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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima laboral en la Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020. Estuvo regida bajo el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental correlacional, de corte transversal. La poblacion censal estuvo compuesta de
70 docentes, para la recoleccion de datos se utilizé instrumentos validados por expertos y se
aplico en forma virtual debido a la coyuntura, para la medicion de la variable liderazgo
transformacional se adapté el instrumento de Mery Retuerto Castro del afio 2018; el cual,
consta de 4 dimensiones y 32 items, para la variable clima laboral se adapté el cuestionario
de Sonia Palma Carrillo del afio 2004; el cual, consta de 5 dimensiones y 32 items. Ambos
con un alto nivel de fiabilidad ,978 Y ,991 respectivamente. Los resultados fueron
analizados por la herramienta SPSS version 24. Estos nos indicaron la existente de una
correlacion fuerte entre las variables liderazgo transformacional y clima laboral con Rho de

Spearman de ,612** y una significacion bilateral de ,000.1.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima laboral, institucion educativa.



Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and the work environment at the Callao National Polytechnic
Educational Institution, 2020. It was governed under the quantitative, non-experimental,
correlational, cross-sectional design. The census population was made up of 70 teachers, for
data collection instruments validated by experts were found and it was applied in a virtual
way due to the situation, for the measurement of the variable transformational leadership,
the instrument of Mery Retuerto Castro of the year 2018 was adapted; which, consists of 4
dimensions and 32 items, for the variable work climate adapted to the 2004 Sonia Palma
Carrillo questionnaire; which consists of 5 dimensions and 32 items. Both with a high level
of reliability, 978 Y, 991 respectively. The results were analyzed by the SPSS version 24
tool. These indicate the existence of a strong correlation between the variables
transformational leadership and work climate with Rho de Spearman of, 612 ** and a

bilateral significance of, 000.1.

Keywords: Transformational leadership, work environment, educational institution.
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I. Introduccion

El escenario mundial actual se caracteriza por sus cambios constantes, su dinamica y su
competitividad. En este sentido las organizaciones deben adaptarse a estos cambios, ello
implica que sus lideres deben estar muy atentos para garantizar la sostenibilidad de la
empresa. Las organizaciones que se anticipan a las nuevas necesidades y demandas son
capaces de adecuarse de manera eficaz y oportuna, por lo que podran crecer, desarrollarse,
enfrentar desafios y alcanzar el éxito. Estudios hechos por la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion la Ciencia y la Cultura (UNESCO) conjuntamente con la Oficina
Regional de Educacidn para América Latina y el Caribe (Oreal) en el afio 2014, manifestaron
que los paises Latinoamericanos no cuentan con politicas claras y estructuradas que permitan

trabajos eficaces de los que dirigen las instituciones educativas.

A nivel nacional, las instituciones educativas, desde sus inicios han sido dirigida por
un director; sin embargo, el concepto de escuela ha variado. EI Ministerio de Educacion
(2014) en el Marco del Buen desempefio Directivo, promueve un ambiente armonioso
basado en el respeto, responsabilidad, participacion y compromiso con las necesidades
educativas; asi mismo, identifica el dificil papel del directivo para ejercer con dominio el
liderazgo, esto hace que muchas veces no pueda cumplir su funcion afectando el clima
laboral en la institucion. Frente a ello se requiere la presencia de un lider que sea capaz de
despertar el interés de los docentes a que participen activamente teniendo en cuenta las
diversas situaciones del entorno; por lo que es urgente la sensibilizacion para que cada uno
de ellos pueda empoderarse la mision y vision de la institucion, propiciando un adecuado
clima laboral, trabajando con un elevado compromiso, y responsabilidad para alcanzar los

propositos organizacionales.

En la Institucion Educativa, Politécnico Nacional del Callao, de la Regién Callao con
79 afos de trayectoria. Se observo a un directivo cuyo estado de animo y decisiones tomadas
cambia repentinamente, involucra poco a los docentes en la elaboracion de los objetivos
institucionales, no motiva la colaboracion de los docentes en la planifican y realizacion de
las actividades institucionales, brinda limitado apoyo a los docentes para superar falencias
en su trabajo pedagdgico. Frente a ello, muchos docentes se muestran reacios a participar las
diversas actividades que programa la institucion, existen grupos de docentes que solo buscan

conseguir metas personales o grupales, se percibe falta de identificacion con la institucion.



Esto genera un clima desfavorable impidiendo el logro de los objetivos organizacionales. La
problematica descrita evidencia la necesidad de conocer en el director el desarrollo de las
caracteristicas de un lider transformador y la relacién con el clima laboral a partir de la

percepcidn de los docentes.

Hoy en dia, se habla mucho de la eficiencia de las organizaciones; para ello, se
requiere la presencia de un lider, mas ain de un lider, quien con su actitud y trato haga
posible el trabajo comprometido de cada uno de sus miembros, gracias al compromiso que
logra despertar en cada uno de los trabajadores con la organizacion, generando gracias a ello
un clima laboral favorable que repercute en el progreso y avance de ésta. Esto puede
apreciarse en diferentes investigaciones realizadas sobre el tema en los Gltimos cinco afios

tanto a nivel internacional y nacional.

Asi lo manifiesta, Bueno (2019) en su investigacion quién buscO determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional del personal
administrativo de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Quien llegd a la conclusién que
hay una correlacion fuerte (p=0.798) entre las variables. observandose ademas que las
dimensiones con mayor grado de relacién con el clima laboral fueron, la consideracién
individualizada y la motivacion inspiracional. Por otro lado, Zallas (2019) en su
investigacion buscé establecer las relaciones de los diferentes factores del liderazgo
transformacional y el clima laboral, en una universidad publica en el centro de México.
Consider6 que ambas variables se relacionan creando un clima de confianza, donde
predomina el apoyo, la generacion de ideas innovadoras, planteamientos de objetivos claros
y la colaboracion entre los colaboradores y éste y el lider. Del mismo modo, Garcés
(2019), en su trabajo sobre liderazgo transformacional en el estrés laboral y la efectividad
escolar, realizado en el mismo pais, determiné que los directivos son capaces de influir en
sus seguidores siendo carismaticos y atendiéndolos de manera personalizada, logrando hacer

su labor més efectiva, propiciando un clima mas favorable.

Segun Beverborg, Sleegers y Endedijk (2017) en su investigacion transversal
demostraron que el liderazgo transformacional, la interaccion entre los miembros de un
equipo para el logro de objetivos comunes y la creencia en la capacidad de alcanzar el éxito

se relaciona de manera positiva con el involucramiento del docente en las tareas de



aprendizaje reflexivo. Ademas, la autorreflexion y la interdependencia de tareas influyen
reciprocamente en el cambio de cada uno. Se encontré6 que un lider transformador
considerado y estimulante contribuia a este proceso. Definitivamente la practica de esta
forma de liderar ayuda el trabajo éptimo en equipo y un alto nivel de desempefio. Por otro
lado, Montoya (2017) en su estudio, sobre clima laboral en una universidad publica
determind que un 70% de trabajadores al margen de sus caracteristicas personales, sociales
y el rol que realizan, perciben un clima laboral alto, esto demuestra el éxito institucional en

cuanto a la consecucion de las metas planteadas.

De la misma manera, Ortega (2017) en su articulo presento el resultado de un estudio
cuantitativo en diversas universidades mexicanas, llego a la conclusion, que es necesario un
liderazgo transformacional para lograr cambios de conducta y adaptacién en las
organizaciones. Ademas, no se logra evidenciar en el lider comportamientos que refuercen
la existencia de relaciones interpersonales, motivacion a los seguidores por lo que
recomendo la formacion de los mismos. Asi también, Pérez, Sepulveda y Arango (2015 ) en
su estudio destacan segln la percepcion de los trabajadores el liderazgo basado en la
motivacion accion ; ya que el lider es capaz de identificar y satisfacer las carencias de sus
seguidores, convirtiéndose esta en su mejor accién; por otro lado, es capaz de motivar e
inspirar a que los integrantes de su equipo acepten lo que proponga y esto sea aceptado como
propias, por ultimo muestra moral y carisma lo que deriva en un ambiente adecuado haciendo

posible que los empleados estén dispuestos a seguirlo y asumir retos presentados.

Entre las investigaciones nacionales que antecedieron tenemos a Romero (2018),
quien en su trabajo de investigacion en la Red 14, del distrito de Puente Piedra. Segun el
andlisis estadistico determiné una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional obteniéndose como resultado (rs = 0,734, p
=.000). De la misma manera, Paredes (2018), en su estudio llegd a la conclusion que el
liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el clima laboral en algunas
instituciones de los colegios de Carabayllo, la influencia idealizada se relaciona en mayor
grado con el clima con respecto a las demas dimensiones, llegando a determinar que los

lideres son respetados, admirados y reciben la confianza de sus seguidores.



También tenemos a Cruz (2018) quien, aplicando el mismo método y técnica del
presente estudio, concluy0 que existe una correlacion muy alta entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral, determinada por un coeficiente de 0,857, por lo que
sugirio al lider influir en su equipo, propiciando un clima adecuado para lograr metas
planteadas. Por otro lado, Sardon (2017) mostré resultados donde la dimensién motivacién
inspiracional obtuvo un r = 0.492; la estimulacion intelectual un r = 0.72, la influencia
idealizada un r = 0.59; la consideracion individualizada tuvo un r = 0.62. determinando una
relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y la gestion escolar con un r
= 0.681.

Ademas, Aquije (2017) en su investigacion hecha en instituciones educativas de
Ancon de la Ugel 04. Realizado el andlisis estadistico se lleg6 a la conclusion de que hay
una correlacién significativa moderada en cuanto a las variables, y la dimensién influencia
idealizada; y baja en las demas dimensiones, por lo que sugiere evaluar de manera constante
el clima laboral y aplicar politicas de monitoreo y fomentar el buen trato y el respeto entre
los miembros de la organizacion para superar cualquier falencia. Por otro lado, Flores (2015)
en su investigacion realizada en una institucién de Chorrillos planted el mismo objetivo de
la presente investigacion; asi también lo enmarcé dentro del mismo método, enfoque y tipo,

las variables presentaron una correlacion baja con un Rho de Spearman =321y p=005<05.

Este estudio se fundamenta en las teorias de diferentes autores. Respecto al liderazgo
transformacional, el lider sera capaz de actuar de acuerdo con las circunstancias y estara en
la capacidad de poner en préctica estrategias que la organizacion demande y su cargo lo
requiera. Este estilo de liderazgo se concentra en despertar motivar a los integrantes de la
organizacion y conseguir su mayor esfuerzo para la consecucion de las metas, produciéndose
cambios en la organizacidn para el beneficio propio y de la colectividad. Este proceso busca
alcanzar un cambio positivo en los seguidores, donde sean capaces de ayudarse mutuamente,
enfocados a lograr objetivos comunes, aumentando la motivacion y por ende el rendimiento
de cada uno de ellos (Veldsquez, (2006). Podemos decir, entonces que este estilo de
liderazgo se ha constituido en una opcidn de analisis y estudio, y su practica en diferentes
organizaciones; ya que, busca el cambio, y la inspiracion de los seguidores a asumir la vision

y metas establecidas en una organizacion, retandoles a solucionar de manera innovadora las



situaciones adversas, despertando la capacidad de liderazgo de los seguidores (Bass &
Riggio, 2006).

Por otro lado, un liderazgo transformacional despierta la sensibilizacion de los
trabajadores, inspirandolos a seguir de manera enfocada cada una de las metas y la vision de
la de la organizacién (Lerma, 2007). Del mismo modo este tipo de liderazgo logra la
participacion en equipo de los trabajadores; ya que, encuentran sentido a cada una de las
actividades que realizan, este modelo genera el compromiso y la consciencia del trabajador
a abrazar la mision de esta. Tal es asi que el trabajador actla pensando mas alla de sus

beneficios personales y laborales (Leithwood, Mascall y Strauss, 2009).

