las estudiantes potencialicen su capacidad de liderazgo y se
desempeiien con un mejor nivel de comunicacién, motivacion,
cooperacion 'y compromiso en el desarrollo de las tareas vy
responsabilidades educativas en el aula y fuera de ella. Al respecto,
podemos decir que la motivacién, comunicacién, cooperacion y el
compromiso de cualquier persona, nos conducen a tener un buen
liderazgo que de alguna manera puede transformar a cualquier grupo
social y en especial en nuestras instituciones educativas.

Chambergo y otros (2011), en su tesis denominada: “La gestion
Administrativa del Director y la Imagen Institucional de la Institucién
Educativa N° 16771 “José Galvez” EI Tablon- Chirinos, concluye
diciendo: se ha demostrado cabalmente desde el punto de vista general
gue la gestion administrativa del director se relaciona con la imagen
institucional, Se ha demostrado que la relacion de los recursos humanos
se relaciona con la préactica de la solidaridad dentro de la institucion
educativa. Se ha demostrado totalmente que el liderazgo del
administrador institucional se relaciona con la comunicacion interna de la
institucion educativa. Al igual que la operacién de las dependencias
administrativas se relaciona con el desarrollo del compromiso de la
instituciébn. Para este investigador el liderazgo tiene que estar
estrechamente ligado a la comunicacién entre los trabajadores de la
institucion educativa. Esta investigacibn nos dard la vision para la
propuesta que vamos a plantear.

Chuquimango (2008) en su tesis: “Influencia de la gestion del director
en el desarrollo del clima institucional de las instituciones educativas del
nivel secundario de la zona urbana del distrito de Chota - Cajamarca”.
Concluye que la gestidon del director en sus dimensiones analizadas en
las instituciones investigadas tiene niveles de regular a bueno. Por lo
tanto, se deduce que se esta trabajando de manera positiva. Entonces

una buena gestién del director influye de manera positiva en el clima



institucional lo que conlleva a realizar la practica docente en un ambiente
de respeto y armonia. Permitiendo que los docentes asuman mejor sus
roles en los proceso pedagdgicos y curriculares. Notamos en la presente
conclusion la importancia de la gestion del director. Ya que ésta permite
una buena practica docente la cual se da en un ambiente de armonia
permitiendo asumir los procesos curriculares con mayor compromiso.
Campos, I. (2007) nos presenta su tesis de maestria denominada:
“‘Propuesta de estrategias para la participacion social en el mejoramiento
de la gestién institucional en la institucibn educativa Jaén de
Bracamoros. Jaén”. En donde una de sus conclusiones nos dice que a
gestion institucional que se desarrolla en la institucion educativa esta
focalizada en el ambito interno. Faltando mayor proyeccién y
trascendencia hacia la comunidad donde las normas institucionales
establecen la participacion de las instituciones y organizaciones de la
sociedad civil en la gestion institucional. La investigacion nos muestra
gue la gestion institucional que se da dentro de la institucion educativa
carece de proyeccion y trascendencia en la comunidad donde se labora.
De la misma forma nos indica que la gestion institucional debe contar
con la participacion de la sociedad civil para intercambiar opiniones,
realizar consultas, tomar decisiones acertadas y mejorar la gestion.

1.3Teorias relacionadas a liderazgo transformacional vy clima
organizacional

Sobre el liderazgo y el clima organizacional se ha discutido desde diversos
enfoques. En el presente estudio se trabajo el liderazgo transformacional y
clima organizacional como resultante de la accion del liderazgo, a modo de

variable dependiente

1.3.1 Definicion de liderazgo transformacional
En cuanto al tema de liderazgo es posible encontrar una serie de
definiciones al respecto. Es asi que Stogdill (2001) lo define como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un

grupo y de influir en ellas.

Para Stodgill (2001) esta definicion tiene cuatro implicaciones

importantes.



En primer término, el liderazgo involucra a otras personas: los
empleados o0 seguidores, quienes por voluntad propia aceptan las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicién de éste y permiten que
trascienda en el contexto laboral. Esto hace ver que si no hubiera a quien

mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes.

En segundo término, el liderazgo entrafia una distribucion
desigual del poder entre los lideres y los miembros del grupo. Esto implica
gue si bien los miembros del grupo carecen del poder que tiene el lider,
es el grupo el que la da forma a este poder del lider, a través de las
diferentes actividades y de distintas maneras al interior de la organizacion.

Sin embargo, por regla general, el lider tendra méas poder.

En tercer término, el liderazgo es la capacidad para usar las
diferentes formas que tiene el poder para influir en el comportamiento de
los seguidores, de diferentes maneras. De hecho algunos lideres han
influido en los empleados para que hicieran sacrificios en beneficio de la

organizacion.

Y el cuarto término, es una combinacion de los tres primeros, donde
reconoce que el liderazgo es cuestion de valores. Esto implica que el lider
gue pasa por alto los componentes morales del liderazgo, tendra una
gestion ineficaz. El liderazgo moral, se refiere a los valores y requiere que
se ofrezca a los seguidores suficiente informacion al respecto, a fin de que
al momento de responder a la propuesta del lider, puedan elegir con

inteligencia.

Por otro lado, Chiavenato (2006: p. 56) en cuanto a la definicion de
liderazgo, destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, donde se establece un sistema
intercomunicacional con los colaboradores, a fin de conseguir las metas
organizacionales".

Para Chiavenato (2006) “los desafios que deben de asumir las

organizaciones en el mundo actual, estan orientando a los lideres a



asumir habilidades comunicacionales al interior de la organizacion, en pro
de una adecuada gestién”

Dado que el presente estudio, se relaciona con el estilo de liderazgo
transformacional, es posible citar a Vilar (2006: p. 26), quien lo define
como:

‘el comportamiento de ciertos directivos que tienden a convertir a sus
profesores en lideres de la actividad educativa que llevan cabo. Esto lo
consigue motivandolos a través del logro, es decir, facilitandoles recursos
para que consigan mas de lo que esperaban conseguir por ellos mismos;
despertandoles su conciencia acerca de la importancia que tienen los
resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles identificar o subordinar
sus propios intereses de la institucion y finalmente, manifestando que
expectativas altas de sus trabajo, lo cual eleva el nivel de confianza de

ellos mismos”.

Bajo esta definicion enfocada en el liderazgo transformacional, es que se

orienta tedricamente el presente estudio.

1.3.2 Importancia del liderazgo

Para Vilar (2006), la importancia del liderazgo radica en lo siguiente:

1. Es importante porque proyecta las habilidades y capacidades de una
persona para guiar y dirigir.

2. Una organizacién puede tener un sistema adecuado, y no poseer una
gestion adecuada, debido a la no existencia de un lider apropiado. Por el
contrario han existido organizaciones con sistemas de planificacion y
organizaciéon inadecuada, pero que con un adecuado lider han logrado
sobrevivir.

3. Es vital para la gestion de cualquier tipo de organizacion.

Al parecer, es de vital importancia la existencia de un lider con habilidades y
capacidades que permitan realizar una adecuada gestién, en pro de la buena

marcha de la organizacion.



1.3.3 Teorias sobre el liderazgo

Segun Dellepiane (2004) existen diferentes teorias sobre liderazgo, asi se

tienen:

1.3.3.1 Teorias de rasgos de personalidad

Para Dellepiane (2004) en estas teorias, “el lider posee rasgos
especificos de personalidad que lo distinguen de quienes no lo son y
mediante los cuales puede influir en el comportamiento de las
personas. Se resume en seis (6) los principales rasgos de personalidad

que definen al lider”

Empuje.

Deseo de dirigir.
Honestidad e integridad.
Confianza en si mismo.

Inteligencia.

YV V. V V V V

Conocimiento relativo al trabajo

Ademas, esta teoria establece que “un lider puede describirse a través
de la proyeccién de sus cualidades como: inteligencia, dominio personal,
carisma, fuerza, valor integridad y seguridad en si mismo” Dellepiane
(2004)

Si bien es cierto que los lideres tienen algunas o todas estas cualidades,
también se ve que pueden ser personas con caracteristicas
diametralmente opuestas, como por ejemplo el caso de Ghandi y Hitler.
En tal sentido, se puede decir que existen rasgos peculiares y
constantes compartidos por una gran parte de la gama de lideres

eficientes.

Por otro lado, Séller (2006), haciendo énfasis en la postura de Drucker
(2001), quien va mas alla y rechaza incluso la posibilidad de encontrar
unos pocos rasgos fundamentales, afirma que el discutir sobre
caracteristicas y rasgos es una pérdida de tiempo. El sostiene que

“‘personalidad de lider”, “estilo de lider” y “rasgos de lider” no existen. Al
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respecto refiere que entre los lideres mas eficaces que se ha conocido,
poseian caracteristicas como que eran rapidos e impulsivos; otros
tardaban afos en tomar una decision. Algunos eran efusivos y
simpaticos. Algunos lideres eran terriblemente engreidos o modestos y
ello no afectd sus actuaciones como lideres. Algunos sabian escuchar,
otros se escuchaban a si mismos. El Unico rasgo de la personalidad que

se encontré en comun en todos los lideres eficaces fue el “carisma”.

1.3.3.2 Teoria del Liderazgo Carismatico.

Al respecto esta teoria, expuesta por Warren (2006) indica que las
personas a quienes se les atribuyen capacidades de liderazgo heroicas
0 extraordinarias es porque se les observa ciertas actitudes y
comportamientos carismaticos. Las caracteristicas del lider carismatico
se resume en siete (7).
Aquellas caracteristicas que parecen distinguir a los lideres
carismaticos de los no carisméticos y mediante “las cuales pueden
influir en el comportamiento de las personas son las siguientes” Warren
(2006)

 Confianza en si mismo.

* Visién

» Capacidad de articular la vision.

+ Convicciones firmes acerca de la vision.

» Comportamiento que va mas alla de lo ordinario.

* Presentacién como un agente del cambio.

» Sensibilidad ambiental.

1.3.3.3 Teoria de los tres estilos de liderazgo.
Segun esta teoria, Christensen y Walters (2007), refieren que existen

tres estilos de liderazgo:

a) Estilo de liderazgo autocratico: donde el lider tiende a centralizar la
autoridad, toma decisiones unilaterales y limita la participacion de los
subordinados. Por tanto, el grupo de trabajadores tiene mayor

cantidad de trabajo y recibe menores satisfacciones.
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b) Estilo de liderazgo democrético: donde el lider tiende a delegar
autoridad, a involucrar a los subordinados en la toma de decisiones y
a alentar la participacion. Por ende se logra alta calidad del trabajo
del grupo y mayor satisfaccion de los trabajadores.

c) Estilo de liderazgo liberal: donde el lider otorga al grupo libertad
completa para tomar sus decisiones y completar el trabajo de la
manera que mejor parezca. Por consiguiente se tiene pobre calidad y
cantidad de trabajo por parte del grupo y relativa satisfaccién de los

trabajadores.

1.3.3.4 Teoria bidimensional del estilo de liderazgo (de la Universidad
de Michigan)
Segun Cosio (2005) esta teoria, establece que
“El lider orientado a empleados, con este estilo de liderazgo se logra alta
productividad del grupo y una mayor satisfaccion en el puesto laboral.
El lider orientado a la produccion, con este estilo de liderazgo se tiene baja

productividad del grupo y menor satisfaccién de los trabajadores”

Esta teoria plantea que si se lograse detectar las conductas
caracteristicas del liderazgo, se podria entrenar a las personas para que se
conviertan en lideres. Esta teoria considera que al poseer el lider
comportamientos especificos que lo configuran como tal, es posible

ensefar a liderar.

1.3.3.5 Teoria del modelo de participacion del lider.

Para Jason (2005), “este modelo implica establecer la situacion de la
participacion del lider frente a los subordinados en la toma de decisiones.
La participacion del lider puede caracterizarse por lo siguiente: 1) no
proporcionando la informacion necesaria, 2) proporcionando la informacion
necesaria, 3) proporcionando individualmente sus ideas y sugerencias, 4)
generando y evaluando alternativas para llegar a un acuerdo sobre una
solucion., entonces , lo recomendable es emplear considerando la
situacion, el estilo de liderazgo mas efectivo: 1) autocratico |, 2) autocratico

II', 3) consultivo | , 4) consultivo 1l y 5) grupo I, respectivamente”.
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Esta teoria “plantea la participacion del lider, acorde a las necesidades
situacionales de la organizacion, pudiendo emplear segun el momento,
cualquiera de los 5 estilos mencionados, con el propdsito que se logre las
metas establecidas” Jason (2005),
1.3.3.6 Teoria de las tres necesidades.

Para esta teoria, (Hoyle, 2004) expone que existen tres motivos o
necesidades principales en los puestos de trabajo:

Necesidad de logro: es el impulso de obtener la excelencia, de lograr algo
en relacion con una serie de estandares, esforzarse por tener éxito.
Necesidad de poder: es el deseo de tener un impacto y ejercer influencia
sobre otros.

Necesidad de afiliacion: es el deseo de relaciones interpersonales
amistosas y estrechas, de ser del agrado y aceptado por los demas.

En tal sentido, la funcién del lider es lograr conciliar las necesidades
personales con las de la organizacion.

1.3.3.7 Teoria del modelo del liderazgo transformacional.

Esta teoria plantea que el lider inspira a sus seguidores y logra
trascender hacia ellos sus intereses personales relacionados con los
objetivos de la organizacion, siendo capaz de tener un efecto profundo y
extraordinario en sus subalternos.

El lider transformador no acepta el estado de las cosas, sino que se
esfuerza apasionadamente por cambiarlo, transformando las aspiraciones,

los ideales, las motivaciones y los valores de sus seguidores.

1.3.3.8 Estilo de liderazgo transformacional

Segun Fischman (2005) “Establece que el liderazgo transformacional es
cuando el lider considera los mas altos valores morales para guiar a sus
seguidores hacia un propdsito elevado. De acuerdo con este autor, el lider

moviliza a los suyos hacia los niveles mas altos de moralidad y motivacion”

Fischman (2005) basado en los conceptos de Bass (1985) concluyd en
sistematizar el concepto de lider transformacional, como aquél que:
“Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el

valor de metas idealizada y ayuda a que los miembros de su equipo
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superen sus intereses personales, llevandolos a elegir una causa noble

como el bienestar del equipo” Fischman (2005).

1.3.4 Dimensiones del liderazgo transformacional
Galvan (2006), basandose en Bass (1985) quien establece la existencia de
estrategias, conductas y practicas de este tipo de liderazgo, las mismas que

son manifestadas a través de las siguientes dimensiones:

El primero es el denominado carisma, el lider transformacional posee un
prestigio ganado por su buen hacer que le confiere respeto y autoridad y le

permite entusiasmar y transmitir confianza a sus colaboradores.