Otra perspectiva sobre el estilo transformacional del liderazgo tiene que ver con la
cultura organizacional, porque pone en primer plano el factor humano, el reconocer que el
trabajo conlleva a un desarrollo personal. Pues se realza lo importante del aspecto emocional
de los miembros del equipo y considera que la actividad realizada en forma colectiva
refuerza la identificacion social y por ende la organizacional (Cuadra y Veloso, 2007). En
esta misma linea, se considera que la motivacion al cambio y a la colaboracion se encuentra
el interior de las personas; es por ello, que al despertarse ese interés logran comprometerse
con las metas de la organizacién olvidando los intereses propios (Bass citado por Mendoza
y Ortiz, 2006). Definitivamente, la actitud del lider contribuye con el desarrollo de las
potencialidades, favoreciendo el vinculo entre los miembros (Martinez, 2017).

Se define liderazgo transformacional como el proceso orientado a despertar la
consciencia de los seguidores con la finalidad de lograr una mayor productividad dentro de
las empresas al comprometerse con el logro de la mision organizacional, dejando de lado los
beneficios individuales y orientandose al logro colectivo (Bass y Avolio, 2006), también lo
definieron como la capacidad de orientar la vision de los miembros en pro de la organizacion,
sin ningun tipo de imposicion. Esto gracias a que el que dirige logra satisfacer sus
necesidades (Manes, 2011). Del mismo modo, es considerado como un proceso en el que se

despierta el interés del subordinado al logro de metas mas altas, logra que se motiven entre
pares y vean su labor desde perspectivas diferentes (Bracho 2013). Finalmente, es definido

como la inspiracion al cambio al compromiso con la vision y metas compartidas y

establecidas en la organizacion, desafiandoles a buscar soluciones innovadoras de problemas



y desarrollar la capacidad de liderazgo de sus seguidores a través de un real acompafiamiento
(Bass & Riggio, 2006).

Este estilo se caracteriza por abordar objetivos institucionales, centra su atencion en
los seguidores con quienes construye una nueva culturay estructura de la organizacién donde
lo més resaltante es la innovacion, fomenta una mirada compartida conscientemente por los
integrantes de la institucién, ademas se plantean los objetivos y prioridades involucrando a
todos sus miembros, esperando de cada uno de ellos un 6ptimo desempefio. En lo personal;
se brinda apoyo individual, se estimula intelectualmente, busca solucionar situaciones de
manera creativa, siempre con el apoyo del lider. En lo estructural, la responsabilidad es
compartida se permite a los docentes ser autbnomos en sus decisiones teniendo en cuenta
que sus acciones llevan a alcanzar metas organizacionales. En el aspecto cultural, favorece
el trabajo colaborativo, la comunicacion fluida y oportuna, se comparten responsabilidades,
utilizando diversos recursos y simbolos para transmitir los valores institucionales (Murillo,
Barrio y Pérez Albo (1999). Todo esto lleva a cambiar la perspectiva sobre el trabajo
colectivo y por el apoyo que se tiene logra alcanzarse altos niveles de desempefio (Bass y
Riggio, 2006).

Esta gama de actitudes se manifesto a través de las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Influencia idealizada. En este aspecto los lideres transformacionales
muestran actitudes que sirven de modelo para sus seguidores. Este Gltimo se identifica con
el lider a quien tiende a imitarlo porque sus actitudes son dignas a seguir, respetar y confiar
en ellas. Ven en el lider comportamientos extraordinarios, mucho teson y determinacion,
cualidades dignas de asumir. Los lideres con influencia idealizada asumen riesgos y son
conscientes de sus actos, siempre estan dispuestos a actuar correctamente; ya que cuentan
con altos niveles de conductas éticas y morales (Bass & Riggio, 2006). El factor influencia
idealizada tiene que ver con aquel lider que es admirado, respetado, que cuenta con la
confianza de sus seguidores. Estas personas se identifican tanto con ellas que tienden a
imitarlas, se centran en las conductas especificas que hace posible la motivacién al cambio
(Huici, et al., 2012).

Dimensidn 2: Motivacion inspiracional. En esta dimension los lideres inspiran con

sus actitudes a quienes le rodean, de esta manera se convierten en retos para sus seguidores



quienes aspiran ser como €él. Despiertan el espiritu de equipo, el interés y el apasionamiento
por el trabajo que realiza. El lider es capaz de comprometer a sus seguidores ya que comunica
de manera clara y sencilla la funcién que cada uno de ellos debe de cumplir, también da a
conocer y demuestra su compromiso con las metas y vision compartida de la organizacion.
Siendo capaz de mirar de manera optimista el futuro (Bass & Riggio, 2006). También,
propicias situaciones en las que puede imaginar circunstancias novedosas, les plantean retos
altos e incrementan la decisién de trabajar en equipo. Este comportamiento pone de
manifiesto las expectativas claras y el compromiso para alcanzar las metas organizacionales.
Su entusiasmo y optimismo es contagiado al personal que labora con ellos (Cuadra 'y Veloso,
2005). Podemos decir que crean una vision innovadora con fuertes compromisos de
miembros a partir de una comunicacioén y la articulacion de los mismos, de tal manera que
logren practicar los mismos valores y avanzar al logro de la vision teniendo una vision clara

del futuro de la empresa (Cabrejos, 2019).

Dimension 3: Estimulacion intelectual. El lider transformacional fomenta el caracter
innovador y creativo esto lo logra objetando postulados que no se ajustan a la realidad,
reformulando problemas y resolviendo situaciones conocidas con nuevas soluciones (Smith,
Montagno y Kuzmenko,2004). Estos ponen en préactica la solicitud de ideas y soluciones
innovadoras y creativas a sus seguidores para encontrar las mejores soluciones y abordar las
problematicas organizacionales. De haber alguna deficiencia en cualquiera de sus miembros
el lider se enfoca en sus ideas y no en la persona y no las critica, sino les proporciona los
alcances necesarios para superarlas (Bass & Riggio, 2006). En términos generales es el
proceso por el que el lider motiva y despierta la creatividad para que seguidores actuen
responsable e independientemente. De tal manera que los seguidores deben estar en
constante indagacion, pensando en el trabajo que realizan y descubriendo nuevas formas de

materializar sus tareas (Cuadra y Veloso, 2005)

Dimension 4: Consideracion individual. El lider transformacional centra su atencién
en las necesidades personales de sus seguidores para que puedan superar sus dificultades y
crecer ya gque actla como acompafiante o guia. Este proceso da lugar a nuevos aprendizajes
dentro de un clima favorable de apoyo, en este camino el lider pone en préactica su capacidad
de escucha y es capaz de identificar y aceptar cualidades personales de cada uno de los

integrantes de su equipo. Existe una comunicacion de ambas partes y es personalizada. Un



lider con estas caracteristicas imparte tareas que permitiran el progreso de los seguidores.
Mientras desarrolla las tareas, acompafia para para ver si necesitan orientacion o apoyo, este
acompafiamiento no es percibido por los trabajadores con objetivos sancionadores de
ninguna manera (Bass & Riggio, 2006). El retroalimentar, entrenar y asesorar son piezas
claves en esta dimension, en el campo educativo es el director como lider quien debe de
hacer ese acompafiamiento individualizado a cada uno de los docentes para mejorar el

desempefio (Cuadra y Veloso, 2005).

Por lo observado anteriormente, podemos decir que el lider educativo quien, en su
labor de conduccion, planifica, organiza, coordina y evalla, debe promover el trabajo en
equipo para que de esa manera pueda articular los diferentes niveles y aspectos que demanda
el funcionamiento de una organizacion; frente a ello, deberd generar un sentido de
pertenencia, delegando tareas, consiguiendo la mediacion y solucionando conflictos.
Ademas, debe contar con una reputacion y antecedentes positivos, plantear y aplicar
creativamente proyectos institucionales, mostrando siempre un comportamiento proactivo,
solo asi podré gestionar un clima laboral favorable al logro de los objetivos institucionales.
Este ultimo merece ser comprendido, considerando diversas bases tedricas que se desarrollan

a continuacion.

En cuanto al clima laboral, se explicaron los factores importantes del
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta el clima
laboral y la motivacién. Este se midid través de la percepcion; ya que, consideran que este
depende de como lo conciben los miembros de la organizacién, convirtiéndose de esa
manera un proceso subjetivo (Litwin y Stringer, 1968). Frente a esta, Likert plante6 que la
forma de responder o de actuar de los empleados esta estrechamente relacionados a la forma
de comportarse de los administrativos o de quienes dirigen la organizacién, ademas de como
estd organizada la institucion, esto influye en su actuar dependiendo de como lo perciben.
Para ello, establece tres variables, causales, intermedias y finales con las que define las
caracteristicas de una determinada organizacion que influird en la apreciacion personal de
cada uno de los empleados respecto al clima laboral. (Likert citado por Brunet, 1999). Este

ambiente lo construyen las personas a partir de sus caracteristicas individuales y la concepcion de su

entorno, por ello podemos encontrar un clima de confianza y progreso o de incertidumbre y miedo



(Sandoval, 2004). Un factor que podria ayudar a mejorarlo es el conocimiento que puedan tener de
sus empleados (Manik, 2016).

También se puede observar que las situaciones que enfrenta el miembro de la
organizacion, dependiendo de la naturaleza de esta, es la que orienta su grado de percepcion
a determinados aspectos de la misma (Zohar y Luria, 2004). De esta manera sera el contexto
que lleve a los miembros a captar de manera similar las caracteristicas de este y formar
expectativas similares de acuerdo con la naturaleza del &mbito en el que se desempefian
(Schneider et al., 2002). Por lo que si una organizacion cuenta con politicas consistentes y
sin ambigtiedades con procedimientos claros propiciara un clima favorable. Un buen clima
laboral se genera en un espacio donde el empleado se desarrolla y crece personalmente y
profesionalmente, para ello debe encontrar motivacion y satisfaccion; esto es posible si la
organizacién cuenta con lineamientos que le permitan ser flexibles y adaptables a los
cambios de las personas y sus actividades asi sobresaldra la organizacién (Chirinos 2018).

Asi también, Herzberg plante6 la presencia de dos factores, los higiénicos y los
motivacionales; los primeros se relacionan con las caracteristicas del ambiente, son las
condiciones fisicas y ambientales en el lugar de labores, donde la presencia no incrementa
la satisfaccion, pero su ausencia si causa malestar o insatisfaccion. En cuanto a los factores
motivacionales se refirio al contenido a la actitud del empleado frente a la funcién que realiza
y lo caracteriza, considera elementos como, la responsabilidad, la autonomia, el
reconocimiento, el desarrollo profesional, entre otros. En este caso la influencia en la
satisfaccion estd muy compenetrada y va relacionado con el nivel de productividad de
manera directa (Palma, 2000). De este modo, conocer el clima laboral en una organizacién
permite tener informacion para tomar medidas para planificar, modificar y asumir cambios
organizacionales que permitan mejorar las actitudes y conductas de sus miembros como los
procesos y otros elementos que lo componen porque este influye en la actitud de sus
miembros a través de sus percepciones de su entorno y condicionen su involucramiento
laboral (Raineri, 2006).

Por otro lado, se indic6 que la existencia de un clima laboral positivo responde a la
motivacion comun de los integrantes del equipo. Tal es asi que, si un trabajador esta muy

motivado, pero su motivacion es solo personal; ya que se mueve por conseguir objetivos



meramente personales sin considerar a sus comparieros, esto puede generar deterioro del
clima, es por ello que las motivaciones deben despertarse en los equipos y no en los
individuos porque podria ocasionar deterioro del clima (Silva et al.,2008). Esto se debe a
que cuando el individuo no satisface las necesidades de autoestima, autorrealizacién o
pertenencia se desmotiva afectando el clima laboral en la organizacion (Chiavenato, 2009).
Tal es asi que este comprende los sentimientos, la comunicacién, relaciones,
responsabilidades, comportamientos, disposicion para el trabajo, la lealtad a los principios,
el involucramiento afectivo, el comprometerse con la organizacién, todo esto se ve reflejado
en el clima laboral (Guedez, 2001). Por ello, podemos decir que es un proceso de
socializacion de conocimientos y comportamientos donde es necesaria la colaboracion para

alcanzar relaciones adecuadas (Salazar 2009).

En cuanto al concepto de esta variable de estudio, guarda relacion con la apreciacion
que tienen los miembros de una organizacion respecto a la actividad que realiza, entorno
fisico, interaccidn con los demas miembros, y otras circunstancias que pueden afectar el
entorno. Relaciondndola a su vez a la salud mental de los integrantes del equipo, debido a
que es la disposicion de las personas a sentirse a gusto consigo mismay con los demas (Davis
y Newstron 2000). Considerado también como el punto de vista que comparten los
integrantes de una organizacion con relacion al trabajo que realizan, relaciones con sus pares,
el compromiso con la organizacion, motivacion frente a la actividad que realizan,
comunicacion adecuada, tipo de liderazgo, entorno fisico y diferentes regulaciones
establecidas en ella (Silva et al., 2008). También, como la percepcion sobre los diferentes
aspectos mencionados dependiendo de las diversas actividades, interacciones y experiencias

que cada integrante tenga con la empresa (Palma, 2004).

También es considerada como la representacion de valores, contenidos, normas,
leyes, conductas y actitudes de los miembros de un sistema; el cual se manifiesta a partir de
sus propias apreciaciones (Chiang, 2010). Asi pues, este concepto ha ido cambiando y ha
terminado haciendo referencia al concepto que construyen los integrantes de una
organizacion referente a su entorno, el cual condiciona el comportamiento (Reichers &
Schneider, 1990). Concebida por los trabajadores como caracteristicas del entorno de trabajo
percibidas de manera directa o indirecta que influye en el comportamiento laboral y es un

factor que interviene en el funcionamiento de la organizacion y la conducta personal
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(Segredo 2017). Por lo anterior, es de suma relevancia cuantificar y conocer el clima laboral

presente; ya que, ello incide en la labor de los docentes dentro de la organizacion.

Dentro de una organizacion el clima también puede descomponerse teniendo en
cuenta su estructura, su tamafio, su estilo de comunicacion, la forma del liderazgo, entre
otros: por lo que, considera las siguientes caracteristicas: depende de las variables y aspectos
del entorno; los aspectos que la constituyen pueden variar a pesar de que el clima puede
seguir manteniéndose igual; se determina generalmente por las acciones, las peculiaridades,
los deseos y anhelos de los miembros; por el entorno social; y los aspectos culturales de la
organizacion. Otro aspecto que lo caracteriza es que permanece aun se presenten cambios
en determinados momentos; es decir, muestra estabilidad, sus cambios se dan de manera
gradual. Esta puede verse perturbada por decisiones que influyen en el progreso de la
organizacion; por ejemplo, un conflicto que surja repentinamente es posible que conlleve a
desestabilizar el clima por un tiempo determinado. Ademas, incide en la conducta de los
integrantes de la institucion; ya que, un clima inapropiado dificultara el avance y progreso

de la organizacién y el acoplamiento de labores (Brunet, 2004).

También, se caracteriza por influir en el nivel de identificacion y compromiso de los
integrantes del equipo. Una organizacion con un clima 6ptimo podré logra un alto grado de
identificacién de cada uno de sus miembros. Por el contrario, las organizaciones con
inadecuado clima laboral presentardn un deficiente nivel de identificacion. Aquellas
instituciones que manifiestan que sus trabajadores no se sienten identificados con ella,
generalmente presentan un pésimo clima laboral. Se ve influenciado por el comportamiento
y las actitudes de los integrantes de la organizacion. Cuando este se da cuenta que es un
clima favorable, se siente bien y se comporta bien, contribuyendo con ese ambiente
favorable, pero si siente amargura y desazén y con sus actitudes y comentarios, sin querer
estd propiciando un clima inadecuado (Brunet, 2004). Por lo que este se construye a partir
de la conducta del individuo y su apreciacion sobre su entorno, teniendo en cuenta la funcion

que desemperia (Bustamante 2019)
Segun la informacion revisada, los diferentes autores considerados manifiestan que

el clima laboral tiene dimensiones o variables que conforman toda organizacion, siendo estas

propias de las apreciaciones o percepciones y la forma de comportarse de sus miembros.
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Esta investigacion considero para esta variable las dimensiones planteadas por Sonia Palma;
ya que, se acomoda mejor a lo que se quiere demostrar después de observar la realidad de

estudio. Esta considera las siguientes dimensiones:

Dimension 1. Autorrealizacion o Desarrollo Personal. Determina la opinion del
trabajador en relacion con las posibilidades que tienen en cuanto a su superacion como
persona y como profesional, puede encontrar diferentes formas para mejorar dentro de la
organizacion en ambos aspectos (Palma, 2004). Esto porque el empleado percibe que existe
la posibilidad de desarrollarse en el campo laboral y profesional en el trabajo; ya que,
encontraran estimulos y apoyo para tales aspectos gracias a politicas justas y apoyo en cuanto

a capacitacion (Fernandez, 1999).

Dimension 2. Involucramiento Laboral. Hace referencia o tiene en cuenta el
involucramiento de los trabajadores con, los valores y compromisos que asume la
organizacioén para su desarrollo (Palma, 2004). EI mayor compromiso con la organizacion
se materializa cuando se asumen los objetivos y valores establecidos por la organizacion
como propios, sintiendo orgullo de formar parte de ella esforzandonos para lograr el
bienestar de todos (Colegiare y Diaz, 2003). Para ello, es necesario que cada uno de los
miembros cooperen, muestren apoyo en los diferentes estamentos o niveles de la

organizacion con la finalidad de disfrutar la tarea que realiza (Litwin y Stinger, 1978).

Dimensidn 3. Supervision. Lo consideré como la opinion que tienen los trabajadores
sobre el apoyo, orientacion y acompariamiento que hacen constantemente sus supervisores
del trabajo que realizan. Se trata de una asistencia que se brinda con la finalidad de solucionar
dificultades logrando conseguir satisfaccion laboral y una mejora En el rendimiento laboral
de los empleados (Palma, 2004). La satisfaccion en el trabajo es mas alta en la medida que
los jefes o superiores sean comprensibles y amigables, capaces de reconocer el desempefio,
escuchan los requerimientos y se muestran interés por el aspecto personal y laboral de sus
empleados (Robbins, 2004). De este modo el empleado se siente miembro de un ambiente
adecuado sintiéndose motivado. Esto propiciard una actuacion adecuada con lo que
contribuird a un optimo clima laboral, dado que cada uno sabe el rol que le toca cumplir,

realizando sus actividades con seguridad y confianza y sintiéndose parte de la solucion sise
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presentara cualquier conflicto gracias a la confianza generada por la autoridad (Chiavenato,
2009).

Dimensién 4. Comunicacion. Esta tiene que ver con la apreciacion de cuan fluida,
clara, oportuna, coherente y precisa es la informacion que se da al interior de la organizacion
y permite el funcionamiento de esta. La informacion necesaria para operacionalizar el
trabajo fomentard una adecuada comunicacion dentro de la empresa (Palma (2004). Se
confirmd que este factor se convierte en elemento importante en las empresas; ya que, apoya
el significativamente el trabajo realizado por cada uno de los trabajadores respecto a los
requerimientos de la empresa (Hodgetts y Altman, 1985). De tal manera, para que exista una
organizacion es necesario la comunicacion, actuar en equipo para lograr objetivos comunes.
Esta permitira la cohesion de la empresa; ya que, se constituye en el medio para dar a conocer
la informacidn necesaria para la realizacion de las actividades y la posterior consecucion de
las metas (Chiavenato, 2000). Se sefial6 también que el canal de la comunicacion adecuada
y asertiva logrard la materializacion de los compromisos organizacionales conllevando a
alcanzar Optimos resultados (Werther y Davis, 1996). Ademaés, permite transmitir
adecuadamente objetivos y valores base para toda organizacion empoderando a los

trabajadores para sentirse involucrados con la institucion (Charry, 2018).

Dimension 5. Condiciones Laborales. Se considerd dentro de este aspecto los
elementos materiales, econdémicos, sociales y sicoldgicos necesarios para realizar tareas
establecidas; por ejemplo, el ambiente material en el cual realizas las actividades, el uso de
equipos tecnologicos, las relaciones que se establecen con otras instituciones, etc. (Palma,
2004). Dentro del ambiente fisico podemos encontrar los diferentes espacios que utilizamos,
los ruidos percibidos, el calor, la contaminacion, los diferentes equipos, maquinarias, entre
otras, influyen en la construccion del clima laboral. Si alguno de estos elementos
mencionados impide que cualquier empleado realice la labor que se le ha encomendado se
vera imposibilitado de aportar al logro de las metas establecidas y dejard de sentir cierto
grado de confort en su centro laboral (Schein, 1996). Un trabajador anhela un ambiente que
le haga sentirse bien y sienta que le facilita el trabajo. Un espacio adecuado permitira un

excelente desempefio que haré posible su satisfaccion (Robbins, 2004).
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Las dimensiones que se consideraron hacen posible percibir un adecuado clima
laboral para el docente, solo sino estan invadidos por circunstancias adversas, lo que llevara
a mostrar un comportamiento inadecuado, mostrando disconformidad y desgano para
realizar el trabajo en la institucion. Definitivamente el éxito de una organizacion educativa
responde a un ambiente laboral que genera ideas novedosas, el apoyo mutuo entre los
miembros de esta, el trabajo organizado y en equipo, esto propicia un clima laboral
beneficioso (Norton, 2001, citado por Borda 2016).

En el presente estudio se formuld la interrogante: ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo transformacional y el clima laboral en la Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020? El estudio se justifico en el aspecto tedrico porque proporcionara
teorias, que podran reforzar e incrementar el conocimiento de los receptores sobre la
importancia de un liderazgo transformacional, como un estilo importante para ayudar a la
existencia de un clima laboral 6ptimo en la institucion educativa que promueva mejoras en
el logro de las metas. En el aspecto practico pretende proporcionar una serie de
recomendaciones a partir del analisis de los resultados; ya que, el liderazgo en las
instituciones educativas es clave para compatibilizar las metas personales de los docentes y
asi orientar un trabajar en equipo abrazando el mismo objetivo con actitud positiva y
trabajando para su consecucion y alcanzando un clima laboral favorable. En cuanto al
aspecto metodoldgico los cuestionarios empleados han sido adaptados y evaluados por
especialistas, que dan fe a que puedan ser utilizados en otros estudios bajo la metodologia

cuantitativa.

Se determiné la relacion que existe entre el Liderazgo transformacional y el clima
laboral en la institucion educativa Politécnico Nacional del Callao, 2020. Asi como se prob6
la hipotesis: El liderazgo transformacional se relaciona con el clima laboral en la institucion

educativa Politécnico Nacional del Callao, 2020. (ver anexo 1)
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Il. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo basica; ya que, permitio recabar informacion de un entorno
real con la finalidad de ampliar conocimientos teoricos y cientificos; los cuales se orientan
a descubrir leyes y principios (Valderrama,2013). Se enmarcé en el disefio no experimental
de corte transversal; ya que no hubo manipulacion de variables, solo se observo el problema
como se presenta y se le analizé en un momento dado (Hernandez et al., 2014). Segun el
alcance es de tipo descriptivo correlacional; Ya que precisa las singularidades, propiedades
y rasgos de personas, grupos, comunidades, o cualquier otro fendmeno analizado
(Hernandez et al. 2014). De enfoque cuantitativo, porque se utilizé la técnica de recoleccion
de forma cuantitativa, la encuesta, y como técnica de analisis la estadistica descriptiva o
también conocida como inferencial (Valderrama, 2013). EI metodo fue el hipotético
deductivo; por lo que se observo el fendmeno, se planted hipétesis que explicaron dichos
eventos y se sacaron conclusiones (Valderrama, 2013).

2.2. Operacionalizacion de variables

La variable liderazgo transformacional, definida como la inspiracién al cambio, al
compromiso con la vision y metas compartidas y establecidas en la organizacion,
desafiandoles a buscar soluciones innovadoras a los problemas y desarrollar la capacidad de

liderazgo de sus seguidores a través de un real acompafiamiento (Bass & Riggio, 2006).

Se operacionaliz6 con el cuestionario de Retuerto (2018), el cual fue adaptado por
el investigador, compuesto por 32 items enmarcados en cuatro dimensiones. (ver anexo 2 y
3).