Segun Cornejo (2006), carisma, del griego charismata, significa “don de
dioses”. Asi, los griegos identificaron como sobrenaturales las habilidades
extraordinarias que manifestaba algun individuo: atleta, escultor, orador que
de hecho, al ser dones naturales inexplicables, se tornaban en parte integral
del ser humano a través de toda su historia. Aunque en el campo de las
ciencias y de las artes, el carisma no se puede adquirir, en el campo social, si
es posible obtenerlo y dominarlo; es decir, existe un carisma natural que

influye en otros, para moverlos en determinada direccion.

Asimismo, Cornejo (2006) percibe el liderazgo natural en gente con un
carisma social, que tiene el don de mover a los demas, aunque ello no
significa necesariamente que como lider conduzca a su gente hacia el bien o

al mal.

El segundo de ellos es consideracion individual, consiste en dedicar tiempo
y atencion a las necesidades y diferencias individuales de los seguidores. Es
decir, que la relacion y comunicacion entre el lider y sus colaboradores es
personalizada, ascendente y tiene en cuenta los intereses personales de cada
uno de ellos, intentando armonizarlos con su visibn y los objetivos

organizacionales.
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Segun Fischman (2005) consideracion individual, implica una genuina
preocupacion por las personas, expresada en el compromiso por motivarlas,

estimularlas y propiciar su desarrollo.

El tercero, es la estimulacién intelectual. Para Bass (1985) es la dimension
que parte del principio de que sus colaboradores son gente inteligente. Basado
en este principio, el lider se relaciona con ellos intentando estimular todas sus
potencialidades: creatividad e innovacion orientado hacia el cambio, como
elementos claves de la calidad total. Mediante la estimulacion intelectual el

liderazgo transformacional intenta desarrollar profesionalmente a su gente.

En la practica de la estimulacion intelectual, el lider reta las creencias de sus
seguidores y las suyas propias, creando un entorno propio para la generacion e
implementacion de ideas.

Para Bass (1985) un cuarto componente es la motivacion inspiracional,
establecida como la capacidad de innovacién y creatividad, es una de las
caracteristicas propias del lider transformador, sin ella no es facil comprender el
clima de desarrollo organizacional. La inspiracion supone reflexién, aceptacion

del cambio y del riesgo que todo cambio lleva consigo.

Segun Bass (1992) la practica de motivacién inspiracional involucra lo siguiente:
“inspirar a los seguidores, retandolos y proporcionado sentido y significado en su
trabajo. Fomentar un sentido de equipo, entusiasmo y optimismo”. Los lideres
involucran a sus seguidores en visionar el futuro y les comunican claramente sus
expectativas, demostrando un claro compromiso con las metas trazadas y la

vision compartida.

El quinto es la tolerancia psicolédgica, el liderazgo en la organizacion se
inscribe en lo que se podria llamar espacio de interaccion turbulenta que genera
grandes dosis de ansiedad, por el tipo de relacion tan personal que se establece
en los colaboradores entre si, demarcando un tipo de clima organizacional.
Segun Bass(1992) es fundamental que el lider no sélo posea, sino que
manifieste grandes dosis de sentido de humor, que atempera y relativiza las

situaciones de conflicto y de tension.

15



Un sexto componente es la cultura de la participacion, para Leithwood (1999)
el lider crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él en la
definicion de la misién, les hace participes de su visidn y crea un consenso sobre
los valores que deben dar estilo a la organizacion. Este planteamiento le lleva a
delegar su autoridad entre los colaboradores para que desarrollen su propio
liderazgo en relacién a su trabajo e incluso con sus comparieros en los equipos

que coordinan.

La actuacion del directivo es el sétimo componente, donde el lider directivo
desarrolla un rol simbdlico de autoridad que le permite ser el representante
institucional de la organizacion y, como tal, debe dar el ejemplo de trabajo duro,
disponibilidad y honestidad en sus actuaciones, que deben ser coherentes con la
vision, mision y valores de la organizacién (Leithwood, 1999).

Finalmente, un octavo componente es la influencia idealizada, Fischman
(2005) refiere que la practica de la influencia idealizada consiste en que, el lider
debe ser un modelo para sus seguidores. Segun Bass (1992) el lider debe ser
admirado, respetado y debe inspirar confianza. Los seguidores se identifican con
el lider y pretenden emular sus conductas. Para lograr aquella admiracion, debe

expresar su integridad y demostrar elevados estandares morales.

Para lograr la influencia idealizada, el lider debe tener la capacidad de
conectarse con su gente en las reuniones organizacionales. La influencia
idealizada se lograra en la medida en que el lider se integre y tenga capacidad
de reflexion ética.

Lo expuesto conlleva a reconocer la complejidad del rol del lider, que debe
buscar la pertinencia de las normas, congruencia entre lo que se predica y lo que

se practica: rectitud e integridad, capacidad para innovar, etc.

1.3.5 Clima Organizacional:

1.3.5.1 Conceptualizacion de clima organizacional
Histéricamente y acorde con Brunet (2004) el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia industrial, por

Germman, en el afio de 1960.
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Denison (1991) refiere que la expresion de clima organizacional también se
encuentra en las diferentes investigaciones realizadas por diversos estudiosos
mencionando que no es un concepto reciente, sino ha sido motivo de
multiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la
discusion y la busqueda de nuevos conocimientos. Cabe mencionar que los
estudios de clima organizacional nacieron en el ambito de las organizaciones
empresariales distintas al &mbito educativo, sin embargo existen elementos
comunes en ambos ambientes, tales como estructuras y procesos
organizacionales, por lo que se recuperan elementos tedricos y metodoldgicos

para generar conocimientos en el ambiente educativo.

No se pretende agotar todas las definiciones que existen sobre clima
organizacional, sino, ofrecer un acercamiento de la posicién teorica al objeto

de estudio desde el ambito educativo.

En tal sentido, Tagiuri y Litwin, citados por Denison (1991) expresan que
‘el clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del
ambiente interno de una organizacién que: (a) experimentan sus miembros,
(b) influye en su comportamiento y (c) se puede describir en funcion de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas (o0 actitudes) de la

organizacion”.

Al respecto, estos autores establecen que el clima organizacional es
producto de las interacciones internas de los diferentes elementos de la

organizacion.

Martin  (1999) menciona que: “El término clima, es un concepto
metaforico derivado de la metodologia, adquirié relevancia en el ambito
social cuando las empresas empezaron a dar importancia a los aspectos
relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para
conseguir, en dltima instancia, una mayor productividad en términos no solo
cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los aspectos”. Desde la
perspectiva metodoldgica, este grupo de estudiosos, sostienen que el clima

organizacional, es un argumento funcional para explicar el mejoramiento de

17



la productividad en términos de satisfaccion en el trabajo de parte de los

colaboradores.

De acuerdo con Fernandez y Asensio, citados por Martin (1998), se

entiende al clima organizacional como:

1.-Tono o atmosfera general de la organizacion, percibido fundamentalmente
por los colaboradores. Dentro de esta linea algunos evaluadores incluyen

ademas la percepcion de los clientes o usuarios de un servicio.

2.-El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepcion que
parte de la consideracion de la organizacién y que, consecuentemente,
utiliza como principal fuente de informacion a lideres y colaboradores, esto

es, personas conocedoras del funcionamiento de la misma.

En las conceptualizaciones de clima organizacional arriba mencionadas se
puede observar que se presentan diferentes informantes claves de la

organizacion.

Desde la perspectiva del estudio sobre clima organizacional cuyos
informantes claves de mayor importancia por tener un acercamiento y
vivencia diaria con los procesos organizacionales son los directivos y los
colaboradores, en este caso los directores y los docentes, quienes pueden
brindar una valiosa informacion para explicar algunos aspectos del clima

organizacional.

Por otro lado, las relaciones que existen entre los miembros de una
organizacion y el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel
importante en la configuracion de la percepcion del clima que se genere en

el colectivo.

En tal sentido Gairin (1996) en relacion a los esquemas del colectivo y el
clima organizacional refiere que “son esquemas que poseen significado,
establecidos a través de las interacciones desarrolladas por el colectivo en

las practicas organizacionales”.
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Por tanto el clima debe considerarse como intersubjetivo, donde la
vivencia interactiva diaria del colectivo, al interior de la organizacion genera
un clima determinado. En el caso de los docentes como colectivo de una
organizacion educativa los esquemas colectivos de significado generan en
los colaboradores de una institucion educativa un conjunto de percepciones,

las mismas que se intercambian a través de la interaccion diaria.

Por otro lado, Denison (1991) argumentd, que el clima organizacional, se

puede entender como “una percepcion comun o una reaccidon comun de
individuos ante una situacion”. Acorde a este autor, existen condiciones que
tienen un impacto sobre el comportamiento del individuo, como son el estado
psicolégico individual y las circunstancias dentro o al interior de la estructura
organizacional, que van a influir en el comportamiento organizacional,
basado principalmente en el proceso interactivo y en las percepciones de

ello.

Chiavenato (2001) ratificando lo expuesto por Denison (1991) refiere que
“el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento”.
Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima
organizacional en esencia se basa en la percepcion de los que integran una
organizaciéon, por lo que da lugar a tomar en cuenta distintas fuentes de

informacion de los diferentes integrantes de una institucion.

Marchant (2006) en la misma linea que Denison (1991) y Chiavenato
(2001) establece que clima organizacional “es la percepcion que los
miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas concretas
que les son significativas, que la describen y diferencian de otras
organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento
organizacional”. Desde la perspectiva de las percepciones individuales, los
colaboradores a través de un proceso comparativo de los contextos propio y

externo de la organizacion, pueden delimitar el clima organizacional.

19



Likert (1998) conceptualiza el clima organizacional como: ‘“la
percepcion que los individuos tienen sobre diferentes aspectos de la
organizaciéon, producto de sus vivencias e interacciones en el contexto del
servicio organizacional”.

[

Acero (2007), menciona “un proceso interactivo, entre los diferentes
miembros de la comunidad educativa en relacion a la organizacion”. Lo
expuesto implica la existencia de determinantes comportamentales que van
a determinar un conjunto de dimensiones en forma objetiva, estableciendo la
forma situacional como se presentan a través de un proceso interactivo

organizacional.

Finalmente, Berrocal (2006), sefiala que “el conjunto de propiedades del
ambiente laboral (motivacion, actitudes comportamientos), percibida directa
o indirectamente por los trabajadores y que se supone son una fuerza que
influye en la conducta de éstos”. Desde esta perspectiva, la percepcion de
los colaboradores es un componente vinculado al clima organizacional como
una variable dependiente, que se ve afectada por factores externos

asimilados por el individuo en su interaccion diaria.

Ademas Berrocal (2006) refiere que en el clima institucional u
organizacional en las escuelas se presentan las siguientes dimensiones:
1) Identidad institucional, considerada como una forma colectiva de identidad
que es configurada por las caracteristicas o cualidades, socialmente
compartidas por los individuos presentes en una institucion.
2) Relaciones interpersonales, son la busqueda permanente de convivencia
armoniosa entre hombres y mujeres en un contexto organizacional y social.
3) Dinamica Institucional, entendida como el conjunto de interacciones,
actitudes y aptitudes de un grupo de personas ante diferentes situaciones

que determina la evolucion del mismo en un contexto institucional.

Légicamente estas deben estar debidamente lideradas por el director, a fin

de que la institucion educativa logre objetivos y metas de gestion.
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La conceptualizacion y dimensiones establecidas por Berrocal (2006) en lo

referente a clima organizacional, son que se emplean en el presente estudio.

1.3.5.2 Teorias organizacionales y clima organizacional

En la literatura de investigacion sobre comportamiento organizacional, la
nocion de clima organizacional esta definida en principio en términos de
percepciones compartidas de las politicas organizacionales, practicas y
procedimientos. Por otro lado, el clima organizacional incluye las
percepciones de los trabajadores y evaluaciones de las practicas de
liderazgo, procesos de toma de decisiones, relaciones interpersonales entre
los miembros de la organizacion o también denominados por Graham (2008)
como “colaboradores de la organizacion” quienes asumen papeles, roles,
reconocimientos, apreciaciones y objetivos. El clima organizacional, refleja la

forma en que ello se suscita en un entorno laboral determinado.

Las percepciones sobre el clima organizacional, son consideradas un
determinante critico del comportamiento de los individuos en las
organizaciones, mediante la relacion entre las caracteristicas del entorno
laboral y las respuestas de éstos. Para brindar un mayor sustento, el
enfoque de las teorias organizacionales muestra como éstas sitian al clima

organizacional en el entorno laboral.

Segun Miers y Lorenz (2008), las teorias de las organizaciones son los
modos como los expertos han establecido el enfoque conceptual,
estableciendo la visidbn de las organizaciones, desde diferentes puntos de

vista. A continuacion detallamos cada una de ellas.

1.3.5.2.1 Teoria Clasica

Segun Miers y Lorenz (2008) “comienza con el establecimiento de
los componentes basicos en cualquier organizacion y luego estudia como
deberia estructurarse mejor una organizacion para alcanzar sus objetivos”.
Al respecto, existen cuatro componentes basicos en cualquier organizacion:
1. “Un sistema de actividades diferenciadas: todas las organizaciones se

componen de las actividades y funciones que se llevan a cabo dentro de
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ellas y de las relaciones entre estas actividades y funciones. Una
organizacion formal surge cuando se unen todas estas actividades” Miers y
Lorenz (2008)

2. “Las personas: aunque las organizaciones se componen de actividades o
funciones, son las personas las que ejecutan las tareas y ejercen la
autoridad” Miers y Lorenz (2008)

3. “Cooperacion hacia una meta: la cooperacion debe existir entre las
personas para lograr una unidad de propdésito en la consecucion de metas
comunes” Miers y Lorenz (2008)

4. “Autoridad: se establece por medio de la relacion superior —subordinados,
dicha autoridad es necesaria para asegurar la cooperacion entre las

personas para que la organizacion logre sus metas” Miers y Lorenz (2008)

La teoria clasica tiene el mérito de ofrecer la anatomia estructural de las
organizaciones. Fue el primer intento de articular la forma y la sustancia de

las organizaciones de modo exhaustivo

1.3.5.2.2 Teoria Neoclésica

Para Miers y Lorenz (2008) la teoria neoclasica nacioé entre “los 50 y
comienzos de los 60. EI nombre neoclasica connota una modernizacion a la
teoria clasica”.
“Los neoclasicos apuntaron que si bien la divisién del trabajo ocasionaba
una interdependencia funcional entre las actividades laborales, también las
despersonalizaba de modo que el sujeto encuentra muy poco significado en
estas” Miers y Lorenz (2008).
En conclusién y a decir de Fromm (2007) “el neo clasismo empresarial, fue
la revolucion ante el abuso laboral, de la rigidez y los maltratos a la gente
trabajadora”, en tal sentido, los neoclasicos defienden una division del
trabajo menos rigida y un trabajo mas humanista, del que las personas

puedan extraer un sentido de valia y un significado.
La principal contribucién de la teoria neoclasica fue revelar que los principios

de la teoria clasica no eran tan simples ni tan universalmente aplicables

como se habia formulado inicialmente.
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1.3.5.2.3 Teoria moderna de la organizacion
Segun Acero (2007) adopta un “complejo y dinamico de las
organizaciones denominado aproximacion a los sistemas, el cual tuvo sus
origenes en la biologia y se adapt6 para satisfacer las necesidades de la

teoria organizacional’.