El clima laboral considerado como la percepcion de los trabajadores con respecto al
ambiente en el que laboran, dependiendo de las actividades, interacciones y otras

experiencias que cada integrante tenga con la empresa (Palma, 2004).

Fue operacionalizado con el cuestionario de Sonia Palma (2004), adaptado por el
investigador, compuesto por 50 items a partir de cinco dimensiones (Ver anexo 2 y 3).
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

En el presente trabajo de investigacién la poblacion estuvo conformado por los 70 docentes
que laboran en la Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao. Se trabajé con toda
la poblacidn, definida como una, muestra censal. Aquella que trabaja con toda la poblacion;
la cual, permitira generalizar los resultados obtenidos (Hernandez et al. 2014).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para recabar los datos utilizamos la encuesta para ambas variables, esto permitio la
identificacion de la valoracion de las mismas por los docentes que fueron encuestados (Ver
anexo 4). Los cuestionarios fueron adaptados y se midi6 la validez a través de juicio de
expertos. (Ver anexo 5). La fiabilidad para ambos cuestionarios se midio a través del Alfa de
Cronbach, con un resultado de 0,978 y el de 0,991 respectivamente, siendo ambos altamente
fiables (Ver anexo 6). Este fue aplicado a un total de 20 docentes de la Institucion Educativa
César Vallejo de la Region Callao, quienes cuentan con las mismas caracteristicas al ser

ambas instituciones publicas.

2.5. Procedimiento

Se solicito el permiso del director de la institucion educativa Politécnico Nacional del Callao
a quien se le informo sobre la intencion del trabajo a realizar y la confidencialidad respectiva,
luego se gestiono a traves del WhatsApp de los docentes su colaboracion en cuanto al llenado
de los cuestionarios indicandoles la finalidad investigativa (Ver anexo 7). Los datos recogidos

se procesaron estadisticamente en el SPSS 24 para los analisis descriptivos e inferenciales.

2.6. Método de analisis de datos

La metodologia empleada para el anlisis fue la organizacion y descripcion de datos en tablas
y figuras (analisis-descriptivo). Luego se utiliz6 el indice de Spearman para establecer las

correlaciones entre variables.

2.7. Aspectos éticos
La investigacion realizada se trabajé con mucho respeto hacia los trabajadores, protegiendo

su anonimato y confidencialidad.
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I11. Resultados

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de la variable liderazgo transformacional y dimensiones

Liderazgo Influencia Motivacién Estimulacién Consideracion
Niveles  transformacional idealizada inspiracional intelectual individualizada
f % f % f % f % f %

Bajo 26 37.1 25 35.7 16 22.9 22 314 22 314
Regular 24 34.3 30 42.9 30 42.9 32 45.7 24 34.3
Alto 20 28.6 15 21.4 24 34.3 16 229 24 34.3
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70  100,0 70 100,0
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Figura 1. Niveles de percepcion de la variable liderazgo transformacional y dimensiones

El liderazgo transformacional segun los docentes el 37.1% lo considera bajo, el 34.3% los
considera regular y el 28.6% es considerado como alto; con respecto a la dimension
influencia idealizada, el 35.7% lo considera bajo, por otro lado, el 42.9% lo considera regular
y el 21.4% lo considera alto; con respecto a la dimension motivacién inspiracional, el 22.9%
lo considera bajo, por otro lado, el 42.9% lo considera regular y el 34.3% lo considera alto;
con respecto a la dimension estimulacion intelectual, el 31.4% lo considera bajo, por otro
lado, el 45.7% lo considera regular y el 22.9% lo considera alto; con respecto a la dimension

consideracion individualizada, el 31.4% lo considera bajo, por otro lado, el 34.3% lo

considera regular y el 34.3% lo considera alto.
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Tabla 2

Niveles de la variable clima laboral y dimensiones

mvotucramento

Comunicacioén

Condiciones

_ Clima laboral  Autorrealizacion Supervision
Niveles laboral laborales
f % f % f % f % f % f %

Malo 24 343 20 28.6 18 25.7 22 314 22 314 22 314
Regular 22 31.4 32 457 28 40.0 30 42.9 26 37.1 23 32.9
Bueno 24 34.3 18 25.7 24 34.3 18 25.7 22 314 25 35.7
Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70  100,0 70 100,0 70 100,0
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Figura 2. Niveles de percepcion de la variable clima laboral y dimensiones

El clima laboral de los docentes arrojaron que el 34.3% lo considera malo, el 31.4% los

considera regular y el 34.3% es considerado como bueno; en la dimension autorrealizacion,

el 28.6% lo considera malo, el 45.7% los considera regular y el 25.7% es considerado como

bueno; en la dimensidén involucramiento laboral, el 25.7% lo considera malo, el 40.0% los

considera regular y el 34.3% es considerado como bueno; en la dimension supervision, el

31.4% lo considera malo, el 42.9% los considera regular y el 25.7% es considerado como

bueno; en la dimensidon comunicacion, el 31.4% lo considera malo, el 37.1% los considera

regular y el 31.4% es considerado como bueno; en la dimension condiciones laborales, el

31.4% lo considera malo, el 32.9% los considera regular y el 35.7% es considerado como

bueno.
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3.2. Resultados correlacionales.

Tabla 3
Sistema de hipotesis de la investigacion
L ; * Iy I Significatividad-
Hipotesis Variables*Correlacion g N Nivel
Spearman Bilateral
Hipotesis Liderazgo
P transformacional * 612" ,000 70 Alto
general .
clima laboral
HinGtesi Influencia
ipotesis . . . "
P - idealizada* clima ,604 ,000 70 Alto
especifica-1
laboral
Hindtesi Motivacion
PO ?S.'S inspiracional* clima ,580™ ,000 70  Moderado
especifica-2
laboral
HinGtesi Estimulacion
'Po ?S'S intelectual* clima ,594** ,000 70  Moderado
especifica-3
laboral
T Consideracion
'POESIS = i dividualizada* 555+ 000 70 Moderado
especifica-4 .
clima laboral

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se probd las hipotesis para ello se establecieron hip6tesis nulas y la hipotesis alterna de las
variables y de variable — dimension, se utilizo el Rho de Spearman que indicé en la hipotesis
general (Liderazgo transformacional y clima laboral) el nivel de correlacion es alto (Rho
0,612 y p-valor 0,000), esto debido a que los docentes perciben que el directivo muestra
comportamientos y acciones relacionadas a la influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracién individualizada. Esto contribuye con

el clima laboral presente en la institucion.

La hipotesis especifica-1 (Influencia idealizada* clima laboral) el nivel de
correlacion es alto (Rho 0,604 y p-valor 0,000); debido a que los docentes advierten que el
directivo en algunas oportunidades es carismatico, muestra conductas éticas y morales lo
que inspira moderadamente respeto y confianza, asume algunos riesgos para alcanzar los

objetivos institucionales contribuyendo con ello a un clima favorable.
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La hipotesis especifica-2 (Motivacion inspiracional* clima laboral) el nivel de
correlacion es moderado (Rho 0,580 y p-valor 0,000); esto debido a que los docentes
advierten que el directivo muestra regularmente optimismo y entusiasmo en su labor para
alcanzar las metas establecidas y al tratar de motivar a los demas a tener confianza en si
mismos para la realizacion de sus labores, con lo que refuerza moderadamente el clima

laboral positivo.

La hipdtesis especifica-3 (Estimulacion intelectual* clima laboral) el nivel de
correlacion es moderado (Rho 0,594 y p-valor 0,000); ya que los docentes perciben que el
directivo pone en préctica de manera regular el respeto a las opiniones de su equipo, el
lograr el compromiso de los docentes con las metas institucionales, la practica del trabajo
en equipo, lo que propicia de manera moderada un involucramiento laboral y conlleva a la

autorrealizacion personal, aspectos necesarios para la presencia de un buen clima laboral.

La hipotesis especifica- 4 (Consideracion individualizada* clima laboral) el nivel
de correlacion es moderado (Rho 0,555 y p-valor 0,000), ya que los docentes consideran
que el directivo regularmente reconoce los logros y necesidades de los docentes, forma
equipos de trabajo las habilidades de cada uno de los docentes, logrando una relaciona de
manera moderada con la autorrealizacion y las condiciones laborales, aspectos necesarios

para la construccion de un buen clima. En todos los casos en el nivel 0,01.

20



1V. Discusion

En la presente tesis se investigo la relacion entre las variables Liderazgo transformacional y
el clima laboral en la instituciéon educativa Politécnico Nacional del Callao, a partir de la

percepcidn de los docentes; por lo que se encontro:

En cuanto a la hipotesis general: El liderazgo transformacional se relaciona con el
clima laboral con una correlacion alta (Rho 0,612 y p-valor 0,000); esto se ha observado en
los resultados descriptivos referidos a la percepcion que tienen los docentes sobre el
liderazgo transformacional, que del 100% de la poblacion correspondiente a 70 docentes
encuestados; el 28.6% que corresponde a 20 docentes advierten que el nivel de liderazgo
transformacional es “alto”, el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben un nivel
“regular” y el 37.1% que corresponde a 26 docentes perciben un nivel “bajo”. Esto debido
a que el directivo practica valores éticos y morales, muestra optimismo por alcanzar las
metas y motiva a los docentes a involucrarse buscando su compromiso y mejorar el trabajo
en equipo, reconociendo sus potencialidades y debilidades, a pesar de ello ain no puede
resolverse algunos problemas presentados. En cuanto a la variable clima laboral se observo
que del 100% de la misma poblacién; el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben
que el nivel del clima laboral es “bueno”, el 31,4% que corresponde a 22 docentes percibe
un nivel “regular y el 34.3% que corresponde a 24 docentes perciben un nivel “Malo”.
Frente a ello, los docentes manifiestan en su mayoria sentirse involucrados con las metas
institucionales, consideran que la comunicacion es adecuada al interior de los grupos,
equipos y con los jerarquicos; también sienten reconocidas sus capacidades y habilidades,
y consideradas sus necesidades personales. Esto contribuye con el clima laboral presente

en la institucion.

Estos resultados son concordantes con los estudios de Romero (2018), quien sefial6
que hay una relacién directa y significativa alta entre ambas variables, debido a que se
fortalece la practica de acompafiamiento, comunicacion, motivacion, el respeto y trabajo
en equipo para mantener un 6ptimo clima laboral en la institucion, estos resultados
refuerzan la hipdtesis general. Contrariamente los resultados obtenidos por Aquije (2017)

evidenciaron una correlacién positiva moderada entre ambas variables, esto debido a que
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las relaciones entre los miembros de la institucion no son tan cercanas, se evidencio un
trabajo en equipo promedio; por lo que, se recomendd crear relaciones mas cercanas con
los docentes, estableciendo y poniendo en practica el monitoreo entre docentes para poder
superar falencias; asi como practicar y establecer una cultura del buen trato y respeto en
todos los estamentos. Por otro lado, difiere con los estudios de Cruz (2018) quien obtuvo
una correlacion muy alta; reafirmando que, a mayor liderazgo transformacional, mejor
clima laboral, por lo que sugiri6 al lider a orientar e influir en su equipo, propiciando un
clima grato para poder alcanzar los objetivos propuestos. Por lo observado, se puede
apreciar que el directivo muestra conductas éticas y morales adecuadas como persona y
como autoridad, tratando de motivar a los docentes a comprometerse y a trabajar en la
consecucion de metas institucionales, considerando que el trabajo en equipo donde medie

la comunicacion clara y directa es necesario para mejorar el clima laboral.

En cuanto a la hipotesis especifica 1: La influencia idealizada se relaciona con el
clima laboral con una correlacion alta (Rho 0,604 y p-valor 0,000); ); esto se ha observado
en los resultados descriptivos referidos a la percepcion que tienen los docentes sobre la
dimension influencia idealizada, donde del 100% de la poblacién correspondiente a 70
docentes encuestados; el 42% que corresponde a 30 docentes percibe que el nivel de
consideracion individualizada es “regular”, el 21% que corresponde a 15 docentes percibe
que es “ alto”, debido a que éste muestra practica de valores éticos y morales, ademas
muestra un adecuado sentido de autoridad buscando comprometer a los docentes a asumir
metas institucionales, esto se ve reflejado en la percepcion del clima laboral en el aspecto
del involucramiento laboral donde un 34.3% que corresponde a 24 docentes que lo percibe
como “bueno” y un 40,0% que corresponde a 28 docentes que lo considera “regular”, frente
a un 25,7% que corresponde a 18 docentes que lo considera “malo”, este Gltimo debido a

gue no perciben una comunicacion adecuada de las metas.

Estos resultados coinciden con Bueno (2019) quien en su estudio se determind que
la influencia idealizada es uno de los factores mas importantes respecto a su relacion con el
clima laboral; en este sentido, muestran que los lideres comprometidos ponen en evidencia
valores éticos y morales, generando confianza y compromiso con la mision. Pero no
coinciden el resultado de Aquije (2017) quien en su analisis inferencial hallo una correlacion

moderada positiva y significativa; considerando que, hay medianamente una imagen de
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confianza, escucha activa y buen trato por parte del directivo de la institucion, sugiriendo
optimizar el trabajo en equipo generandose un clima de confianza entre los docentes para
que logren comprometerse con los objetivos institucionales y asi generar un mejor clima.
Por lo observado se puede apreciar que el liderazgo transformacional en cuanto a la
influencia idealizada del directivo ayuda a los docentes en la medida que muestra conductas
éticas y morales como persona y autoridad, debiendo fortalecer la practica comunicativa
clara respecto a las metas, siendo siempre tolerante con la diversidad de opiniones, esto
ayuda al involucramiento de los docentes en la consecucion de metas institucionales donde

medie la comunicacion clara y directa que propicie un buen clima laboral de la institucion.

En cuanto a la hipdtesis especifica 2: La motivacion inspiracional se relaciona con el
clima laboral con una correlaciéon moderada (Rho 0,580 y p-valor 0,000); se ha observado
en base a la percepcion de los docentes sobre la motivacion inspiracional, donde del 100%
de la poblacion correspondiente a 70 docentes encuestados; el 34.3% que corresponde a 24
docentes percibe que es ““ alto”, el 42.9% que corresponde a 30 docentes percibe que el nivel
de considera individualizada es “regular”, y un 22.9% que corresponde a 16 docentes lo
considera “bajo”, esto porque segun la percepcion de los docentes muestra un moderado
entusiasmo y optimismo en la consecucidn de las metas planteadas en la institucién, asi como
las estrategias que utiliza para motivar a los docentes y generar confianza en si mismos, ser
coherentes y ayudar a los demas a serlo, a lograr las metas establecidas con los estudiantes.
Esto repercute en la percepcidn del clima laboral por parte de los docentes en lo que refiere
al aspecto de las condiciones laborales, un 35.4% que corresponde a 25 docentes, percibe
que es “bueno”, un 32. 9% que corresponde a 23 docentes lo considera “regular”; ya que si
bien es cierto siente que se le reconoce sus capacidades y necesidades no siente que participe
en las planificaciones de las actividades por lo que muchas veces no lo sientes retadoras.

Observandose por ello una modera correlacidn entre esta variable y dimension.

Este resultado difiere con el trabajo realizado por Aquije (2017); ya que obtuvo un
coeficiente de correlacion relacion débil debido a que se desconoce las metas institucionales
generando desmotivacion y desinterés por los objetivos institucionales, por lo que sugirié
un trabajo en equipo y una comunicacion oportuna para fortalecer la confianza en si mismos
y en la institucion. Por otro lado, el estudio de Bueno (2019), muestra una correlacion alta,

debido a que el lider brinda herramientas que orienta y motiva a los docentes para que

23



puedan lograr los resultados 6ptimos que ayudan al mejoramiento del clima. Por lo que se
sugiere que seguir apoyando a los trabajadores para seguir mejorando como institucion.
Coincide con Paredes (2018) que al igual que nosotros obtuvo en su correlacién un
resultado moderado ya que el directivo busca generar optimismo en el logro de las metas
establecidas, tratando de involucrar a la mayoria de los docentes con ellas. Por lo que se
sugiere establecer reuniones periddicas para tratar sobre los logros que van alcanzando en
el proceso. Se puede apreciar que la motivacion inspiracional se relaciona con el clima
laboral en institucion Politécnico Nacional del Callao moderadamente porque si bien es
cierto el directivo busca que los docentes se motiven y abracen los objetivos institucionales,
estos sientes que no se les involucra en la planificacion y planteamiento de los mismos por
lo que muchas veces no logran involucrarse por lo que la comunicacion debe ser adecuada
y oportuna para optimizar el trabajo en equipo y en consecuencia la percepcion del clima
laboral.

En cuanto a la hipotesis especifica 3: La estimulacion intelectual se relaciona con el
clima laboral con una correlaciéon moderada (Rho 0,594 y p-valor 0,000); se ha observado
en base a la percepcion que tienen los docentes sobre la estimulacion intelectual en la
institucion educativa Politécnico Nacional del Callao, que del 100% de la poblacion
correspondiente a 70 docentes encuestados; el 22.9% que corresponde a 16 docentes percibe
que es “ alto”, el 45.7% que corresponde a 32 docentes percibe que el nivel de estimulacion
intelectual es “regular”, y un 31.4% que corresponde a 22 docentes lo considera “bajo”, Ya
que propicia en algunas oportunidades la tolerancia a la diversidad de ideas y opiniones, asi
como el compromiso de los docentes para el trabajo en equipo, pero se le dificulta solucionar
ciertos problemas institucionales, previa evaluacion critica de los mismos. Esto repercute en
la apreciacién del clima, lo podemos apreciar en uno de los factores como lo es el de la
autorrealizacion, donde un 45.7% que corresponde a 32 docentes lo percibe como es
“regular” y un 28.6% que corresponde a 20 docentes lo percibe como “malo”, ya que no
siente que se le reconozca su esfuerzo, muchas veces se siente excluido de la elaboracion de
las metas institucionales; lo cual, va a repercutir en la apreciacién y construccion del clima
laboral.

Este resultado difiere con el encontrado por Aquije (2017) quien obtuvo una
correlacion debil, por lo que recomienda mostrar mas preocupacion por motivar a los

docentes planteando propuestas de innovacion que fortalezcan su labor, planteando
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proyectos, técnicas y estrategias que generen ideas innovadoras, motivandolos a mejorar su
trabajo. Mientras que Cruz (2019) mostro una correlacion alta debido a que los problemas
son solucionados con eficiencia y eficacia a través de proyectos innovadores, mostrando
capacidad creativa e innovadora por parte del directivo; frente a ello, considera que es
importante seguir planteando propuestas que despierten el interés de los trabajadores para
asumir el reto con entusiasmo y responsabilidad elevando asi el nivel de motivacion y
realizacion tanto individual como grupalmente, mejorando el clima laboral. Coincidiendo
con Paredes (2018) quien mostré una correlacion moderada debido a que los problemas
muchas veces no son resueltos oportunamente ya que no se evalla constantemente los
procesos, por lo que se sugiere una evaluacion constante y un acompafiamiento oportuno
para superar falencias y lograr el involucramiento laboral. Se puede apreciar respecto a la
estimulacion intelectual del directivo en la institucion Politécnico Nacional del Callao que
medianamente se despierta en los docentes la actitud creativa e innovadora lo que dificulta
solucionar los problemas que se presentan constantemente y haciendo dificil laconsecucion
de las metas, por ello se debe buscar nuevas formas de solucionar los problemas, evaluarlos
de manera critica y en equipo para que los docentes se sientan involucrados y sientan su
realizacion y productividad al ver materializada su labor, esto hace que sienta agrado por lo

que hace y a gusto en la institucion.

En cuanto a la hipotesis especifica 4: La consideracion individualizada se relaciona
con el clima laboral con una correlacion moderada (Rho 0,555 y p-valor 0,000); se ha
observado en base a la percepcion que tienen los docentes sobre la estimulacién intelectual,
que del 100% de la poblacion correspondiente a 70 docentes encuestados; el 34.4% que
corresponde a 24 docentes percibe que es “ alto”, el 34.4% que corresponde a 24 docentes
percibe que el nivel de estimulacion intelectual es “regular”, y un 31.4% que corresponde a
22 docentes lo considera “bajo”. Esto debido a que el directivo es capaz de reconocer las
necesidades de los docentes y ensefia a reconocerlas, de la misma manera conforma equipos
de trabajo considerando sus capacidades y habilidades individuales, pero se le dificulta
retroalimentar y acompafiar a los docentes que presentan falencias en su trabajo pedagogico,
es por ello que observamos una correlacion moderada, ya que faltan desarrollar algunos
aspectos de la dimension. Esto repercute en el clima laboral y se evidencia en la apreciacion
que hace el docente sobre éste, donde un 45,7% que corresponde a 32 docentes, considera

que la autorrealizacion en la institucion es “regular” porque siente muchas veces que no
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puede desarrollarse profesionalmente; ya que, no se le brinda el apoyo necesario, observa

poca solidaridad entre sus miembros y no siente reconocido su esfuerzo.

Este resultado difiere del trabajo de Aquije (2017), ya que presenta una correlacion
débil, debido a la inadecuada comunicacion y la falta de identificacion de las capacidades de
cada uno de los docentes; por lo que se sugiere la practica de una comunicacion asertiva, de
la empatia, las habilidades y capacidades y necesidades con las que cuentan los docentes,
respetar sus caracteristicas personales y habilidades sociales y cognitivas para optimizar su
trabajo. Por el contrario, Bueno (2019) mostrd una correlacién alta, en este sentido considera
que en la medida que el lider tenga en cuenta las necesidades y caracteristicas particulares
de sus trabajadores el clima en la institucion mejora. Respecto a la consideracion
individualizada y su relacion con el clima laboral en la institucion educativa Politécnico
Nacional del Callao podemos decir que es moderada; ya que los docentes perciben que sus
falencias no son acompafiadas para poder superarlas oportunamente y asi fortalecer y
mejorar las estrategias de trabajo que ayuden a la consecucion de las metas institucionales y
a sentirse autorrealizado profesionalmente y a gusto en su ambiente de trabajo contribuyendo

a un buen clima.
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V. Conclusiones

Primera: El liderazgo transformacional se relaciona con el clima laboral con una correlacion
alta (Rho 0,612 y p-valor 0,000).

Segunda: La influencia idealizada se relaciona con el clima laboral con una correlacion alta
(Rho 0,604 y p-valor 0,000).

Tercera: La motivacion inspiracional se relaciona con el clima laboral con una correlacion
moderada (Rho 0,580 y p-valor 0,000).

Cuarta: La estimulacion intelectual se relaciona con el clima laboral con una correlacién
moderada (Rho 0,594 y p-valor 0,000).

Quinta: La consideracion individualizada se relaciona con el clima laboral con una

correlacion moderada (Rho 0,555 y p-valor 0,000).
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V1. Recomendaciones

Primera:

Segun los resultados se recomienda a la institucién educativa Politécnico Nacional del callao, en
relacion al liderazgo transformacional y al clima laboral reforzar la forma de dirigir, guiar e influir
en su equipo de trabajo; dando lugar a un clima favorable de trabajo para lograr los objetivos
propuestos. Se sugiere la participacién en talleres de liderazgo innovador, desarrollo de equipos de

trabajo y direccion participativa.

Segunda:

Se sugiere a la institucién educativa Politécnico Nacional del Callao desarrollar un fuerte
sentido de lealtad y compromiso con los docentes, fortaleciendo la comunicacion y el respeto
a la diversidad de opiniones. Se propone crear un clima de confianza y respeto organizando
los trabajos en equipo, con un acompafiamiento continuo desde la planificacién de las

actividades.

Tercera:

Segun los resultados se recomienda a la institucion educativa Politécnico Nacional del
Callao, conocer la mision y vision para lograr alcanzar las metas establecida; asi mismo, se
debe mayor compromiso para alcanzar los metas institucionales. Se sugiere que el directivo
practique una comunicacion clara disefiando programas de crecimiento profesional para el

desarrollo de los docentes con el acompafiamiento de un coaching motivacional.