Muchinsky (1994) plantea que “ofrece un alejamiento radical de las
escuelas clasica y neoclasica. La teoria moderna se fundamenta en la
aproximacion a los sistemas, la cual analiza a las organizaciones como a
cualquier otra forma de organismo vivo”. A ello, Wright (2007) refirid que “el
funcionamiento sistémico de las organizaciones se da tanto a nivel interno

como a nivel externo (entorno social)”.

En tal sentido, el propdsito de una organizacidbn es alcanzar la
estabilidad, crecer y adaptarse como hace cualquier organismo vivo para
sobrevivir, adaptando su propio sistema al macrosistema en donde se
desenvuelve.

Desde este enfoque de la teoria moderna de la organizacién, Acero (2007)

afirma que un sistema organizacional se compone de cinco partes:

1. “Individuos: Los individuos traen sus propias personalidades, habilidades
y actitudes a la organizacién, generandose expectativas de lo que espera
conseguir por participar en el sistema” Acero (2007)

2. “Organizacién formal: esta formada por los patrones interrelacionados de

los trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema en la

organizacion” Acero (2007)

3. “Grupos pequefios: los individuos no trabajan de forma aislada sino que

son miembros de grupos pequefios y esto les sirve como medio para facilitar

su adaptacion dentro del sistema” Acero (2007)

4. “Estatus y roles: las diferencias de estatus y rol que existen entre los

distintos puestos de una organizacion, definen el comportamiento de los

individuos dentro del sistema” Acero (2007)

5. “Marco fisico: hace referencia al medio ambiente fisico externo y al nivel

de tecnologia que caracteriza a la organizacién” Acero (2007)
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El principal aporte de la teoria moderna, fue enfocar y desarrollar el concepto
de sistema aplicado al campo organizacional de manera funcional, viendo a
la organizacion como un todo. Sin embargo es a través de la psicologia, que

se explica como es posible observar a la organizacion como un todo.

Si bien las teorias organizacionales enfocan el funcionamiento de la
estructura organizacional, son las teorias psicologicas que desde la
perspectiva de los individuos en la interaccion con el contexto laboral,

explican la forma cémo se forma y produce el clima organizacional.

1.3.5.3 Enfoque de las teorias psicoldgicas sobre clima organizacional
Brunet (2004) considera “que dentro del concepto de clima organizacional
subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela

gestalt y escuela funcionalista”

“La primera de ellas, la Escuela Gestalt, se centra en la organizacion de la
percepcion, entendida como que el todo es diferente a la suma de sus
partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo”
Brunet (2004)

a) “Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo b)
crear un nuevo orden mediante un proceso de integracién a nivel del

pensamiento” Brunet (2004)

Pardo, (2004) “que la escuela Gestalt argumenta que el individuo se adapta
a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas

introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo”.

Por otro lado, Martin (1999), hace referencia que dentro del campo
psicologico existe ademas la influencia del pensamiento de las teorias
estructuralistas, humanistas, sociopolitica y critica, en relaciébn a clima

organizacional.

“Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del

contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacién, la
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centralizacién o descentralizacién de la toma de decisiones, el nUmero de
niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la

regulacion del comportamiento del individual” Martin (1999),

Como se observa, las teorias explicativas psicoldgicas, ponen sobre relieve
la actuacion del individuo en el proceso de formacion, mantenimiento y
consolidacion relativamente estable del clima organizacional, estableciendo
que la organizacion por si sola (desde lo fisico en lo relacionado a la
infraestructura, procesual, normativas, etc.), no posee las atribuciones para

ser el agente determinante de ello, dado que es un proceso interactivo.

1.3.5.4 Evaluacion del clima organizacional
Segun Gaspar, G. (2011) “para la evaluacién del clima organizacién, se debe
tener en consideracion las siguientes dimensiones: la estructura, el

comportamiento organizacional, las relaciones interpersonales y la identidad”

1. Estructura
“‘Hace referencia a la forma de como la organizacion esta normada,
delimitada y estructurada de manera jerarquica para el cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacién” Gaspar, G. (2011).
“La eleccion de personas idoneas para conformar la estructura jerarquica,
es de mucha importancia, ya que ayudara a perseguir los objetivos de
manera eficiente segun lo mencionado por (Gaspar, 2011, p.18)
2. Comportamiento organizacional
Gaspar G. (2011, p.20) senala “que es el sentimiento de los miembros
de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones

relaciones con su trabajo. Asimismo, intervine los siguientes indicadores”

“Productividad. - se sabe que, si existe un clima organizacional
favorable, existira un buen comportamiento organizacional y por ende la

productividad debera de ser eficiente y alta” Gaspar G. (2011, p.20)

“Tensiones y estrés. - hace referencia de que el trabajador sienta

demasiada presion en su trabajo, que su esfuerzo no esta siendo
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reconocido como debe de ser, generando un clima negativo. Muchas
veces la acumulacion de mucho trabajo genera el estrés, ocasionando
gue el trabajador no desempeiie su trabajo de manera eficiente”.
(Gaspar, 2011, p.21)

Aptitudes y actitudes. “Es la capacidad que tiene una persona para
realizar ciertas tareas o0 actividades con éxito, que es capaz de
desarrollarse con los conocimientos y la practica, generando un clima
competitivo, con deseo de superacion por parte de la persona. Es por
esto que, para analizar el clima organizacional, se debe partir primero
por estudiar el comportamiento de cada una de las personas con las que

se trabaja” (Gaspar, 2011, p.21)

Motivaciones. — “El trabajador se deja llevar en base a necesidades que
lo motiva a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por
ello que la organizacion debe utilizar los medios necesarios para poder
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también a
identificarse con la empresa y relacionarse con los demas trabajadores”
Gaspar G. (2011, p.20)

Expectativas. — “Se debe generar expectativas en los integrantes de la
organizacion para que tengan una mira hacia el futuro y se guien en
base a esto, asi también puedan permanecer en la organizacion”
(Gaspar, 2011, p.21)

. Relaciones Interpersonales
Segun Gaspar G. (2011, p. 23) “es la percepcion por parte de los
miembros acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas o malas relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados o
viceversa”
Sefiala indicadores como:
Comunicaciones. — “Es el pilar para un buen clima organizacional,
ya que de esta manera los integrantes de la organizacion
incrementaran su nivel de confianza. La buena comunicacion
generara una buena relacion entre los colaborares, es por ello que la

comunicacién debe ser tomada en consideracion por los directivos
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de la organizacion”. “Se debe buscar estrategias por las cuales los
integrantes de la organizacion se puedan comunicar y comprender
mejor”. (Gaspar, 2011, p.23)

Compaierismo. — “La union existente y el apoyo que se brindan
entre los integrantes de la organizacién traerd como beneficio un
ambiente calido y fraternal, el mismo que es positivo para la

consecucion de las metas y los objetivos” Gaspar G. (2011, p.20).

Conflictos interpersonales: “La existencia de conflictos entre los
integrantes de la organizacion, traerd& como consecuencia un
ambiente hostil que perjudicara en los cumplimientos de las metas”
Gaspar G. (2011, p.20)

“El sentimiento de que los miembros de la organizacién, tanto para
como superior, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no
teme enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan”.
(Gaspar, 2011, p.23)

Desempefio Laboral

Chiavenato, I. (2011, p. 59), “la estimacién del desempefio es un
sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo y de
su potencial de desarrollo. Este autor disefia la evaluacion del
desempefio como una técnica de direccion imprescindible en la

actividad administrativa”

Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.35) sefala que “es el rendimiento
laboral y la actuacidbn que muestra el trabajador al ejecutar sus
actividades y funciones principales que atribuye su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual favorece demostrar

su profesionalidad”

Isea, J. (2013, p.35) infiere que es “el rendimiento laboral que
muestra un trabajador haciendo uso de sus habilidades,
capacidades y profesionalismo con la eficiencia de sus funciones las
cuales permiten el cumplimiento de las metas establecidas por la

entidad publica”.
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Uzcategui, J. (2011, p.87) “es el rendimiento laboral ejecutado por el
colaborados, evidenciando cada uno de sus capacidades vy
habilidades que le permiten a realizar sus actividades de manera
eficiente, contribuyendo con el cumplimiento de cada uno de

objetivos planteados en una primera instancia”.

4. ldentidad
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacién
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados,
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacién de que
el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad
y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento

profesional, entre otros.

1.3.5.5 Importancia del clima organizacional
Segun Acero (2007) existe en la actualidad una historia de 50 afios de
investigacion sobre el tema del clima organizacional. Numerosos estudios
han examinado cémo el clima impacta en una amplia categoria de
resultados, incluyendo el bienestar psicolégico, reclamos sobre las
compensaciones, ausentismo, rotacion, acoso y  violencia,
comportamientos seguros, resultados del desempeiio laboral y en el

desempefio financiero de la empresa.

Para Carr (2003) en base a una revisién en 51 estudios sobre clima
organizacional, de los dultimos 20 afios, se encontrd que el clima
organizacional ejerce fuertes presiones sobre el desempeifio de las
personas en relacion a los resultados, a lo largo de una amplia gama de

entornos de trabajo.
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En contextos foraneos, la investigacion organizacional, ha demostrado que
el clima organizacional es el factor mas fuerte de influencia en los
resultados de los colaboradores. Ademas Hart, (2003) hallé que el clima es
mas potente que los factores estresantes (p. e€j., experiencias
operacionales adversas como la agresion de un cliente y las presiones de
la carga de trabajo) y tiene influencia en los reclamos judiciales por dafios

psicoldgicos.

Al respecto, Goncalves (2000) menciona que el clima organizacional dentro
de las instituciones se refleja en las estructuras organizacionales, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion y estilo de liderazgo. Este
altimo de acuerdo con Brunet (2004) se ubica en los procesos
organizacionales, siendo parte de la investigacion en el presente trabajo.
No obstante se reconoce que las estructuras organizacionales tienen un
peso especifico en la percepcion de las personas, es por ello que estos
procesos le dan el caracter de un fenébmeno complejo a estudiar en el clima
organizacional, radicando alli la importancia de éste al interior de la

organizacion.

El clima es una funcién institucional que se crea, se puede intervenir sobre
él.

No es sélo un concepto o un fendbmeno cuyo conocimiento nos ayudara a
entender mejor el funcionamiento de las organizaciones. Es sobre todo a
decir de Zabalza (1996) “un concepto de intervencion”.

Ahora bien, el proceso de intervencion en una organizacion para mejorar el
clima de la misma, debe partir de la premisa que es un constructo o
concepto que se utiliza para referirse a las diferentes dimensiones de la
organizacion. Es sobre esas dimensiones segun Gairin (1996) “las que

deberemos dirigir nuestra intervencion para mejorar el clima”.

Finalmente, Goncalves (2000) refiere que todos los enfoques sobre el clima
a nivel de las organizaciones, consideran como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las bases estructurales y los

procedimientos que ocurren en un medio de trabajo.
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La especial importancia del clima organizacional en las organizaciones
reside en el hecho de que la conducta de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales por si mismos, sino que
depende de las percepciones que estos tengan de esos factores, asi como
en buena medida a las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi que el
clima organizacional segun Klauer (2007) “refleje la interaccién entre
caracteristicas personales y organizacionales y la percepcién de las

mismas en el entorno laboral, buscando ser satisfactorias”.

Considerando lo expuesto, Arancibia (2006), refiere con respecto a la
importancia del clima organizacional que “mientras mas satisfactoria sea la
percepcion que las personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor
sera el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten
hacia la organizacion y mientras menos satisfactorio sea el clima el
comportamiento funcional sera menor”.

En tal sentido, expresamente el clima organizacional reviste de importancia
en la medida que su percepcién determina comportamientos, actitudes y

formas de desempefio al interior de la organizacion.

Dada la funcionalidad del clima organizacional, éste posee caracteristicas
elementales que sirven de componentes que la tipifican y la revisten de

importancia.

1.3.5.6 Caracteristicas del clima organizacional
Para Alcocer (2003) “el sistema organizacional genera un determinado
clima organizacional, repercutiendo sobre el comportamiento” .
“‘Este comportamiento tiene obviamente wuna gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo: desempefio,
produccion, satisfaccion, adaptacion, etc., revistiéndola de ciertas

caracteristicas” Alcocer (2003)

Caracteristicas segun Alcocer (2003):
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« El clima se refiere a las caracteristicas del ambiente laboral.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese contexto ambiental.

* El clima tiene repercusiones en la conducta laboral.

* El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

« Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo determinado, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
organizacion.

 El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

1.4 Formulacion del problema
¢Existe una  relacién entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa Secundaria Manuel

de Piérola Castro Celendin?

1.5 Justificacion del estudio
La funcibn de dirigir una institucion educativa representa un gran
compromiso desde la perspectiva profesional por lo que no so6lo debe
cumplir roles generales sino también ser un lider eficaz, el cual motive al
personal docente y demas trabajadores para que se desempefien con
entusiasmo y dedicacion en un ambiente de tranquilidad emocional; la que
traera consigo una variedad de consecuencias para la institucion,
expresadas en: motivacion, empefio, participacion, productividad,
satisfaccion, adaptacion, sentido de pertenencia e identificacion con los
objetivos de la institucion.
Salazar. (2006) manifiesta “Nadie en nuestros dias pone en duda la
necesidad del liderazgo educativo, pues se admite ampliamente que su
ejercicio es un elemento clave en la mejora de lo que acontece en las

escuelas y un factor que incide en el desarrollo de estas...” (p. 1).en la
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actualidad, el cambio constante forma parte de cualquier organizacion, y
remarca la relevancia que tienen los lideres en todos los niveles como
actores principales y efectores dentro de una institucion, por consiguiente, el
rol del director de una institucion educativa se hace cada vez mas
importante, como lider de una gestion eficiente y eficaz.