Cuarta:

Se recomienda segun los resultados que la institucion educativa Politécnico Nacional del
Callao la motivacion y el uso de la creatividad para la solucién de los diferentes problemas
del quehacer diario con proyectos y estrategias motivadoras. Se sugiere que el directivo
conozca las potencialidades de los docentes, involucrando a todos en la participacion y

elaboracion de proyectos innovadores.
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Quinta:

Segun los resultados se recomienda a la institucion educativa Politécnico Nacional del
Callao, promover una cultura de reflexion y evaluacion constante entre el directivo y los
docentes para conocer las necesidades y fortalezas del equipo, sin hacer distincion alguna.
Para ello, se propone la realizacion de talleres de integracion poniendo en practica una
comunicacion fluida y horizontal que dé lugar a la participacién de todos en la solucion de

dificultades y conflictos, ademé&s de un acompafiamiento constante.
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Titulo: “Liderazgo transformacional y clima laboral en la Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao, 2020

Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cuél es relacion que existe entre
el Liderazgo transformacional y el
clima laboral en la Instituciéon
Educativa Politécnico Nacional
del Callao, 2020?

Problemas especificos:

¢Cuél es la relacion que existe
entre la influencia idealizada y el
clima laboral en la Institucién
Educativa Politécnico Nacional
del Callao, 2020?

¢Cuél es la relacién que existe
entre la motivacion inspiracional y
el clima laboral en la Institucién
Educativa Politécnico Nacional
del Callao, 2020?

¢Cuél es la relacion que existe
entre la estimulacion intelectual y
el clima laboral en la Institucion
Educativa Politécnico Nacional
del Callao, 2020?

¢Cudles la relacion que existe
entre la consideracion
individualizada y el clima laboral
en la Institucion  Educativa
Politécnico Nacional del Callao,
20207

Objetivo general

Determinar la relacién
que existe entre el Liderazgo
transformacional y el clima laboral
en la Institucion  Educativa
Politécnico Nacional del Callao,
2020.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que existe
entre la influencia idealizada y el
clima laboral en la Institucion
Educativa Politécnico Nacional del
Callao, 2020.

Determinar la relacion que existe
entre la motivacion inspiracional y el
clima laboral en la Institucién
Educativa Politécnico Nacional del
Callao, 2020.

Determinar la relacién que existe
entre la estimulacion intelectual y el
clima laboral en la Institucion
Educativa Politécnico Nacional del
Callao, 2020.

Determinar la relacion que existe
entre la consideracion
individualizada y el clima laboral en
la Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020.

Hipétesis general

El Liderazgo transformacional se
relaciona con el clima laboral en la
Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao,2020

Hipédtesis especificas

Lainfluencia idealizada se relaciona
con el clima laboral en la Institucién
Educativa Politécnico Nacional del
Callao, 2020.

La motivacién inspiracional se
relaciona con el clima laboral en la
Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020.

La estimulacién intelectual se
relaciona con el clima laboral en la
Institucion Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020.

La consideracion individualizada
se relaciona con el clima laboral en
la Institucién Educativa Politécnico
Nacional del Callao, 2020.

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones

Escalas

items
valores

Indicadores

Niveles o rangos

Influencia
idealizada

Motivacion
inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracién
individualizada

Sentido del humor
Modelo de
identificacion
Asume riesgos
compartidos
Conducta ética moral

1,2,3,4,5,
6,7,8

Nunca (1)

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

9,10, 11, 12,
13, 14, 15, 16

Optimismo
Entusiasmo
Acumulacion de
expectativas
Vision compartida

Uso de ideas
innovadoras y
creativas

Manejo de criterio
Estimulacién de ideas
y soluciones

17, 18, 19,
20, 21, 22,
23,24

Respeto por la
diversidad

Atencion a las
necesidades de los
otros

Valoracion del esfuerzo

25, 26, 27,
28, 29, 39,
31,32

Bajo (32-74)
Regular (75-117)

Alto (118- 160)
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VARIABLES E INDICADORES

Variable 2: Clima laboral

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
Autorrealizacié | Desarrollo personal 1,2,345,6,7, Nunca D | Bueno
0 Reconocimiento 8,9,10 Poco @ [184 250]
Identificacion 11,12,13,14,1
Involucramiento Compromiso 5,16,17,18,19 | Regular o algo Regular
, 20 3 [117 - 183]
laboral Apoyo
Orientacion 21,22,23,24,2 | Mucho 4
5,26,27,28,29 Malo
Supervision Claridad ,30 Siempre (5) | [50-116]
Fluidez
31,32,33,34,3
Comunicacién Recursos 5,36,37,38,39
Recompensa , 40
Condiciones 41,42,43,44,4
laborales 5,46,47,48,49
, 50

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESDRIPTIVA
EINFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo
TIPO: Bésica

NIVEL: Explicativo

DISENO: No experimental — Correlacional causal
Transversal

Poblacioén censal: estara conformada por 70 docentes
institucion educativa Politécnico Nacional del Callao.

de la | Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario de Liderazgo transformacional -
Cuestionario de Clima laboral

DESCRIPTIVA:
- Tablas de frecuencia
Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Rho Spearman

40




Anexo 2: Tabla de opercionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: Liderazgo transformacional
j Escalay Nivelesy
Dimensién Indicador Items
Valores Rangos
Influencia Sentido del humor 1,2,3,4,5  Nunca(l) Bajo [ 32 — 74]
idealizada Modelo de identificacion 6,7,8 Casinunca (2) Regular[75-117]
Asume riesgos compartidos A veces (3) Alto [118- 160]
Conducta ética moral Casi siempre
(4)
Siempre (5)
Motivacion Optimismo 9,10, 11, 12,
inspiracional Entusiasmo 13, 14, 15, 16
Acumulacioén de
expectativas
Vision compartida
Estimulacion Uso de ideas innovadorasy 17, 18, 19, 20,
intelectual creativas 21, 22,23, 24
Manejo de criterio
Estimulacion de ideas y
soluciones
Consideracion Respeto por la diversidad 25, 26, 27, 28,
individualizada Atencion a las necesidades 29, 39, 31, 32
de los otros
Valoracion del esfuerzo
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable 2: Clima laboral
. » . . Escalay Niveles y
Dimensién Indicador Items
Valores Rangos
Autorrealizacion Desarrollo personal 1,2,3,4,5 1) Bueno
Reconocimiento 6,7,8,9,10 Nunca [184— 250]
()
. Poco Regul
Involucramiento Identificacion 11,12,13,14,15, eguar
16,17,18,19,20 ) [117-183]
laboral Compromiso S Regular o
Super\/isién Apoyo 21,22,23,24,25,26,17, algo Malo
Orientacién 28,29,30 4) [50-118]
Mucho
Comunicacion Claridad 31,32,33,34,35,36,37, (S5iémpre
Fluidez 38,39,40
Condiciones Recursos 41,42,43,44,45,46,47,
laborales Recompensa 48,49,50
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Anexo 3: Fichas técnicas

Ficha técnica 1

Denominacion: Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor : Retuerto (2018)

Adaptado : Félix (2020)

Proposito : Determinar la percepcion de los docentes sobre liderazgo

transformacional.
Administracion: Grupal
Tiempo X 15 minutos

Escala de medicién: Politémica

Ficha técnica 2

Nombre : Cuestionario de Clima laboral

Autora : Palma (2004)

Adaptacion Felix (2020)

Proposito : Determinar la percepcion de los docentes sobre el Clima laboral
Administracion: Grupal

Tiempo : 20 minutos

Escala de medicién: Politémoca
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Anexo 4: Instrumentos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado docente:
A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados al Liderazgo transformacional. Cada
una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion. Conteste todas las
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
El director:
Ne Dimensiones/items 112 5
INFLUENCIA IDEALIZADA
1 Manifiesta valores y principios éticos a través de sus acciones en su quehacer

educativo.

2 Muestra imagen carismatica y brinda bienestar laboral.

3 Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo que dice y hace.

4 Antepone los intereses de la institucién al propio.

5 Se gana el respeto por su forma de actuar.

6 Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral.

7 Demuestra un sentido de autoridad y confianza.

8 Crea condiciones para que se comprometa con la misién de la institucién
educativa.
MOTIVACION INSPIRACIONAL

9 Habla de forma optimista sobre el futuro de la institucién educativa.

10 | Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades educativas deben ser satisfechas
en la institucién educativa.

11 | Presenta una convincente vision del futuro educacional.

12 | Cumple las metas propuestas en funcion a los logros de aprendizaje de los
estudiantes.

13 | Muestra confianza en que alcanzara las metas.

14 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismos.

15 | Ayuda a los demas a centrarse y ser coherentes con una meta comun o
compartida.

16 | Expone a los demas los beneficios que significa alcanzar las metas de la
institucion educativa.
ESTIMULACION INTELECTUAL

17 | Facilita formas nuevas de solucionar problemas.

18 | Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar
los problemas.

19 | Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion.

20 | Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr cambios importantes en su
trabajo.

21 | Estimula la creatividad e innovacion en la labor pedagdgica.

22 | Acostumbra a evaluar criticamente los diferentes problemas pedagogicos

presentados.
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23

Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para mejorar el trabajo en
equipo.

24 | Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, respecto a su labor como
lider pedagdgico.
CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

25 | Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de docentes al que lidera.

26 | Trata a los demas como individuos y no como miembros de un grupo.

27 | Atiende las necesidades profesionales y personales de su equipo de trabajo.

28 | Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su equipo.

29 | Provee consejo til para el desarrollo profesional y personal.

30 | Ensefia cdmo reconocer las necesidades y capacidades de otros.

31 | Forma equipos de trabajo considerando sus capacidades y habilidades.

32 | Brinda atencién especial a los miembros de la institucién educativa que muestran

descuido en su labor.
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CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Instrucciones
A continuacién encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados al Clima laboral.
Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su Ambiente Laboral. Conteste todas las preguntas, no existen respuestas
buenas ni malas.

1 2 g 5
Nunca Poco Regular o Mucho Siempre
algo
En la institucién educativa:

N° | Dimensiones/Items 3 |4
AUTORREALIZACION

1 Considera que existen oportunidades de progresar personal y
profesionalmente.

2 Siente que los miembros de la institucion educativa se interesan
por el éxito de los demas.

3 Se participa en la definicion de los objetivos institucionales y se
realiza acciones para lograrlo.

4 Siente que se reconoce los altos niveles de desempefio docente.

5 Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se realiza.

6 Se realizan actividades que le permiten aprender y desarrollarse
como profesional.

7 Se promueve la capacitacidn constante para mejorar la labor
como docente.

8 Se promueve el desarrollo personal del docente.

9 Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

10 Se reconoce los logros en el trabajo pedagdgico.
INVOLUCRAMIENTO PERSONAL

11 Se siente compromiso con el éxito alcanzado.

12 Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo que le
corresponde.

13 Cada trabajador se considera factor clave para el éxito
institucional.

14 Los trabajadores estan comprometidos con el éxito institucional.

15 Se hacen mejoras cada dia para alcanzar las metas establecidas.

16 Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera
comprometida.

17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

18 Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de orgullo
del personal.

19 Existe clara definicién de vision, mision y valores.

20 | Siente que la labor que realiza es una buena opcidn para alcanzar
calidad de vida laboral.
SUPERVISION
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21 El personal jerarquico le brinda apoyo para superar los
obstéculos que se presentan en su labor.

22 Se mejora continuamente los métodos del trabajo pedagégico.

23 Se evalla constantemente para mejorar su desempefio laboral.

24 Recibe el apoyo necesario para mejorar la realizacion de su
trabajo.

25 Las funciones de los trabajadores estan claramente definidas.

26 Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las
actividades de los trabajadores.

27 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 El trabajo se realiza en funcion a métodos y planes establecidos.

30 Siente que existe un trato justo.
COMUNICACION

31 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
su trabajo.