Segun el Ministerio de Educacion (MED) reformar la educacion implica
transformar la gestion que desarrollan los directivos de la escuelas, Marco
del buen desempefio directivo (2014). En concordancia con el MED, es
importante abordar el liderazgo pedagdgico del directivo, como una segunda
fuerza que influye en el logro de aprendizajes, después de la actuacion del
docente. Este estudio analiza la accion que realiza el directivo dentro de una
Institucion Educativa, a través de la percepcion de los docentes y su propia
autopercepcion dentro de un estilo de liderazgo considerado el mas

apropiado.

En todo tipo de organizacion, inclusive la educativa, se percibe una
atmoésfera, un ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi como se
escucha decir que determinada institucibn educativa es "competitiva”,
"conservadora”, "agresiva", etc. Simplemente se esta refiriendo al clima en

dicha organizacion.

Si las percepciones que tiene el personal de su institucion, son negativas,
podemos establecer que el clima laboral es desfavorable; de otra manera,
si son positivas, encontramos un clima laboral favorable. Cada clima con
Sus consecuentes repercusiones en el comportamiento de los trabajadores;
se tiene que si el clima es desfavorable, repercute en el servicio y también
en la atencion que se le brinda al usuario (estudiante), viéndose reflejado
en una actitud descortés, desinteresada y poco diligente hacia ellos; por
tanto, el clima organizacional hay que medirlo o diagnosticarlo para
establecer los factores internos de la organizacion que lo afectan de modo
negativo y asi definir acciones planificadas que permitan contrarrestar tal
efecto.

Al respecto, Chruden y Sherman (1992) referidos por Villar (2006),
establecen que “toda organizacidn posee su propia Yy exclusiva

personalidad o clima que la diferencia de otras”. Dichos autores sostienen
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que los directivos deben prestar atencion a aspectos como: las
necesidades psicologicas y sociales de los colaboradores de la
organizacioén, la calidad de los logros aspirados, asi como las relaciones
internas entre ellos, los componentes de naturaleza fisica que actian sobre
el comportamiento y desempefio humano. Todos ellos contribuyen a crear

e inciden sobre el clima organizacional.

Investigadores se han preocupado por presentar alternativas para orientar
la gestion de liderazgo del director, quien debe asumir un rol transformador,
cuya contribucion minimizaria la incertidumbre y desmoralizacion que se
percibe a nivel de muchos planteles educativos.

En sintonia con Bass (1985) citado por Salazar (2006) quien sostiene que
para lograr un liderazgo transformacional se requiere que en el lider
predomine un conjunto de factores y/o dimensiones. Estos son importantes
para dirigir a los docentes y demas agentes educativos hacia objetivos que

la educacion demanda en tiempos de cambio.

Las dimensiones que debe tener todo lider de este tipo son: influencia
idealizada, = motivacion inspiracional, estimulaciéon intelectual vy
consideracion individual. Este estudio, es importante porque proporciona un
andlisis de aquellas dimensiones predominantes del liderazgo
transformacional que posee la actual directora. Estos resultados sirven
también de orientacion a los directivos, personal docente y agentes
educativos, para fomentar un clima favorable y procesos con criterios de
calidad.

El presente estudio de investigacion resulta importante porque proporciona
un analisis sobre este tipo de liderazgo directivo, aplicado en una
Institucion Educativa secundaria de Celendin-Cajamarca, con el propésito
de que los resultados puedan servir como aporte para investigaciones

futuras.

1.6 Hipotesis
16.1 Hipotesis general
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1.6.2

1.70bjetivos

1.7.1

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional con el

liderazgo transformacional del director de la Institucion Educativa

Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

Hipotesis especifica

El liderazgo transformacional que ejerce el director tiene relacion
directa con el clima organizacional en la Institucion Educativa
Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

Existe un nivel de relacion significativa entre el clima organizacional
con el liderazgo transformacional del director de la Institucion
Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

El clima organizacional tiene relacion directa con el liderazgo
transformacional en la Institucién Educativa Secundaria “Manuel de

Piérola Castro” Celendin.

General

Determinar la relaciébn existente entre el clima organizacional con el

liderazgo transformacional del director de la Institucion Educativa

Secundaria Manuel de Piérola Castro a partir de las percepciones de los

docentes y la propia autopercepcion del director.

1.7.2

>

Especificos

Identificar el nivel del clima organizacional y el liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa
Secundaria Manuel de Piérola Castro a partir de la percepciéon de
los docentes y la autopercepcion del director.

Identificar el nivel de relacion entre el clima organizacional con el
liderazgo transformacional del director de la Institucion Educativa
Secundaria Manuel de Piérola Castro segun la percepcion de los
docentes.

Identificar la relacion entre el clima organizacional con el liderazgo

transformacional del director de la Institucién Educativa Secundaria
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Manuel de Piérola Castro a partir de la percepcion de los docentes

y la autopercepcion del director.
» Validar los instrumentos de aplicacion por criterio a juicio de

expertos

MARCO METODOLOGICO

2. Método

2.1 Tipo de investigacion
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica;

Tiene por objetivo resolver problemas practicos para satisfacer las
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necesidades de la sociedad. Estudia hechos o fendmenos de posible utilidad
practica. Esta utiliza conocimientos obtenidos en las investigaciones basicas,
pero no se limita a utilizar estos conocimientos, sino busca nuevos
conocimientos especiales de posibles aplicaciones préacticas. Estudia
problemas de interés social.

La investigacion fue de tipo Basica, como consecuencia del estudio referente
a la relacion del clima organizacional y el liderazgo transformacional del
director de la Institucion Educativa Secundaria Manuel de Piérola Castro
Celendin

2.2 Nivel de investigacion.
El nivel de la investigacion se enfocé en lo Correlacional.
Hernandez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; “los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis”
En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o
recolecta informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se
investiga.
Herndndez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; “los estudios
correlacionales tienen como propésito evaluar la relacion que existe entre dos

0 mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular)”

2.3 Método de Investigacién
2.3.1 Método. Para realizar la investigacion se utilizé los métodos deductivo
y correlacional.
e Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitiéndonos partir de proposiciones 0 supuestos
generales que se deriva a otra proposicion o juicio particular.
e Meétodo Correlacional: Permitio estudiar la relacion entre nuestras

variables de estudio.

2.4 Disefio de la Investigacién
Hernandez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; “los disefios

transeccionales correlacionales— causales; estos disefios describen
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relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o0 variables en un
momento determinado. Se trata de descripciones, pero no de categorias,
conceptos, objetos, ni variables individuales, sino de sus relaciones, sean
éstas puramente correlacionales o relaciones causales”. Asi mismo “En
estos disefios los que se mide — analiza (enfoque cuantitativo) o evalla
analiza (enfoque cualitativo) es la asociacién entre categorias, conceptos,
objetos o variables en un tiempo determinado” Hernandez R. (2004)

En la presente investigacion se utilizd el disefio correlacional, segun el

siguiente esquema:

Donde:

M : Muestra de estudio
V1: Liderazgo Transformacional
V2: Clima organizacional

r : Correlaciéon

2.5 Variables, operacionalizacion

2.5.1 Variables

Variable 1: Liderazgo Transformacional
Definicion conceptual: Es aquel proceso de liderazgo que
trasciende los intereses personales por el bien de la organizacion,
donde no se acepta el estado de las cosas, sino que existe un
esfuerzo apasionado por cambiarlo, transformando las aspiraciones,
los ideales, las motivaciones y los valores de los seguidores,
generando un efecto profundo y extraordinario en éstos.
Definicion operacional: Es aquel proceso de liderazgo, que pone
de manifiesto caracteristicas de actitudes y comportamientos
vinculados con aspectos como carisma, consideracion individual,

estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, tolerancia
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psicoldgica, cultura de la participacion, actuacion del directivo e
influencia idealizada, generando influencia en los seguidores.
El liderazgo transformacional implica el incremento de las capacidades de
los miembros de la organizacion para resolver individual o colectivamente

los diferentes problemas. (Bernal A. 2001)

Es una etapa en que el lider se convierte en lider de lideres, capaz de
descentralizar el poder, entre todos los trabajadores de la institucion, tal
es asi que Robbins, (2004), afirma que hay lideres que inspiran a sus
seguidores para que trasciendan sus intereses personales por el bien de
la organizacion y que llegan a tener un efecto profundo y extraordinario en

ellos. Se trata de los lideres transformacionales.

Si bien, primigeniamente se aplicé en las ciencias de la administracion,
con las organizaciones empresariales; en las ciencias de la educacion,
tuvo su aplicabilidad en las instituciones educativas, de alli que en la
perspectiva de Murillo, Barrio y Pérez-Albo (1999) acoten que el tipo de
liderazgo transformacional “parte de la contribucion de los directivos
escolares al logro de los objetivos vinculados al cambio cultural y a la
resolucion de problemas organizativos. Se caracteriza por tanto, por ser
un proceso dinamico, variante en funcion de las situaciones y generador

de cambios” (p. 104).

Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es el conjunto de propiedades del ambiente
laboral (motivacién, actitudes comportamientos), percibida directa o
indirectamente por los trabajadores y que se supone son una fuerza
que influye en la conducta de éstos.

Definicion operacional: Es el conjunto de dimensiones que se
conjugan en el proceso organizacional, generando actitudes y
comportamientos en los colaboradores, basados principalmente en
tres dimensiones: identidad institucional, relaciones interpersonales y

dinamica institucional.
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Segun Acero (2003): “Es la percepcion que las personas poseen sobre las
caracteristicas de la organizacion y que esta influenciado por sus
vivencias y experiencias pasadas, asimismo considerando la interaccion,

identificacion y estructura de la institucion” (P.58)

Tagiuri y Litwin, citados por Denison (1991) expresan que ‘el clima
organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacién que: (a) experimentan sus miembros, (b)
influye en su comportamiento y (c) se puede describir en funcion de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas (0 actitudes) de la
organizacion”.

Al respecto, estos autores establecen que el clima organizacional es
producto de las interacciones internas de los diferentes elementos de la

organizacion.
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2.5.2 Operacionalizacion

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

V1:
Liderazgo

Transformacional

Influencia Ildealizada

» Da a conocer cudles son sus valores y principios mas
importantes.

» Hace sentir a los demés orgulloso/a de trabajar conmigo.

» Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber.

» Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo.

» Se ha ganado el respeto del profesorado por su forma de
actuar.

» Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones
que toma.

» Demuestra un sentido de autoridad y confianza.

» Enfatiza la importancia de una misién comun.

Motivacion Inspiracional

» Habla de forma optimista sobre el futuro.

» Habla entusiastamente acerca de las necesidades que deben
ser satisfechas.

» Presenta una convincente vision del futuro.

» Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

Cuestionario
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Estimulaciéon Intelectual

» Proporciona a los demés formas nuevas de enfocar
problemas.

» Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
los problemas.

> Hace ver al resto los problemas desde muy distintos angulos.

» Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

Consideracion
Individualizada

» Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de profesores.

» Trata a los demas individuos mas que como miembro de un
grupo.

» Considera que tiene necesidades y habilidades diferentes.

» Ayuda a los demas a mejorar sus capacidades.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

V2:

Clima organizacional

Estructura

» Ambientes fisicos adecuados.
» Ambientes libres de hostilidad.
» Cumplimiento de objetivos.

Comportamiento organizacional

» Expresa lo que piensa sin ofender a los
demas.

» Sabe crear un ambiente de confianza.

» Trata bien a las personas.

» Promueve el respeto mutuo

Relaciones Interpersonales

» Confianza en el equipo de trabajo

» Brinda informacién necesaria para el
trabajo eficaz y eficiente.

» Brinda un trato justo.

» Encuentra soluciones apropiadas para

los problemas

Identidad

» Compromiso con la institucion (vision y
mision)

» Trabajo en base a objetivos de la |.E

» Cohesion entre el personal

» Participacion en las actividades

Cuestionario
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> Satisfaccion por la labor realizada
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2.6 Poblacion y muestra

A. Poblacion

Oseda, (2008, p.120) “La poblacion es el conjunto de individuos que comparten
por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser
miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma
universidad, o similares”.

La investigacion abarcé tomando como referencia los 20 docentes, 5
administrativos y 4 personal jerarquico de la Institucion Educativa “Manuel de
Piérola Castro” de la Provincia de Celendin.

B. Muestra

Oseda, (2008, p.121) “La muestra es una parte pequefia de la poblacién o un
subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales caracteristicas de
aguella. Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las principales
caracteristicas de la poblacion) la que hace posible que el investigador, que
trabaja con la muestra, generalice sus resultados a la poblacion”.

“‘Es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para estudiar un
fendbmeno estadistico. La muestra es la que puede determinar la problemética ya
que les capaz de generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro
del proceso” Oseda, (2008, p.121)

Muestra probabilistica: Subgrupo de la poblacion en el que todos los
elementos de ésta presentan la misma posibilidad de ser elegidos. Muestra no
probabilistica: Subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los elementos
depende de las caracteristicas de la investigacion, y no se requiere de la
probabilidad. En la presente investigacion estd conformada por 20 docentes de la
Institucién Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin, por ser la
poblacion estadisticamente manejable, siendo ademas no probabilistica, eleccion

realizada por criterio propio del investigador.

Tabla 1
Distribucién demografica de los participantes segin género
MUESTRA
DOCENTES CANTIDAD %
Varones 13 65
Mujeres 07 35
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Total

20 100

Fuente: Registro Estadistico de la I.E. Extraido del MED- 2018
En la tabla se observa que del total de la muestra, 13 ( 65%) de los participantes

son del género masculino y 7 (35%) son del género femenino.

Criterios de inclusién:

» Docentes que laboran en la Institucion Educativa “Manuel de Piérola
Castro”-Celendin.

» Docentes que laboran en el nivel secundario y que estén de acuerdo
para participar de este estudio.

Criterios de exclusion:

» Docentes que no laboran en la Institucion Educativa.

» Docentes que no estan de acuerdo en participar en este estudio.

» Docentes que se encuentran de vacaciones, descanso médico, y
personal no docente: auxiliares, personal de limpieza, etc.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario
Clima organizacional Encuesta

2.7.1 Descripcion de las técnicas de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la investigacion para la recoleccion de los datos es la
encuesta.

Carrasco (2009), la encuesta es "una técnica de investigacion social para la
indagaciéon, exploraciébn y recoleccion de datos, mediante preguntas
formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad
de analisis del estudio investigativo". (p. 314).

Segun (Ferrer, 2010, p.7). “La encuesta es una técnica de adquisicion de
informacion de interés sociologico, mediante un cuestionario previamente
elaborado, a través del cual se puede conocer la opinidon o valoracion del
sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado”. “En la encuesta
a diferencia de la entrevista, el encuestado lee previamente el cuestionario y
lo responde por escrito, sin la intervencion directa de persona alguna de los

que colaboran en la investigacion”.

2.7.2 Descripcion de los instrumentos
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En la presente investigacion se utilizo el cuestionario como instrumento para
medir las variables y recabar los datos provenientes de los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin

Segun (Osorio, 2016, p.4). “El Cuestionario es un instrumento de
investigacion. Este instrumento se utiliza, de un modo preferente, en el
desarrollo de una investigacion en el campo de las ciencias sociales: es una
técnica ampliamente aplicada en la investigacién de caracter cualitativa”. “El
Cuestionario es un medio til y eficaz para recoger informacion en un tiempo
relativamente breve. En su construccion pueden considerarse preguntas
cerradas, abiertas o mixtas”.

Bernal (2010), "el cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para
generar los datos necesarios, con el propésito de alcanzar los objetivos del
proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar
informacion de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del problema

de investigacion”. (p. 250)

Para el recojo de informacion se utilizaron dos cuestionarios, los cuales
estdn medidos en escala de Likert. El primer instrumento es para medir la
variable Liderazgo transformacional del director y el segundo instrumento

para medir la variable clima organizacional.

2.7.3 Validacion de los instrumentos
Los cuestionarios utilizados en la investigacion fueron instrumentos
estandarizados y adaptados a nuestra realidad educativa. Cada
instrumento fue sujeto a la evaluacién de juicio de expertos para ser

validados.

2.7.3.1 Validez del cuestionario liderazgo transformacional

El cuestionario acerca del liderazgo transformacional en la Institucion
Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin, fue
sometido a criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por
docentes de reconocida trayectoria, entre Magister y Doctores que
laboran en la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo;

quienes informaron que se encontraban de acuerdo con la estructura del
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instrumento, quedando expedito para su aplicacibn a la muestra

seleccionada.

2.7.3.2 Validez del cuestionario clima organizacional

El cuestionario que mide el clima organizacional en la Institucion
Educativa Secundaria’Manuel de Piérola Castro” Celendin, fue sometido
a criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por docentes de
reconocida trayectoria, entre Magister y Doctores que laboran en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo; quienes
informaron que se encontraban de acuerdo con la estructura del
instrumento, quedando expedito para su aplicacibn a la muestra
seleccionada.
2.7.4 Confiabilidad de los instrumentos

Segun Hernandez y otros (1999, como se citdé en Carrasco, 2009, p. 340),

manifestaron que "la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al

grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales

resultados".

En tal sentido para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se aplico el

prueba a una poblacién de 20 docentes con las mismas caracteristicas de la

muestra de estudio, y posteriormente se realizé la prueba estadistica de Alfa

de Cronbacch

Alfa de cronbach N° de elementos

0,864 20

El coeficiente obtenido denota una elevada consistencia interna entre los
items que conforman el instrumento ya que el resultado de calculo
correspondiente fue de 08,64 lo que evidencia que las preguntas del
cuestionario aportaron de manera significativa a la definicién de las variables
gue se desean investigar, debido a estos resultados se puede decir que el

instrumento es muy confiable.
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2.7.4.1Confiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional.

Para establecer la confiabilidad del instrumento se utilizé la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, debido a que los items
del instrumento liderazgo directivo estdn medidos en escala de
Likert.

En tal sentido para determinar la confiabilidad de los instrumentos,
se aplicé la prueba a 20 docentes con las mismas caracteristicas
de la muestra de estudio, utilizando el cuestionario de liderazgo
transformacional.

Si bien la investigacion se centrara en las cuatro dimensiones de
Liderazgo Transformacional: Influencia idealizada, Motivacion
inspiracional, Estimulacion intelectual, Consideracion
individualizada, el cuestionario aplicado recoge informacion del
liderazgo Transaccional y liderazgo Laissez Faire. En ese sentido,
el siguiente analisis determina la fiabilidad de la escala utilizada
para el instrumento total, esto es en sus 45 reactivos o preguntas.
Asi mismo, la escala de calificacion considerada para este

instrumento es:

Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
Tabla 2
Andlisis de la confiabilidad del area Influencia Idealizada
items Media D.E Fitc
item 6 2.98 1.18 0.77
item 10 3.13 1.30 0.79
item 14 2.95 1.27 0.82
Item18 2.96 1.25 0.81
ltems21 291 1.24 0.80
item 23 2.98 1.22 0.73
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item 25 2.87 1,21 0.83

item 34 2,78 1.24 0.83

Alfa de Cronbach = 0.95*

Los resultados permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. El analisis de la confiabilidad por
consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
asciende a 0.95, el cual es significativo, lo que permite concluir que

el area de Influencia idealizada presenta confiabilidad

Tabla 3

Analisis de la confiabilidad del area Motivacion inspiracional
items Media D.E Fite
item 9 3.12 1.23 0.77
item 13 2.97 1.27 0.79
item 26 3.01 1.26 0.80
ltem36 2.97 1.28 0.84

Alfa de Cronbach = 0.95*

En lo que concierne al area de Motivacion inspiracional, los
hallazgos permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. ElI analisis de la confiabilidad por

consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach

asciende a 0.95, el cual es significativo, lo que permite concluir que

el area presenta confiabilidad que permite concluir que el area

presenta confiabilidad.

Tabla 4
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Analisis de la confiabilidad del area Estimulacion intelectual

items Media D.E Fitc

item 2 291 1.24 0.74

item 8 2.87 1.27 0.76

item 30 2.89 1.34 0.81

Item32 2.95 1.32 0.81
Alfa de Cronbach = 0.94*

Los resultados permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. ElI andlisis de la confiabilidad por
consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
asciende a 0.94, el cual es significativo, lo que permite concluir que
el area de Estimulacion intelectual presenta confiabilidad

Tabla 5

Analisis de la confiabilidad del area Consideracién individualizada

items Media D.E Fitc

ltem 15 3.02 1.31 0.74

item 19 291 1.24 0.70

item 29 2.77 1.22 0.79

Item31 2.90 1.24 0.79
Alfa de Cronbach = 0.94*

Los resultados del area de Consideracion Individualizada, permiten
apreciar que las correlaciones item-test corregidas son superiores
a 0.20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El
analisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del

coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 0.94, el cual es
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significativo, lo que permite concluir que el area presenta

confiabilidad.

Tabla 6
Andlisis generalizado de la confiabilidad de la prueba Liderazgo

transformacional

items Media D.E Fitc
Influencia
idealizada
23.60 8.45 0.97
Motivacion
inspiracional
23.78 8.69 0.97
Estimulacion
intelectual
23.08 8.66 0.96
Consideracion
individualizada
23.29 8.40 0.95
Alfa de Cronbach = 0.99*

Los resultados del analisis generalizado de la confiabilidad de la
prueba de liderazgo transformacional, incluyendo las &reas como Ssi
fueran items permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. ElI analisis de la confiabilidad por
consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
asciende a 0.99, lo que permite concluir que la prueba de Liderazgo

Transformacional presenta confiabilidad.

2.7.4.2Confiabilidad del instrumento del clima organizacional
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Para determinar el grado de confiabilidad del instrumento se aplicé la
prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, debido a que los
items del instrumento estan medidos en escala de Likert.

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se aplico la
prueba a 20 docentes con las mismas caracteristicas de la muestra de
estudio, utilizando el cuestionario de clima organizacional.

La investigacion se centrara en las cuatro dimensiones del clima
organizacional: Estructura, comportamiento organizacional, relaciones
interpersonales, identidad. En ese sentido, el siguiente analisis

determina la fiabilidad de la escala utilizada para el instrumento total.

Tabla 7
Andlisis de la confiabilidad del area Estructura
items Media D.E Fite
item 4 2.97 1.05 0.71
ftem 5 3.05 1.18 0.60
ftem 7 3.02 1.11 0.70
ltem 10 3.15 1.05 0.68
Alfa de Cronbach = 0.90*

En lo que se refiere al area de estructura, los resultados permiten
apreciar que las correlaciones item-test corregidas son superiores a
0.20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El
analisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del
coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 0.90, el cual es significativo,

lo que permite concluir que el area presenta confiabilidad.

Tabla 8

Andlisis de la confiabilidad del &rea Comportamiento organizacional

ftems Media D.E Fite
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item 1 3.07 1.12 0.73
item 8 3.28 111 0.69
item 12 3.19 1.12 0.69
Item 15 2.97 1.03 0.69

Alfa de Cronbach = 0.88*

En lo que se refiere al area de comportamiento organizacional,
los resultados permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. El analisis de la confiabilidad por
consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach

asciende a 0.88, el cual es significativo, lo que permite concluir

que el area presenta confiabilidad.

Tabla 9

Andlisis de la confiabilidad del area Relaciones interpersonales
ftems Media D.E Fitc
item 2 3.10 1.16 0.78
item 6 3.16 1.05 0.74
item 9 3.11 1.15 0.76
ltem 11 3.00 1.14 0.81

Alfa de Cronbach = 0.93*

En el area de Relaciones interpersonales, los resultados permiten

apreciar que las correlaciones item-test corregidas son superiores
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a 0.20, lo que nos indica que los items son consistentes entre si. El
analisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del
coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 0.93, el cual es

significativo, lo que permite concluir que el area presenta

confiabilidad.

Tabla 10

Anadlisis de la confiabilidad del area Identidad
items Media D.E Fitc
item 3 2.98 1.09 0.64
item 13 2.91 1.03 0.62
item 14 2.63 1.08 0.58
ltem 16 2.97 1.19 0.69

Alfa de Cronbach = 0.88*

En el area de ldentidad, los resultados permiten apreciar que las
correlaciones item-test corregidas son superiores a 0.20, lo que
nos indica que los items son consistentes entre si. El andlisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa
de Cronbach asciende a 0.88, el cual es significativo, lo que

permite concluir que el rea presenta confiabilidad.

Tabla 11
Andlisis generalizado de la confiabilidad del clima organizacional
items Media D.E Fite
Estructura 27.64 7.54 0.91
Comportamiento
organizacional
18.32 5.15 0.92
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Relaciones

interpersonales
30.60 8.85 0.93

Identidad 20.87 5.90 0.91

Alfa de Cronbach = 0.98*

Los resultados del analisis generalizado de la confiabilidad de la
Prueba de Clima Organizacional, incluyendo las areas como si
fueran items permiten apreciar que las correlaciones item-test
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los items
son consistentes entre si. El analisis de la confiabilidad por
consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
asciende a 0.98, lo que permite concluir que la Prueba de Clima

Organizacional presenta confiabilidad.

2.8 Métodos de analisis de datos

2.9

La informacion obtenida se presentara en cuadros y graficos, a partir de las
distribuciones de frecuencias encontradas. Para la parte analitica se empleara un
modelo comparativo de dos poblaciones independientes, utilizdandose el método
de 2 proporciones, aplicandosele la prueba de correlacibn de Pearson para
establecer su validez estadistica. Los recursos para el andlisis de la informacion
seran los software estadisticos SPSS version 19.0 y EPIINFO 2000, ademas el

programa de optimizacion de tamafos de muestra SOTAM.

Modelo Estadistico de la prueba Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson, que se simboliza con la letra minUscula
r, se calcula dividiendo la suma de los productos de las desviaciones de cada
variante de X e Y, con respecto a sus medias (suma que se denomina covarianza
de X e Y), por el producto de las desviaciones estandar de ambas variables. En

forma practica, el coeficiente de correlacién de Pearson es:

Aspectos éticos
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En el trabajo se ha respetado las normas y convencionales observables en la
redaccion de un informe de investigacion cientifica en el campo educativo. Se tuvo
en cuenta las recomendaciones del Manual de Publicaciones APA (2010). Se
respetaron los derechos de autor y se protegid la identidad de los sujetos
encuestados. Ademas, los datos recolectados se procesaron en forma veraz y
objetiva para garantizar la validez de los resultados comunicados en este informe.

Por lo tanto, la investigacion obtuvo informacion sumamente autentica y confiable.
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RESULTADOS

3.1 Andlisis de los Resultados

En esta parte se presenta los resultados obtenidos a partir de las encuestas
aplicadas a los docentes de la Institucién Educativa “Manuel de Piérola Castro”
con el fin de alcanzar los objetivos. Ademés de acompafar dicha informacion con

sus respectivos cuadros estadisticos, graficos e interpretaciones.

3.1.1 Poblacion: El estudio fue de un total de 20 docentes, en quienes se
observan cambios que se reflejan en el trabajo dentro de la I.E. debido al liderazgo

que ejerce el Director en la Institucion.

Tabla N° 12: Género y Edad de los participantes

SEXO
EDAD M F Total
35-40 00 04 04
41 - 45 00 00 00
46 — 50 08 02 10
51-55 03 01 04
56 — 60 01 00 01
61- 65 01 00 01
TOTAL 13 07 20

10

8
6

B Masculino
4 B Femenino
N I. L
0 , , , | |

35-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65

Del total de la muestra de docentes que se tomaron en cuenta para la aplicacion de

la encuesta, 4 de ellos estdn dentro de las edades de 35 a 40 afios, 10 de ellos
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estan entre las edades de 46 y 50 afios, 4 entre 51 y 55 afios, 1 entre las edades
de 56 y 60, y 61 y 65 afios de edad.

3.1.2 Variable 1: Clima organizacional
Tabla N°13: Frecuencia y porcentajes de la dimension estructura

Escala de valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 3 15,0 15,0
Regular 6 30,0 45,0
Bueno 11 55,0 100,0
Total 20
60
50
40
30 M Frecuencia
® Porcentaje
20
10
0 | T 1
Deficiente Regular Bueno

Encontramos que en cuanto a la dimension estructura, de los 20 participantes 3
respondieron deficiente equivalente al 15%, 6 respondieron regular equivalente a 30%
y 11 respondieron que hay un buen clima organizacional con un 55%. Ademas
tenemos que entre el regular y el deficiente suman un 60%

Tabla N°14: Frecuencia y porcentajes de la dimensibn comportamiento
organizacional

Escala de valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 5,0 5,0
Regular 5 25,0 30,0
Bueno 14 70,0 100,0
Total 20
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70

60

50

40

m Porcentaje

30

20

10

0 [ 1]

Deficiente Regular

Bueno

Segun los resultados obtenidos en la dimensidon comportamiento organizacional
de la variable mencionada, encontramos que de los 20 participantes 1
respondieron deficiente equivalente al 5%, 5 respondieron regular equivalente a
25% y 14 respondieron que hay un buen clima organizacional con un 70%.