32 La informacion fluye adecuadamente.

33 En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34 Existen suficientes canales de comunicacion.

35 Existe interaccion con los docentes que ocupan cargos
jerarquicos.

36 Se afrontan y superan los obstéaculos.

37 Se fomenta y promueve la comunicacion interna.

38 Siente que sus planteamientos son escuchados y considerados.

39 Existe colaboracion entre los docentes de las diversas areas.

40 Se conocen los avances logrados en las otras areas de la
organizacion.
CONDICIONES LABORALES

41 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42 Los objetivos de trabajo establecidos son retadores.

43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades

44 El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado.

45 Se dispone de diferentes herramientas y recursos que facilite la
labor pedagdgica.

46 Existe buena practica de valores y principios éticos que brindan
bienestar laboral.

47 Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en equipo.

48 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
establecida.

49 Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y
personales.

50 Se consideran sus necesidades profesionales y personales.
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Anexo 5: Certificados de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ne / items Pertinencial! [Relevanci Claridad3 Sugerencias
a2
INFLUENCIA IDEALIZADA Si No |Si| No | Si | No

1| Manifiesta valores y principios éticos a través de sus v v v
acciones en su quehacer educativo.

2| Muestra imagen carismatica y brinda bienestar laboral. v v v

3 | Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianzaenlo | v v v
que dice y hace.

4 | Antepone los intereses de la institucion al propio. v v v

5 | Se gana el respeto por su forma de actuar. v v v

6 | Toma decisiones enmarcada dentro de lo éticoy lo moral. | I v

7 | Demuestra un sentido de autoridad y confianza. v i v

g | Crea condiCIONes para que Se comprometa con fa mision de
la institucion educativa. v v v

. Si No Si | No Si No
MOTIVACION INSPIRACIONAL

9 | Habla de forma optimista sobre el futuro de la institucion | v v v
educativa.

10 | Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades | v v v
educativas deben ser satisfechas en la institucion educativa.

11| Presenta una convincente vision del futuro educacional. v v v

12| Cumple las metas propuestas en funcion a los logros de v v v
aprendizaje de los estudiantes.
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13 | Muestra confianza en que alcanzara las metas. v v v

14 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismos. v v v

15 | Ayuda a los demas a centrarse y ser coherentes con una v v v
meta comun o compartida.

16 | Expone a los demas los beneficios que significa alcanzar v v v
las metas de la institucion educativa.

ESTIMULACION INTELECTUAL Si No | Si| No | Si No

17 | Facilita formas nuevas de solucionar problemas. v v v

18 | Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar | v v v
los problemas.

19 | Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn. v v v

20 | Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr v v v
cambios importantes en su trabajo.

21 | Estimula la creatividad e innovacion en la labor | v v v
pedagdgica.

22 | Acostumbra a evaluar criticamente los diferentes problemas | v v v
pedagdgicos presentados.

23 | Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para | v v v
mejorar el trabajo en equipo.

24 | Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, v v v
respecto a su labor como lider pedagdgico.

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si No |Si| No | Si | No

25 | Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de docentes | v v v
al que lidera.

26 | Trata a los demas como individuos y no como miembros de | v v v

un grupo.
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21 | Atiende las necesidades profesionales y personales de su v v v
equipo de trabajo.

28 | Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su v v v
equipo.

29 | Provee consejo Util para el desarrollo profesional y v v v
personal.

30 | Ensefia como reconocer las necesidades y capacidades de | v v v
otros.

31 | Forma equipos de trabajo considerando sus capacidadesy | v v v
habilidades.

32 | Brinda atencion especial a los miembros de la institucion v v v
educativa que muestran descuido en su labor.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva
DNI: 09637865
Especialidad del evaluador: Dra. En Ciencias de la Educacién — Metodologia de la Investigacion Cientifica

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

28 de mayo del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

NO

/ items

Pertinencial

Relevancia?

Claridads3

Sugerencias

AUTORREALIZACION

Si

No

Si

No

Si

No

Considera que existen oportunidades de progresar
personal y profesionalmente.

v

v

v

Siente que los miembros de la institucion educativa se
interesan por el éxito de los demas.

v

v

v

Se participa en la definicion de los objetivos
institucionales y se realiza acciones para lograrlo.

Siente que se reconoce los altos niveles de desempefio
docente.

<

<

<

Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se
realiza.

&

<

<

Se realizan actividades que le permiten aprender y
desarrollarse como profesional.

Se promueve la capacitacion constante para mejorar la
labor como docente.

Se promueve el desarrollo personal del docente.

Se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras.

10

Se reconoce los logros en el trabajo pedagdgico.

INVOLUCRAMIENTO PERSONAL

S NSNS

S NSNS

i

SESE S PSS N

i

1

Se siente compromiso con el éxito alcanzado.

12

Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo
que le corresponde.

<«

LN

<<

13

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito
institucional.
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14 | Los trabajadores estan comprometidos con el éxito v v v
institucional.

15 | Se hacen mejoras cada dia para alcanzar las metas v v v
establecidas.

16 | Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera v v v
comprometida.

17 | Siente que cumplir con las actividades laborales es una v v v
tarea estimulante.

18 | Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de | v v v
orgullo del personal.

19| Existe clara definicion de vision, misién y valores. v v v

20 | Siente que la labor que realiza es una buena opcion para | v v v
alcanzar calidad de vida laboral.

SUPERVISION Si No Si | No | Si No

21 | El personal jerarquico le brinda apoyo para superar los v v v
obstaculos que se presentan en su labor.

22 | Se mejora continuamente los métodos del trabajo v v v
pedagdgico.

23 | Se evalla constantemente para mejorar su desempefio v v v
laboral.

24 | Recibe el apoyo necesario para mejorar la realizacion de | v v v
su trabajo.

25 | Las funciones de los trabajadores estan claramente v v v
definidas.

26 | Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las | v v v
actividades de los trabajadores.

21 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. | v v v

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. v v v

29 | El trabajo se realiza en funcién a métodos y planes v v v

establecidos.
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30 | Siente que existe un trato justo. v v v
COMUNICACION Si No Si | No | Si No

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para v v v
cumplir con su trabajo.

32 | Lainformacion fluye adecuadamente. v v v

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. | v v v

34 | Existen suficientes canales de comunicacion. v v v

35 | Existe interaccién con los docentes que ocupan cargos v v v
jerarquicos.

36 | Se afrontan y superan los obstéaculos. v v v

37 | Se fomenta y promueve la comunicacion interna. v v v

38 | Siente que sus planteamientos son escuchados y | v v v
considerados.

39 | Existe colaboracion entre los docentes de las diversas v v v
areas.

40 | Se conocen los avances logrados en las otras areas de la | v v v
organizacion.

CONDICIONES LABORALES Si | No | Si | No | Si [ No

41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. v v v

42 | Los objetivos de trabajo establecidos son retadores. v v v

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar | v v v
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

44 | El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien | v v v
integrado.

45 | Se dispone de diferentes herramientas y recursos que v v v
facilite la labor pedagogica

46 | Existe buena préactica de valores y principios éticos que v v v

brindan bienestar laboral.
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471 | Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en | v v v
equipo.

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision v v v
establecida.

49 | Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y| v v
personales.

50 | Se consideran sus necesidades profesionales y personales. | v v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva
DNI: 09637865
Especialidad del evaluador: Dra. En Ciencias de la Educacién — Metodologia de la Investigacion Cientifica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

28 de mayo del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° / items Pertinenciat | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
INFLUENCIA IDEALIZADA Si | No Si No Si | No
1 | Manifiesta valores y principios éticos a través de sus v v v
acciones en su quehacer educativo.
2 | Muestra imagen carismatica y brinda bienestar laboral. v v v
3 | Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianzaen lo| v v v
que dice y hace.
4 | Antepone los intereses de la institucién al propio. v v v
5 | Se gana el respeto por su forma de actuar. v v v
6 | Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. v v v
7| Demuestra un sentido de autoridad y confianza. v 4 v
8 | Crea condiciones para que se comprometa con la misién de | v v v
la institucion educativa.
MOTIVACION INSPIRACIONAL Si | No Si No Si | No
9 | Habla de forma optimista sobre el futuro de la institucion v v v
educativa.
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10

Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades

educativas deben ser satisfechas en la institucion | v v v
educativa.
11 | Presenta una convincente vision del futuro educacional. v v
12 | Cumple las metas propuestas en funcion a los logros de v v
aprendizaje de los estudiantes.
13 | Muestra confianza en que alcanzara las metas.
14 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismos.
15 | Ayuda a los demaés a centrarse y ser coherentes con una v v
meta comun o compartida.
16 | Expone a los demas los beneficios que significa alcanzar lag v v v
metas de la institucion educativa.
ESTIMULACION INTELECTUAL Si | No Si No Si | No
17 | Facilita formas nuevas de solucionar problemas. v v v
18 | Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar
los problemas. v v v
19 | Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn. v v
20 | Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr v v v

cambios importantes en su trabajo.
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21 | Estimula la creatividad e innovacion en la labor v v v
pedagdgica.

22 | Acostumbra a evaluar criticamente los diferentes problemas| v v v
pedagdgicos presentados.

23 | Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para | v/ v v
mejorar el trabajo en equipo.

24 | Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, v v v
respecto a su labor como lider pedagdgico.

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Si | No Si No | Si | No

25 | Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de docentes | v/ v v
al que lidera.

26 | Trata a los deméas como individuos y no como miembros de| v v v
un grupo.

27 | Atiende las necesidades profesionales y personales de su v v v
equipo de trabajo.

28 | Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su v v v
equipo.

29 | Provee consejo Util para el desarrollo profesional y v v v
personal.

30 | Ensefia como reconocer las necesidades y capacidades de v v v

otros.
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31 | Forma equipos de trabajo considerando sus capacidadesy | v v
habilidades.

32 | Brinda atencion especial a los miembros de la institucion v v
educativa que muestran descuido en su labor.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Olértegui

DNI: 23098081

Especialidad del evaluador: Magister en Administracion de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

02 de junio del 2020

Blanca Nieve Chinchano Olértegui
Mg, en Administraclén de la €ducacidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N° / items Pertinencia! |Relevancia2? Claridad3 Sugerencias
AUTORREALIZACION Si No Si | No Si | No

1 | Considera que existen oportunidades de progresar personal| v/ v v
y profesionalmente.

2 | Siente que los miembros de la institucion educativa se v v v
interesan por el éxito de los demas.

3 | Se participa en la definicion de los objetivos institucionales| v/ v v
y se realiza acciones para lograrlo.

4 | Siente que se reconoce los altos niveles de desempefio v v v
docente.

5 | Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se v v v
realiza.

6 | Se realizan actividades que le permiten aprender y v v v
desarrollarse como profesional.

7| Se promueve la capacitacién constante para mejorar la v v v
labor como docente.

8 | Se promueve el desarrollo personal del docente. v v v

9 | Se promueve la generacion de ideas creativas e v v v
innovadoras.
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10 | Se reconoce los logros en el trabajo pedagdgico. v v v
INVOLUCRAMIENTO PERSONAL Si No Si | No Si | No

11 | Se siente compromiso con el éxito alcanzado. v v v

12 | Cada trabajador establece sus niveles de logro en eltrabajo| v v v
que le corresponde.

13 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito v v v
institucional.

14 | Los trabajadores estan comprometidos con el éxito v v v
institucional.

15 | Se hacen mejoras cada dia para alcanzar las metas v v v
establecidas.

16 | Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera v v v
comprometida.

17 | Siente que cumplir con las actividades laborales es una v v v
tarea estimulante.

18 | Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de v v v
orgullo del personal.

19 | Existe clara definicion de visién, misién y valores.

20
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Siente que la labor que realiza es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

SUPERVISION Si No Si | No Si No

21 | El personal jerarquico le brinda apoyo para superar los v v v
obstaculos que se presentan en su labor.

22 | Se mejora continuamente los métodos del trabajo v v v
pedagdgico.

23 | Se evalUa constantemente para mejorar su desempefio v v v
laboral.

24 | Recibe el apoyo necesario para mejorar la realizacion de su| v v v
trabajo.

25 | Las funciones de los trabajadores estan claramente v v v
definidas.

26 | Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las | v v v
actividades de los trabajadores.

27 | Existen normas y procedimientos como guias de v v v
trabajo.