Ademas tenemos que entre el regular y el deficiente suman un 35%

Tabla N°15: Frecuencia y porcentajes de la dimensiébn Relaciones
interpersonales
Escala de valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 5,0 5,0
Regular 3 15,0 20,0
Bueno 16 80,0 100,0
Total 20
100
80
60 .
B Frecuencia
40 ® Porcentaje
20
0 - .
Deficiente Regular Bueno

De acuerdo con los datos obtenidos a partir de la encuesta, el 5% de docentes
manifiestan ser deficiente las relaciones interpersonales que hay en la I.E, mientras
que el 15%, que comprende a 3 docentes, opinan que es regular, y el grupo
mayoritario, es decir 16 docentes que representa al 80% del total de la muestra

estudiada, manifest6 ser bueno.

Tabla N°16: Frecuencia y porcentajes de la dimension Identidad
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Escala de valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 5,0 5,0
Regular 7 35,0 40,0
Bueno 12 60,0 100,0
Total 20
70
60
50
40 _
W Porcentaje
30 Columnail
20
10
0 - .

Deficiente Regular

Bueno

Segun datos obtenidos, el 5% de los docentes consultados a razén de 1 docente,

opind que es deficiente la identidad que se tiene con la ILE, un 35% que

representa a 7 docentes certifica que es regular,

opind que, la identidad que se vive con la |.E es buena.

el 60%, es decir 12 de ellos

Tabla 17: Analisis generalizado de la variable clima organizacional

Valoracion | Deficiente Regular Bueno
Dimensién
Estructura 15,0 30,0 55,0
Comportamiento organizacional 5,0 25,0 70,0
Relaciones interpersonales 5,0 15,0 80,0
Identidad 5,0 35,0 60,0

60




o s]

o~
oo o

U
N\

N W
e =t=-1=-1-1=

m Deficiente
Regular

Bueno

De acuerdo al analisis general de las dimensiones de la variable clima

organizacional, se obtiene como resultado que la escala de calificacion que

sobresale en las 4 dimensiones evaluadas es la de buena, obteniéndose en

cuanto a estructura 55%, en comportamiento organizacional 70%, en relaciones

interpersonales 80% y en identidad 60%; con ello se puede concluir que el clima

organizacional que se tiene en la I.E secundaria “Manuel de Piérola Castro” es

adecuada segun la opinion de los docentes participantes en la muestra de

estudio.

3.1.3 Variable 2: Liderazgo transformacional
Tabla N°18: Frecuencia y porcentajes de la dimension Influencia idealizada

Escala de valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 3 15,0 15,0
Regular 6 30,0 45,0
Bueno 11 55,0 100,0
Total 20
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® Frecuencia

® Porcentaje

Deficiente
Regular

Se tiene que de los 20 participantes 3 respondieron deficiente equivalente al 15%, 6
respondieron regular equivalente a 30% y 11 respondieron que hay una buena
influencia idealizada con un 55%. Ademas tenemos que entre el regular y el deficiente

suman un 45%

Tabla N°19: Frecuencia y porcentajes de la dimension Motivacion inspiracional

Escala de valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 5,0 5,0
Regular 7 35,0 40,0
Bueno 12 60,0 100,0
Total 20
60 -
50 -
40 -
M Frecuencia
30 -
m Porcentaje
20 -
10 -
0 T T T I/
Deficiente Regular Bueno

En esta tabla encontramos que de los 20 participantes 1 respondio deficiente
equivalente al 5%, 7 respondieron regular equivalente a 35%% y 12 respondieron
que hay un buena motivacion inspiracional con un 60%. Ademas tenemos que entre el
regular y el deficiente suman un 40%

Tabla N°20: Frecuencia y porcentajes de la dimension Estimulacion intelectual
| Escaladevaloracion | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje |
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acumulado
Deficiente 0 0,0 0,0
Regular 9 45,0 45,0
Bueno 11 55,0 100,0
Total 20
60
50
40
® Frecuencia
30
® Porcentaje
20
10
0 - /
Deficiente Regular Bueno

De acuerdo a los resultados
respondid deficiente equivalente al 0%, 9 respondieron regular equivalente a 45% vy
11 respondieron que hay un buena estimulacion intelectual con un 55%. Ademas

tenemos que entre el regular y el deficiente suman un 45%

Tabla N°21: Frecuencia y porcentajes de

individualizada

la dimensién Consideracion

encontramos que de los 20 participantes ninguno

Escala de valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Deficiente 1 5,0 5,0
Regular 6 30,0 35,0
Bueno 13 65,0 100,0
Total 20

63




70 ~
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® Frecuencia

® Porcentaje

20

10

0 | | | ./

Deficiente Regular Bueno

De acuerdo a los resultados encontramos que de los 20 participantes 1 respondio
deficiente equivalente al 5%, 6 respondieron regular equivalente a 30% y 13
respondieron que hay un buena consideracién individualizada con un 65%. Ademas

tenemos que entre el regular y el deficiente suman un 40%

Tabla 22: Analisis generalizado de la variable liderazgo transformacional

Valoracion | Deficiente Regular Bueno
Dimensién
Influencia idealizada 15,0 30,0 45,0
Motivacién inspiracional 5,0 35,0 60,0
Estimulacion intelectual 0,0 45,0 55,0
Consideracion individualizada 50 30,0 65,0
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/ Regular

Deficiente
___‘\/ Deficiente
_‘ Regular
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v Bueno

De acuerdo al analisis general de las dimensiones de la variable liderazgo
transformacional, se obtiene como resultado que la escala de calificacion que
sobresale en las 4 dimensiones evaluadas es la de buena, obteniéndose en
cuanto a influencia idealizada 45%, en motivacion inspiracional 60%, en
estimulacién intelectual 55% y en identidad 65%; con ello se puede concluir que
el liderazgo transformacional que ejerce el director de la |.E secundaria “Manuel
de Piérola Castro” Celendin tiene mucha aceptacién, segun la opinién de los

docentes participantes en la muestra de estudio.

PROCESO DE PRUEBA DE HIPOTESIS
La informacién obtenida se presentd en cuadros y graficos, a partir de las
distribuciones de frecuencias encontradas.
Para la parte analitica se empleara un modelo comparativo de dos poblaciones
independientes, utilizandose el método de 2 proporciones, aplicAndosele la
prueba de correlacion de Pearson para establecer su validez estadistica.
Los recursos para el andlisis de la informacion seran los software estadisticos
SPSS version 19.0 y EPIINFO 2000, ademas el programa de optimizacion de
tamarios de muestra SOTAM.

Contrastacion de hipétesis

Planteo de hipotesis general.
H1: ElI clima organizacional tiene relacion significativa con el liderazgo
transformacional del director de la Instituciéon Educativa Secundaria “Manuel de

Piérola Castro” Celendin
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HO: El clima organizacional no tiene relacion significativa con el liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de
Piérola Castro” Celendin

Modelo Estadistico de la prueba Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson, que se simboliza con la letra mindscula
r, se calcula dividiendo la suma de los productos de las desviaciones de cada
variante de X e Y, con respecto a sus medias (suma que se denomina
covarianza de X e Y), por el producto de las desviaciones estdndar de ambas
variables. En forma practica, el coeficiente de correlacion de Pearson es:

Donde N es el nimero de datos.

Utilizaremos la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Sin correlacion Correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pef"o‘:ta
I | I | I
! =] = s o . o
Correlacién Correlacion Correlacién Correlacién Correlacion
minima baja moderada buena muy buena
CORRELACIONES
Liderazgo Clima
transformacional | organizacional
Liderazgo Correlacion de Pearson | 1 0.912**
transformacional Sig.(bilateral) 0.0 0.000
N 20 20
Clima Correlacion de Pearson | 0,912** 1
organizacional Sig.(bilateral) 0,000
N 20 20
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** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Al aplicar la formula Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos que
el coeficiente de correlacion Pearson es de 0,912 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe una relacion significativa menor que 0,05 por tal motivo se

rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna:

El clima organizacional tiene relacion significativa con el liderazgo transformacional
del director de la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin.

Hipotesis especifica

Primera hipdtesis especifica

H1: El liderazgo transformacional que ejerce el director tiene relacion directa con el
clima organizacional en la |.E Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

HO: El liderazgo transformacional que ejerce el director no tiene relacion directa con

el clima organizacional en la |.E Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

Tabla 23: Correlacion entre Liderazgo transformacional y clima organizacional

CORRELACIONES

Liderazgo Clima
transformacional | organizacional
Liderazgo Correlacion de Pearson | 1 0,883**
transformacional | Sig.(bilateral) 0.0 0.000
N 20 20
Clima Correlacion de Pearson | 0,883** 1
organizacional Sig.(bilateral) 0,000
N 20 20

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

Al aplicar la féormula de Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos
que el coeficiente de correlacion Pearson es de 0,853 y el p_ valor es de 0,000 por lo
tanto establecemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor

gue 0,05 por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna:
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El liderazgo transformacional del director tiene relacion directa con el clima
organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin

Segunda hipétesis especifica

H1: El clima organizacional tiene nivel de relacion significativa con el liderazgo
transformacional del director de la |I.E Secundaria “Manuel de Piérola Castro”
Celendin.

HO: EIl clima organizacional no tiene nivel de relacion significativa con el liderazgo
transformacional del director de la I.LE Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin.

Tabla: 24 Correlacion entre Liderazgo transformacional y clima organizacional

CORRELACIONES

Liderazgo Clima
transformacional | organizacional
Liderazgo Correlacién de Pearson | 1 0,824**
transformacional | Sig.(bilateral) 0.0 0.000
N 20 20
Clima Correlacion de Pearson | 0,883** 1
organizacional Sig.(bilateral) 0,000
N 20 20

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

Al aplicar la formula de Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos
que el coeficiente de correlacion Pearson es de 0,824 y el p_ valor es de 0,000 por lo
tanto establecemos que tiene un nivel correlacibn muy bueno, vemos que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la

hipotesis Nula y se acepta la alterna:
El clima organizacional tiene relacion significativa con el liderazgo transformacional

del director de Ila Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin.
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Tercera hipotesis especifica

H1: El clima organizacional tiene relacion directa con el liderazgo transformacional del
director de la |.E Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

HO: El clima organizacional no tiene relacion directa con el liderazgo
transformacional del director de la |I.LE Secundaria “Manuel de Piérola Castro”

Celendin.

Tabla: 25 Correlacion entre Liderazgo transformacional y clima organizacional

CORRELACIONES

Liderazgo Clima
transformacional | organizacional
Liderazgo Correlacién de Pearson | 1 0,725**
transformacional | Sig.(bilateral) 0.0 0.000
N 20 20
Clima Correlacion de Pearson | Q,725** 1
organizacional Sig.(bilateral) 0,000
N 20 20

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

Al aplicar la formula de Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos
que el coeficiente de correlacion Pearson es de 0,725y el p_ valor es de 0,000 por lo
tanto establecemos que tiene un nivel correlacién muy bueno, vemos que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la

hipétesis Nula y se acepta la alterna:

El clima organizacional tiene relacion directa con el liderazgo transformacional del

director de la |.E Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.
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DISCUSION
La presente investigacion plantea la siguiente hipétesis alterna de investigacion: El

clima organizacional tiene relacion significativa con el liderazgo transformacional del
director de la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin. Al
aplicar la féormula Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos que el
coeficiente de correlacion Pearson es de 0,912 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que tiene un nivel correlacion muy alta, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la hipotesis
Nula y se acepta la alterna.

Estos resultados son apoyados por la investigacion de Leon, (2009) quien concluye que
si existe una relacion entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional.
Asimismo, los resultados también aducen desde la perspectiva de liderazgo
transformacional, que el director proyecta motivacion inspiracional, consideracion
especializada (Cornejo, 2006), logrando a través de ello convencer, liderar y gestionar
de forma efectiva, logrando que los docentes colaboren en pro del cumplimiento de
objetivos y metas institucionales y por ende se cuente con un buen clima
organizacional. A ello se suma la actitud del director de tender a preocuparse por sus
colaboradores, en este caso los docentes (Fischman, 2005), logrando estimular las
potencialidades de éstos, torndndolos en intelectuales, creativos, etc. (Bass, 1985).

Por otro lado, hay muestras de buenas relaciones interpersonales, tendiente a asumir
riesgos, asi como aceptar cambios, lo cual sirve de fuente de motivacion, innovacion y
creatividad en los docentes (Bass, 1985). Asimismo, considera y logra el asertivo
manejo del potencial psicolégico, atemperando y relativizando las situaciones de
conflicto y tension al interior de la organizacion (Bass, 1992), creando condiciones para
gue los docentes participen en la institucién, desarrollando en ellos, su propio liderazgo
(Leithwood, 1999), mostrando asi, buena actuacién como directivo (Leithwood, 1999)
logrando la aceptacion, admiracion, respeto y confianza de los colaboradores (Bass,
1992, Fischman, 2005).

La gestién bajo el liderazgo transformacional, muestra en esencia la accién de un
liderazgo compartido, lo cual genera un clima organizacional adecuado, producto de la
interactividad entre la autoridad y los docentes (Acero, 2007), tornandose en una fuerza
gue influye en la conducta de éstos (Berrocal, 2006).
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo a la hipdtesis general: El clima organizacional tiene relacion
significativa con el liderazgo transformacional del director de la Institucion
Educativa Secundaria "Manuel de Piérola Castro” Celendin esta decision se
sustenta en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,912 y de acuerdo a
la regla de decision esta correlacion es muy buena conformidad, se acepta la
hipotesis de investigacion, es decir, El clima organizacional tiene relacion
significativa con el liderazgo transformacional del director de la Institucion

Educativa “Manuel de Piérola Castro”

2. Para la primera hipotesis especifica: El liderazgo transformacional del director
tiene relacion directa con el clima organizacional en la Institucion Educativa
Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin., esta decision se sustenta en
el valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,853 esta correlacion es muy
buena y de conformidad a lo establecido en la regla de decisidén, se acepta la
hipétesis alterna, es decir, el liderazgo transformacional del director tiene
relacion directa con el clima organizacional en la Institucion Educativa

Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin.

3. Para la segunda hipotesis especifica: El clima organizacional tiene relacion
significativa con el liderazgo transformacional del director de la Institucion
Educativa “Manuel de Piérola Castro” Celendin, segun la prueba de Pearson
calculado de 0,824 , esta correlacion es muy buena y de conformidad de lo
establecido en la regla de decision, se acepta la hipétesis de investigacion, es
decir, El clima organizacional tiene relacion significativa con el liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de

Piérola Castro” Celendin.

4. En cuanto a la tercera hipoétesis especifica: El clima organizacional tiene
relacion directa con el liderazgo transformacional del director de la Institucion
Educativa Secundaria “Manuel de Piérola Castro” Celendin”, segun la prueba de
Pearson calculado de 0,725, la correlacion es buena y de conformidad de lo
establecido en la regla de decision, se acepta la hipdtesis de investigacion, es

decir, El clima organizacional tiene relacion significativa directa con el liderazgo
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transformacional del director de la Institucidn Educativa Secundaria “Manuel de

Piérola Castro” Celendin.

Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una relacion
significativa entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima
Organizacional en la Institucion Educativa Secundaria “Manuel de Piérola

Castro” Celendin

El analisis de los resultados nos muestra que las diversas areas del Liderazgo
Transformacional del Director estan relacionadas significativamente con las
diversas areas del Clima Organizacional en la Instituciéon Educativa Secundaria

“Manuel de Piérola Castro” Celendin.

Existe un nivel bueno, aceptable en todas sus dimensiones del clima
organizacional segun la perspectiva de los docentes en la I.E “Manuel de
Piérola Castro”. Es decir, los docentes consideran que su ambiente de trabajo

les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la comunidad educativa.

El liderazgo transformacional y el clima organizacional se correlacionan de
manera directa y significativa en los docentes de Institucién Educativa “Manuel

de Piérola Castro”

El nivel de liderazgo transformacional que ejerce el director es bueno
representado por un 75% de los docentes de la Institucion Educativas “Manuel

de Piérola Castro”

10.Los resultados de investigacion evidencian que los cuatro aspectos

(dimensiones) influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada, son claves para incidir a través del
liderazgo transformacional que ejerza el director a la mejora de la calidad

educativa con la participacion de todos sus actores.
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RECOMENDACIONES

1.

Promover estudios que de manera experimental determinen la influencia que tiene el
Liderazgo Transformacional de los Directores en el Clima Organizacional de las
Instituciones Educativas con la finalidad de encontrar alternativas viables para la

solucion de los problemas que se presenten.

. Es necesario difundir los resultados obtenidos en la presente investigacion, con el

proposito de promover un intercambio de ideas entre directivos y docentes de las
Instituciones Educativas de la Provincia de Celendin que permitan mejorar la calidad

de la educacion.

. Desarrollar un conjunto de investigaciones que permitan fomentar condiciones

Optimas para lograr un liderazgo y un clima organizacional favorable en cada

Institucion Educativa.

. Promover una cultura de evaluacion permanente entre los docentes de las

Instituciones Educativas estatales, a fin de que la toma de decisiones sean mas

acertadas y viables en relacion a mejorar el clima organizacional.

Proponer que las universidades implementen programas de capacitacion a los
docentes a fin de desarrollar 6ptimos niveles de Liderazgo Transformacional y Clima

Organizacional, y puedan cumplir eficientemente su labor educativa.

. Desarrollar en forma permanente cursos, seminarios, talleres de sensibilizacién para

mejorar el clima organizacional en instituciones educativas estatales, dirigido a

directivos y docentes.

. Seria importante que los docentes y directivos reciban cursos de Liderazgo

Transformacional y Clima Organizacional de tal manera que se garantice un servicio

educativo de calidad en cada Institucion Educativa.

. Ampliar en forma integral el presente estudio a otros contextos educativos de la

Region Cajamarca, con similares o diferentes caracteristicas a fin de corroborar,
desestimar o encontrar nuevos hallazgos que aporten al estudio del liderazgo y el

clima organizacional.
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ANEXOS

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Fstimado Deoctor: Luis Montenegro Camacha

salicito su apoyo profesional para que emile juicios sobre este cuestionario estd
pensada para describir el estilo de liderazgo del director en un centra educativo.

En este czso se refiere o las porcepciones que ustec tiene de su propla actuzcidén coma
directive en el centro.

No hay respuestas cue sP puedan considerar mejores a peores. Salamente es un
instrumenta exhaustivo para saber cudles son las percepciones de las refaciones del
directar con su centro, par2 alcanzar este objetivo usted ha sido seleccionado como
experta en la materla y necesito su valiosa opinion. Para ello debe marcar con una (X}
el recuadro respectiva segin la intarmacion selicltada.

La escalz de calificacian es {a sgle:

‘Nunca Avecas | Casisiempre Siampre
1 2 3 4
Yo como Director T 1273 4
1 | Presto ayuda a los demas cuando observo sus esfuerzos. \—-.
"2 |Proporciono a los demas formas nuevas de enfocar B ¢
picblemas '
3 | No intervengo hasta que los protlemnas se agravan. ' e
2 | Cenbro mi atencién en aquello que no funciona de acuerdo |
con lo previsto. (Iregulandades, errores o desviaciones |
delos estandares) o ! i
§  Evito involucrarme cuando surgen temas importantes T
6 Doy a conocer cudles son sus valores y principios mas B
. importantes. A
7 . Estoy ausente cuande se me necesita S B
8 | Considero diferentes perspectivas cuando intento B <
solucionar los problemas. |
¢ | Hablo de forma optimista sobre el futuro. s
10 | Hago sentir a los demas orgulloso/a de trabajar con évella. | = |
11 | Persanalizo las responsabilidades cuando se fijan los :
objetivos. » 3 i X
12 | Espero que las cosas vayan mai antes de intervenir. : J
' 13 | Habio entusiastamente acerca de qué necesidades deben S
ser satisfechas B4
14 | Enfatizo Ia importancia de tener un fuerte sentido del i
| geber. B L X
15 | Dedico tiempe a ensefar y capacitar al equipe de
| profesores P
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16 | Establezeo los incentivos relacionados con la cansecucion
de objetivas.
17 Muestro que say partidario de “si yo no lo he roto. yo no
i Larreglo®,

18
Voy mas atld de mi propio interés por el bien del grupo

19 | Trato a los demas individuos ma&s que como m:embro de
un grupc

antes de actuar

actuar.

20 | Demuestro que los problemas deben llegar a ser ¢ronicos

21 | Me he ganado el respeto del profesorado por mi forma de |

22 Concentio toda mi atencion cuando resuelvo problamas,

|| enoies o guejas.

7237 Congidero los aspectos morales y &ticos en las decisiones
que tomo.

24 Hago un seguimiento de los errores detactados.

25 Demuestro un sentido de autoridad y confianza.

26 | | Presento una convinoente visidn def futuro. RS

27 | Camunico regulamente los fracascs con el hn de
.supemnos N
28 | Evita tomar decisiones

29 | Considero  que tengo necesidades y habilidades
i diferentes.

730 | Hago ver al resto los problemas desde muy distintos |

| anguios.
.31 | Ayudo a los demas & lnej(}l‘af SUS capacndades

32 | Sugiero nuevas formas de completar el trabajo.

33 Me demoro en responder los temas urgentes.

34 | Enfatizo la importancia de una misién comun.

35 | Expreso mi satisfaccion cuando otros cumplen las
expectativas.
36 | Expreso confianza en que las metas serdn cumplidas.

37 | Suy efectivo en satisfacer las necesidades relacionadas
con &l trabajo de otros

‘ 38 | Utilizo formas de liderazgo que son satisfactorias.

39 | Incita a otros a hacer mas de lo que ya ten‘an previsto

740 Say efectivo en representar mi mayor autoridad a los
cemas.

. 41 | Trabajo con al resto de una forma satisfactona,

42 Aumento en los demas sus deseos de tener éxito.

43 é Consiga que la erganizacion sea eficaz

44 | Incremanto en los demas sus esfuerzos y motivacian.

45

Lidero un grupo que es efectivo,

77




Mucho |2 voy a agradecer cualquier
observacidn, sugerencia, propésito 0 recomendacién sobre cualquiera de los
prepuestos. Por favor, refiéralas a continuacian:

Vaiidado por el Dr. Luls Montanegro Camacho

Especializado: Doctor en Administracion Educativa
Categoria Docente: principal.
Tienmipo de Experiencia en Docencia Universitaria: 18 anos.

Cargo Actusl: Docente Pos Grado en la Universidad César Yallejo
Chiclayo- Peri.

Facha: Chiclayo, Marzo del 2018 /‘_.,.-— =5
b oaied
\ g A
'\;’}'{ "/.:.«/

Dr. Luis Montenegro Camacho
R R if 1 U =3 Y/ Muchas gracias
15 ML - A bALH T ! ¥
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CRITERIC DE EXPERTO

Estimado Doctor: Luis Montanegro Camacha

Solicito su apoyo profesional para que emita juicios sobre el
Clima Organizaclonal de la Institucién Educativa Secundaria Manuel de Plérola
Castro Celendin para alcanzar este cbjetive usted ha side seleccionado como
experto en la materia y necasito su valiosa opinién. Para ello debe marcar con una

X)

€l recuadro respectivo seqin |a informacién sclicitada.

La escala de valoragion s |

No si

] 5

Cuestlonarla de

Ciima organizacional

No

Conuzeo los objetivos dela [ E

Conazco y entiendo la vision y misién de la |LE

permite cumplir con los objetivos de la institucidn.

“Considera usted que la organizacion es un buen lugar para trabajar y
estudiar

realizar un trabajo eficaz y eficiente

Se entiende que el rabajo que desarollan of director ¥ los docemes |

Considera que los docentes reciben la informacion necesana para :

En la instiucion se puede decir lo que se piensa sin ofender ¢ herir a las
personas.

8
9

10

1]

12

| de familia y astudiantas puedan realizar adecuadamente su fabor
| correspandiente.

Las reuniones en equipo resultan de wtilidad para que docentes, padres

| Se trabaja er conjunto para solucionar ios prablemas de la |.E

cumplir con {os objetivos de Ia |LE

El direci?jt y los docentes aprecian mis contribuciones en favor de

Confio en las canocimientos y habilidades del director

La compensacion salanal que reciben el director y los docentes astan
acordes gl trabajo que realizan.

Se brinda reconocimiento al director, cocentes, padres de familia y
estudiantes por su aporte y buen desempeno en favor de la insitucion.

13
| 14

15| M

Los reconac¢imientos son distnbuidos en forma justa

___letc)

El ambiente flsico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, iluminacién, |

Mi amblente da trabajc esté libre de hostilidad

v
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| 18 | Soy tratado(a) con respeto por todos los miembros de la comunidad |
L educaliva, %

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propositc o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

]

\falidado por el Dr. Luis Montenegre Camacho

Especializado. Doctor en Administracion Educativa
Calegoria Docente: principal.
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 18 afios.

Cargo Actual: Docente Pos Grado en la Universidad César Vallejo Chiclayo-
Paril.

Fecha: Chiclayo, Marzo del 2013 SRR
|
::/ ”/‘; ".
i 4 ;
"I ‘%{:3'/

m—
Dr. Luls Montenegre Camacheo

DNT: 4663 24Dy

L
Muchas gracias
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CRITERIO DE EXFERTO

Estimado Doctor: Luls Montenegro Camacho

Solicito su apoyo profesional para que emita juicios sobre el cuestionario es
parte da un trabajo de investigacion, que tlene la finalidad de obtener
informacién, acerca dal liderazgo que ejerce el Director de la Institucion

Educativa Secundaria Manuel de Piérola Castra Celendin para alcanzar

este objetiva usted ha sido seleccionado como experto en la materia y
necesito su valiosa opinién. Para elio dede marcar con una {X) el recuadro
raspectivo segan la informacidn solicitada.

La escala de calificacion es la sgte:

[ Nunca Aveces | Casisiempre Siempre
r 1 2 i 4
i Mi Director : B e S e 5 4
i1 | Me presia ayuda cuando ubserva mis esfuerzos.
H
?ﬂf “| Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas &
?“3- | No interviene hasta qﬁe los problémas se agravan. ‘ g
"4 | Centra su atencitn en aquello que no funciona de acuerdo
can lo previsto. (Iregulandades, errores o desviaciones : .
delos estandares) _ : '
5 | Evita invoiucrase cuando surgen temas importantes L 3
Da a conover cudles son sus valores y principios mas I '
importantes. ‘ <
'7 | Estd ausente cuando se le necesita |
8 | Considera diferentes perspectivas cuande intenta L
solucionar los problemas. Bl
9 | Habla de forma optimista sobre el futura. |-
10 | Me hace sentir orgullosofa de trabajar con élfella. o
11 | Parsonaliza las responsabilidades cuandc se fijan los
objetves. 4 | X
12 | Espera a que las cosas vayan mal antas de intarvenir. +« |
13 | Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben /‘
ser satisfechas %
14 | Enfatiza 1a Imporancia de tener un fuerte sentido del L]
deber. ] \ :
15 | Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de B
profesores. |
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16 | Establece los incentivos relacionados ton 1a consecLcion
| de objetives.

17 Muestra que es partidario de *si yo no io.he oto, yo no

|___arregio”. o R e i DN IO N
18

Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo.

19 | Me trata como persona individual mds gue como
| miembro de un grupo

20 Demuestra que Ios problemas deben ser cronicos antes de
3C1Ua|'

21 | Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.

22 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas.
€rores o quejas.

23 | Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones

| Que toma.

24 | Hace un seguimiento de los emores detectados.

25 | Demuestra un sentido de autoridad y conﬁanza

26 | Presenta una convincente visién del futuro,

27 | Comunica regularmente los fracasos con @l fin de

superarlos.

28 | Evita tomar decisiones

29 | Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes

de los otros.

Me hace ver ios problemas desde muy disbintos anguios.

Me ayuda a mejorar mis capacidades.

Se demora en responder los temas urgentes.

30
3
32 | Sugiere nuevas formas de completar el rabajo.
33
M4

Enfatiza |2 importancia de una mision coman.

35 | Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las
| expectativas. -
36 | Expresa ¢onfianza en que las metas serdn cumplidas.

40 Demueslra su avtoridad
"a1 Trabaja conmigo de una forma satisfactoria.
42 Aumenta mis deseos de tener exito.

37 Es efectivo en catisfaver mis necesidades relacionadas
con & rabajc.

|38 Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias.

38 Me incita a hacer mds de o que yo tenia previsto

43 | Consigue que la organ«zacson sea eficiente

44 Incrementa mi esfuerzo y motivacion.

45 | Lidera un grupo que es efectwo ey
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Mucho le voy a agradecer cualquier observacin, sugerencia, propdésita o
recomendacidn sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, reficralas a
cantinuacién:

!
|
|
|

Vaiidado por el Dr. Luis Montenegro Camache

Especializado: Doctor en Administracion Educativa
Categoria Docente: principal.
Trempo de Expenencia en Docencia Universitaria: 18 aios.

Cargo Actual: Docente Pos Grado en la Universidad César Vallejo
Chiclayo- Perd.

Fecha: Chiclayo, Marzo del 2018

Dr. Luis Montenegro Camacho

™~ - N A ™
Y f A A i T I
I ; v | o [} ) \ [} 1 y

Muchas gracias
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Estmado Doctor: Felix Diaz Tamay.

Solicito su apoya profesional para que emita juicios sobre este cuestionaric ostd

pensado para describir el estilo de liderazge del directar en Ln centro educativo.

Ln este caso se refiere a las percepciones gue usted tiene de su propia actuacién coma
directivo en el centro.,
Na hay respuestas que se puedan consi¢erar mejores o peores. Solamente o5 un
instrumento exhaustiva para saber cuales son las perceprianes de las relacianes del
director con su centro, para alcanzar este objetiva usted ha sido seleccionado cama
experto en la materia y necesito su valivsz opinién. Para ello debe rmarcar con una (X)
el recuiadro respecsiva segin 13 informacién solicitada,

Lz escala de calificacian es la sgte:

2 3

Nunca Aveoesmwl “Casi siempre }
1 2 N

1

13

14

Hablo entusiastamente acerca ¢e qué necesidades deben

_ ser satisfechas

Enfatizo la importanca de tener un fuerte sentico del’
deber.

15

| Dedico tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de
J profesores.

Yocomo Direclor 1 4
1 | Presto ayuda a los demas cuando observo sus esfuerzes. ¥
4
"2 | Propuicions a los demas formas nuevas de enfocar i
| | problemas ‘ %
'3 | No intervengo hasta que los problemas se agravan. o
Centro mi atencion en aquella que no funciana de acuerdo
¢on !o previsto. {lrregularidades, errores o dasviaciones
| de los estandares) -
5 | Evito involucramme cuanda surgen emas importantes R >‘/
Doy a conocer cugles son sus valores y principios mas | | :
Importantes. ) :X
7 | Estoy ausente cuando se me necesita N
8 | Conskiero diferentes perspectivas cuando intento
: _hscluuiurla.r los problemas. s X
9 | Hablo de forma optimista sobre ef futuro, X
10 | Hago sentr a los demas orgulloso/a de trabajar con éliella,
11 ' Personelizo las responsabilidades cuando se fijan los
_| objetivos. .
12 Esperc que las cosas vayan mal antes de intervenir. W

P <1 |
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16 | Establezco los incentivos relacionados ¢on la consecucion
| de objetivos.

17 . Muestro que soy partidaric de “si yo no lo he roto, yo no

_arreglo”,

g _‘./c:»qué'2 alla ce mi propio intarés par el bien dal grupo.
18 Trato a los demas individuos més Gue como miembro de

|

| ungrupo
20 Demuestro qu= ‘Ios problemas deben llegar a ser crdnicos ¥
antes de actuar. ol ¥ 8 N P
21 Me he ganado el respato dal profesorado por mi forma de v
| actuar. aiiisiscasiatteibn st ladl
{22 Concentro toda mi atencién cuando resuelvo problemas. ’|
. ___emores ¢ quejas. . _Zk !
23 Considero los aspectos morales y éticos an las decisiones '
_que tomo. s >
24 Hago un seguimiento de 0 errores detectados. |
126 Demuestro un sentico de autoridad y confianza. Y
26 Presento una convincenta visidn del futura. Va i
. 27 Comunico reguiarmente  los fracasos con el fin de| el
| su rarlos. ) | " X
28 | Evito tomar decisiones >,
25 Considero que tengo necesidades y habilidades | >[
| diferentas.
30 Hago ver al resto los problemas desde muy dzstmtos W
| &ngulos. B _ 2

Ayudo a los demas a mejorar sus capacidades.

Sugiero nuevas formas de completar el trabajo.

Me demaro en responder Ios temas urgentes,

Enfalizo la importancia de una mision coman.

Expreso m satisfaccion cuando otros cumplen las
expectativas.
Expreso confianza en que las metas serdn cumplidas.

s?a arsﬁig?

Suy efectivo en satisfacer |as necesidades relacionadas
con el trabajo de obros

Utilizo formas da liderazgo que son satisfactonas.

incito a otros a hacer mas de o que ya tenian previsto

& 8%

Soy efectivo en reprasentar mi mayor autoridad a los
demas.

Trabajo con el resto de una forma satisfactornia.

Aumento en |05 demas sus deseas de tener exito.

Consiga que Ia organizacén sea eficaz

Incrementa en [os demdas sus esfuerzos y motivacion.

EEEEE

Lidero un grupo que as efectiva.
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Mucho le voy a agradecer cualquier
observacion. sugerencia, proposito ¢ recomendacion sobre cualquiera de 10s
propuestos. Por favor, refigratas a continuacién’

(L) T < Sy Cap— ’ e ]

Validado por €l Dr. Félix Diaz Tamay

Espacializado: Decter sn Ciencias da la Educaciéon
Categorla Docente: Principal.

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 07 afnos.

Cargo Actual: Docente Pes Grado en la Universidad César Vallejo
Chiclayo- Par(.

Fecha: Chiclayo, Marzo del 2019

F i // \ : e / 2
.Z"‘ng/ et
Dr Félix Diaz Tamay

MY L #e SETEFT Muchas gracias
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CRITERIQ DE EXPERTG

Estimado Coctor: Félix Diaz Tamay

Enlicitﬂ =1] apm,'n pmfesihnnl nara fue amita jlliﬂ'nﬂ mhra el

l"'llr.w:rlnn.:trlo da

Castro Celendin para alcanzar este ochjstivo usted ha sido seleccionade como
experto en |4 matera y necesito su valiosa opinidn. Para elle debe marcar con una

X

€l recuadro respectivo segan |a informacidn solicitada.

La escala de valoracion a5 ;

Mo | sl |
g ) ;
| Clima organizaciona! I'si [No |
| — e 1
i1 | Conozoo los objetivos de la |LE oy
L LN
2 | ConoZeo y antiendo 1a visidn v misicn de 1a LE [
S U [
3 | Se enfiende que of trabajo que desarrclian el director v los docentes
permite cumplir con los ohjeives de la institucidn P
[ 4 | Gensidera usted que la organizacion es un buen lugar para tabajar y |
i eshidiar
{5 | Considera que los docentes reciben la informacion necesana para |
| realizar un trabsjo eficaz y eficients A
{6 En ia institucion se pueds dacir lo guse = piensa sin ofender o hsrir a las ;
| |personas. PA
| T | Las reuniones en equipo resultan de Ltilidad para que docentes, padres
de famiiiz y esludiantes puedan realizar adecuadasmente su labor |, |
| corregpandients. P\ |
i Se tiabaja en conunte para selucionar los problemas de la LE v
5 | B diractor v los docentss aprecian mis contribuciones en lavor e .
5 cumplir con los objetives de la | E 7~
{10 Cenfic en los conocimientos v habilidades del director H b4
"1 [ La compensacian salarial que reciban el director y ios docenies esian | )
acordes al trabajo que realizan. P
{12 | Se brinda reconocimienta al directar, docentes, padres de Familia y o
:__ estudiantes por su aporte v buen desempefic en favor de la institucion. 7
{13 | Los reconacimisiitas son distribuicos en forma justa. [ 3
14 | El ambierte fisico de trabajo es adecuado (limpieza, clores, iluminacién, | N

efn) L
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T15 | Mi ambienta de trabaja esta libre de hostilidad i |
\ |

16 | Su'_.,r fratadola) con respetc- pnr lodus i0s mismbins de i comunidad
educativa. ),

Mucho le voy a agradecer cualguier observacién, sugersncis, propésito o
recomendacion sobre cualguieras de los propuestos. Por faver, rencralas @
continuzacion:

_l_-.,-:_' A '-") K‘i_ £ :_? L f\u-l.-ﬂq AT —."' e .n*" o .4’__.__,').-- S2F - £ gt
a
- bl ” - o .
.:‘r.a_n_*.._ i, P o ol SR & i 4 S C A —_—

L o L

Walidado por el Dr_ Félix Diaz Tamay

Especializado: Doctor en Ciencias de la Educacion
Categoria Docente: Principal.

Tiempa de Experiencia en Docencia Universitaria; 07 afios.

Camo Actual: Docente Pos Grado en la Universidad César Vallaje Chiclayo-
Peri.

Fecha: Chiclayo, Marzo del 2015

._/' |’I -
| ¢ ;
NVt /

e
Ciy. Félix Diaz Tamay
_—
SAE

fes. b

Muchas gracias
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CRITERIO DE EXPERTO

Estimado Dector: Falix Diaz Tamay.

Solicita su apaya profesional para que emita juicios sobre el cuestionario es
parte de un babajo de investigacién, que tiene la tinalldad de obtener
informacion, acerca del liderazgo que ejerce el Director de la Institucion
Educativa Secundaria Manuel de Pidrola Castro Celendin para alcanzar
este objetivo usted ha sido seleccionado como experfo en |la matera y
necesito su valiosa opinidn. Para ello debe marcar con una {X) el recuadro
respectivo seqgdn |a informacion solicitada.

La escala de calificacion es la sgte:

| Nunca A veces Casi siempre

1 2 3

Siempre |
R

| Mi Direclor
1 IHMQ presta ayuda cuando observa mis esfuerzos.

Ny

o : R
Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas

w

No inlerviene hasta que los probiemas se agravan.

4 | Centra su atencién en aguello que no funciona de acuerdo
' con lo previsto. (Irregularidades, errores o desviaciones v
| de los estandares) >f

5 | Evita involucrase cusndo surgen temas importantes §
8 | Da a conocer cuales son sus valores y principios mas 3 T
importantes. >(
7 | Estd ausente cuando se le necesita = )(
'8 | Considera diferentes perspectivas cuando interta .
solucionar los problemas. L : 7(
9 | Habla de torma optimista sobre el futuro. j‘
' 10 | Me hace sentit orgulloso/a de trabajar con élielia. i 5[ ,
41 | Personaliza las responsabilidades cuande se fijan las o )
e _objetivns _ I 2 }(
12 | Ezpera a que las cosas vayan mal antes de intervenir, )(
13 | Habla entusiastamenle acerca de qué necesicades deben y
ser salisfechas _ b
147 Enfatiza 'a importancia de tener un fuerta sentido del :
| deber. a————- bl
| 15 | Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de }4 :
| profesores. - !
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16 | Establece los incentivos relacionados con la consecucion
de abjatfivos. o

17 | Mueslra qus as partidario ce "si yo 2o la he roto, ya no
amegio®

|
|
|

18

: 19 | Me trata como parsona individual mas que como
miembra de un grupo

Va mas alla de su propio interés por el biendel grugo, |

20 | Dernuestra que los problemas deben ser cronicos antes da
actuar. s g
. 21 | Se ha ganado mi respeta por su forma de actuar.

i 22 | Concentra toda su atencion cuando resuelve probiemas,
| erores o quejas. S
' 23 | Considera los aspectos morales y éticos en Ias decisiones |

' 24 | Hace un seguimiento de los errores detectados.

que toma. ¢ szifb

25 Demuesira un sentido de autoridad y confianza,

26 ' Presenta una convincente vision del futuro.

Ao
27 . Comunica regularmente los fracasos con al fin de _\(
| superarles. ~ A

28 Evita tomar decisiones

29 Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
de los olros. o
30 ° Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos.

31 | Me ayuda a mejorar mis capacidades.
32 Sugiere nuevas formas de compietar el trabajo.

33 Se demora en responder los temas urgentes. - !
34 | Enfatiza la importancia de una mision comun.,

35  Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo lass
| expactativas.

36 | Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

37  Es efeclivo en satisfacer mis necesidades relacionadas i
| con ef irakaljo |

|
EEHEE BT |

38 | Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias.

K s

39 Me incita a hacer mas de Io que yo tenia previsto i

40 | Demuestra su autoridad

42 | Aumenta mis deseos de tener éxito.
43 ?Consigue que la organizacion sea eficiente
44 Incrementa mi esfuerzo v motivacion.

45 | Lidera un grupo que es efective
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UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INS'IITUCIONAI. UCV fecha : 05-04-2019
S Pégina : 2de?2

Yo Lorenzo Lama Leiva, idenfificado con DNI N° 27078628, egresado de la Escuela
Profesional de Posgrado, del programa de maesiria en administracion de la
tEducaocién de la Universidad César Vallejo, auforizo (x| , No autorizo ( ) la
divulgacion y comunicacién publica de mi frabajo de investigacion titulado
“RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIOMNAL Y EL LIDERALGO TRANSFORMACIONAL
DEL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA MANUEL DE PIEROLA
CASTRO CELENDIN" en el Repositorlo Insfilucional de |la UCV
(hitp://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
lLey sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................

IRMA
DNI: 27078628
FECHA: 05 de abril del 2019
Olscilenda Reprasentonte de la Direccion /
Elabord Revisd | Vicemectorado de Investigocion y | Aprobd | Rectorado
Invesligocibn Colidod
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t"’ “—— ESCUELA DE
UNIVERSIDAD Césarn VALLEID ~\[ POST GHAI][]

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, JUAN PEDRO SOPLAPUCO MONTALVO, Asesor del taller de asesoria
para actualizacion y elaboracion de tesis y revisor de la tesis del estudiante, Br. LLAMO
LEIVA LORENZO, fitulada: RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA MANUEL DE PIEROLA CASTRO CELENDIN, constato que la misma
tiene un Indice de similitud de 24 % verficable en el reporte de originalidad del programa
Tumitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple
con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Chiclayo, 168 Marzo del 2019

Dr. JUAN PEDRO SOPLAPUCO MONTALVO
DNI: 17404624

CAMPUS CHICLAYO

Carretera Pimentel km. 3.5,
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Relacion del clima organizacional y el liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa
secundaria Manuel de Piérolar Castro Celendin.

INFORME DE CRIGINALIDAD

24, 25, 24 104

INDICE DE SIMILITUD FUENT ES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INT ERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

cybertesis.unmsm.edu.pe 1 3%

Fuenlie de nlemel

pirhua.udep.edu.pe 30/
0

Fuente de intemet

3

docplayer.es 20/
0

Fuente de ntemet

&)

issuu.com 2
%

Fuente de Intemet

LI -
|

repositorio.une.edu.pe 14
0

Fuente de Internet

repositorio.unh.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

www.educarenmalaga.org 1 o
0

Fuente de Intemet

=

Fuente da Intemet

&3%‘ ?uwH

Sacende e,

www.eumed.net 1 o
0
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

-

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA: -
LORENZO LLAMO LEIVA

INFORME TITULADO:

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR DE
LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA MANUEL DE PIEROLA CASTRO CELENDIN. ~

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 05 DE ABRIL DEL 2019

NOTA O MENCION: APROBADO POR UANIMIDAD

7
M,‘,(
FIRMA DEK ENCARGADO DE | IGACION
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