28 | L os objetivos del trabajo estan claramente definidos. v v v

29 | El trabajo se realiza en funcion a métodos y planes v v v

establecidos.
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30 | Siente que existe un trato justo. v v v
COMUNICACION Si No Si No Si No
31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para v v v
cumplir con su trabajo.
32 | La informacion fluye adecuadamente. v v v
33 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. v v v
34 | Existen suficientes canales de comunicacion. v v v
35 | Existe interaccion con los docentes que ocupan cargos v v v
jerarquicos.
36 | Se afrontan y superan los obstaculos. v v v
37 | Se fomenta y promueve la comunicacion interna. v v
38 | Siente que sus planteamientos son escuchados y v v
considerados.
39 | Existe colaboracion entre los docentes de las diversas v v v
areas.
40 | Se conocen los avances logrados en las otras areas de la v v v
organizacion.
CONDICIONES LABORALES Si No Si | No Si | No
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41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos de trabajo establecidos son retadores.

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.

44 | El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado.

45 | Se dispone de diferentes herramientas y recursos que
facilite la labor pedagogica

46 | Existe buena practica de valores y principios éticos que
brindan bienestar laboral.

47 | Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en
equipo.

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision
establecida.

49 | Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y
personales.

50

Se consideran  sus  necesidades profesionales
y personales.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Olértegui

DNI: 23098081

Especialidad del evaluador: Magister en Administracion de la Educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

No aplicable [ ]
02 de junio del 2020

Blanca Nieve Chinchano Olértegui
Mg, en Administraclén de la £ducacion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

Ne / items Pertinencia | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
1
INFLUENCIA IDEALIZADA St | No | Si | No | Si | No

1 | Manifiesta valores y principios éticos a través de sus acciones| X X X

en su quehacer educativo.
2| Muestra imagen carismatica y brinda bienestar laboral. X X X
3 | Manifiesta entusiasmo contagiante y genera confianza en lo | X X X

que dice y hace.
4 | Antepone los intereses de la institucién al propio. X X X
5 | Se gana el respeto por su forma de actuar. X X X
6 | Toma decisiones enmarcada dentro de lo ético y lo moral. | X X X
7| Demuestra un sentido de autoridad y confianza. X X X
8 | Crea condiciones para que se comprometa con la misién de | X X X

la institucion educativa.

MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No Si No Si No

9 | Habla de forma optimista sobre el futuro de la institucion | X X X

educativa.
10 | Habla con entusiasmo acerca de qué necesidades educativas X X X

deben ser satisfechas en la institucion educativa.
11 | Presenta una convincente vision del futuro educacional. X X X
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12 | Cumple las metas propuestas en funcion a los logros de X X
aprendizaje de los estudiantes.
13 | Muestra confianza en que alcanzara las metas. X X
14 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismos.
15 | Ayuda a los demas a centrarse y ser coherentes con una meta| X
comun o compartida.
16 | Expone a los demas los beneficios que significa alcanzar las| X X
metas de la institucion educativa.
ESTIMULACION INTELECTUAL St | No | Si | No | Si | No
17 | Facilita formas nuevas de solucionar problemas. X X
18 | Considera diferentes alternativas cuando intenta solucionar | X X
los problemas.
19 | Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion. X
20 | Sugiere diferentes formas de hacer las cosas y lograr cambios| X
importantes en su trabajo.
21 | Estimula la creatividad e innovacion en la labor pedagdgica.| X X
22 | Acostumbra a evaluar criticamente los diferentes problemas | X X
pedagogicos presentados.
23 | Se interesa por lograr el compromiso de los docentes para | X X
mejorar el trabajo en equipo.
24 | Se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos, X X
respecto a su labor como lider pedagdgico.
CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA St | No | Si | No | Si | No
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25 | Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de docentes al| X X X
que lidera.

26 | Trata a los demas como individuos y no como miembros de| X X X
un grupo.

27 | Atiende las necesidades profesionales y personales de su X X X
equipo de trabajo.

28 | Ayuda a mejorar las capacidades profesionales de su X X X
equipo.

29 | Provee consejo Util para el desarrollo profesional y X X X
personal.

30 | Ensefia cdmo reconocer las necesidades y capacidades de | X X X
otros.

31 | Forma equipos de trabajo considerando sus capacidadesy | X X X
habilidades.

32 | Brinda atencion especial a los miembros de la institucion | X X X
educativa que muestran descuido en su labor.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
DNI: 09870134
Especialidad del evaluador: Maestro en Administracion de Negocios — MBA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

02 de junio del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

Ne / items Pertinencia | Relevancia2 Claridads3 Sugerencias
1
AUTORREALIZACION Si No Si No Si No
1 | Considera que existen oportunidades de progresar personal | X X X
y profesionalmente.
2 | Siente que los miembros de la institucion educativa se X X X
interesan por el éxito de los demas.
3 | Se participa en la definicion de los objetivos institucionales | X X X
y se realiza acciones para lograrlo.
4 | Siente que se reconoce los altos niveles de desempefio X X X
docente.
5 | Se aprende y se desarrolla a partir del trabajo que se X X X
realiza.
6 | Se realizan actividades que le permiten aprender y X X X
desarrollarse como profesional.
7| Se promueve la capacitacion constante para mejorar la X X X
labor como docente.
8 | Se promueve el desarrollo personal del docente. X X X
9 | Se promueve la generacién de ideas creativas e X X X
innovadoras.
10 | Se reconoce los logros en el trabajo pedagdgico.
INVOLUCRAMIENTO PERSONAL Si No Si No Si No
11 | Se siente compromiso con el éxito alcanzado.
12 | Cada trabajador establece sus niveles de logro en el trabajo| X
que le corresponde.
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13 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito X X X
institucional.

14 | Los trabajadores estan comprometidos con el éxito X X X
institucional.

15 | Se hacen mejoras cada dia para alcanzar las metas X X X
establecidas.

16 | Se cumple con la labor diaria en el trabajo de manera X X X
comprometida.

17| Siente que cumplir con las actividades laborales es una X X X
tarea estimulante.

18 | Los logros alcanzados por los estudiantes son motivo de | X X X
orgullo del personal.

19 | Existe clara definicién de vision, misién y valores.

20 | Siente que la labor que realiza es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

SUPERVISION Si No Si No Si No

21 | El personal jerarquico le brinda apoyo para superar los X X X
obstaculos que se presentan en su labor.

22 | Se mejora continuamente los métodos del trabajo X X X
pedagdgico.

23 | Se evalla constantemente para mejorar su desempefio X X X
laboral.

24 | Recibe el apoyo necesario para mejorar la realizacion de su| X X X
trabajo.

25 X X X

Las funciones de los trabajadores estan claramente
definidas.
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26 | Se dispone de un sistema de seguimiento y control de las | X X X
actividades de los trabajadores.

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | | os objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 | El trabajo se realiza en funcién a métodos y planes X X X
establecidos.

30 | Siente que existe un trato justo. X X X

COMUNICACION Si No Si No Si No

31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para X X X
cumplir con su trabajo.

32 | La informacién fluye adecuadamente. X X X

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa. | X X X

34 | Existen suficientes canales de comunicacion. X X X

35 | Existe interaccion con los docentes que ocupan cargos X X X
jerarquicos.

36 | Se afrontan y superan los obstaculos.

37 | Se fomenta y promueve la comunicacién interna.

38 | Siente que sus planteamientos son escuchados y
considerados.

39 | Existe colaboracion entre los docentes de las diversas X X X
areas.

40 | Se conocen los avances logrados en las otras areas de la | X X X
organizacion.

CONDICIONES LABORALES St | No | Si | No | Si | No
41 X X X

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
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42 | Los objetivos de trabajo establecidos son retadores.

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.

44 | El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien | X
integrado.

45 | Se dispone de diferentes herramientas y recursos que X
facilite la labor pedagogica

46 | Existe buena practica de valores y principios éticos que | X
brindan bienestar laboral.

47 | Se reconoce las metas alcanzadas individualmente o en X
equipo.

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién X
establecida.

49 | Se reconoce sus capacidades y habilidades profesionales y| X
personales.

50 | Se consideran sus necesidades profesionales y personales. | X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

02 de junio del 2020

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
DNI: 09870134
Especialidad del evaluador: Maestro en Administracion de Negocios — MBA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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




Anexo 6: Confiabilidad de instrumentos
Base de datos de la confiabilidad de la variable Liderazgo transformacional.

@ Confiabilidad de Liderazgo 2A.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEe T e~ BLZE H =50 9
|

= |f*

4:
Il i T Gl Bl G G G B B oy 2 o L LT
1 5 5| 5| 4 5/ 5 5| 4 4 5 4| 4 4 5 8 5 s 5 5 4 5 5 5 5/ 4 5/ 4 5/ 4 4] 4 4
5 4 4 8 5 5 5 5 4 4 35 4 5 5 5 4 5 4/ 4 4 2 4 5/ 5 5 4 4 4 4 5 5 3
5 5 5 8§ 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4/ 4 4 4 4/ 4| 4 4 z 4 4 5 4 4 5
[ &« | s s s/ s/ s s s a3 s s 3 s s/ s 3 3 s 5 s s s 5 s s s 1| 5 3 5 3 5 s
5 5 5 4/ 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4/ 5 5 4 4/ 5 4 85 4 5/ 5 85 5 5 5 4 4 4 ¢
5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 3 3 3 3 4
5| 5 5 & 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4/ 5 4 4 8 5/ 5 4 85 5/ 4 4 4 4
5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4
[ 8 | 5 4 4 5| 5 8 4] 5| 4 4 4 4] 5 4 4 4 4 4 35 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5
5 5 5 s 5 5 s s 5 5 5 s s 5 5 35 4 5/ 5 35 s 8 5/ 5 4 1| 4 4 g 5 5 ¢
[ n | 4 s 4 5| s 4 s/ 5| 4 s s s/ 4 s s 4 5/ 4 5 4 5/ 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 s
5 3 3 5 3 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
303 2 3 2 2 2z 23 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2z 2 2 2 2 2 3 2/ 2 3 2z 3 i
5 3 4 3 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 3 z/ 4 4 3 4 4 :z
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 1 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3
304 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3
5 5 5 s 5 5 s s 5 5 5 s s 5 5 35 4 5/ 5 35 s 8 5/ 5 4 1| 4 4 g 5 5 ¢
4 5 4 8 5 4 5 s 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4/ 5 4 5 4/ 4| 4 5 4/ 5/ 4 5 4 4 5
5 3 3 5 3 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 7z 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 12
[ =w | s 3 z 3 z 2z z 2/ 3 3 3 3 3 2 z 3 3 3 3 2z 2 2 2 2z 2z 3 2 2 3 2| 3 i
- 1
Resumen de procesamiento de casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido® 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

978 32
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Base de datosde la confiabilidad de la variable clima laboral

@ *Sin titule2 [ConjuntoDatos3] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo

il Ayuda

Ventana

Utilidades

SHE 0 = -~ Bl R &

[12:

Graficos

gdirecto G

Marketin

Analizar

Ver Datos  Transformar Al

Editar

| P " P2|| P:l.” [ ” P‘!i" Pﬁ" PT" P'B” P's||P10||P11"P12||P13||P14||P15||P15||P1T||P18||P13||P20||P21||P22||P23||P24||P25||P2‘5||P27||P23||P29||P30”P31||P32||P33||P:H"P35||P3&||P37||P33||P39||P40||P41||P42||P43||P4-4||P45||P46||P4T||P48”P48”P50”

12

14

17

Wi W

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

50

,991

100,0

20

Hesumen de procesamiento de casos

lista s& basa en todas las

inacion por

a. La elim

iento.

variables del procedim
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Anexo 7: Base de datos

Base de datos de la variable Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

CONSIDERACION

INDIVIDUALIZADA

3

5

1

5

3

3

3

5

4

1

4
1

41515]5

5

3

5

5

3

5

3
3

1

2

2

5

2

4

4

2

2

5135

512]5

3| 414

5] 3]3]2

513313

1

4

50535

1

313]2

415415

2

2
1

1

3
3

5

2

1

3

514157555

3

41 4131]5

51541555

3
2

2

2

3| 41414

5

3| 41414

2

5

2
5
2

5

2

414

414

S| 415]5

S| 4|44

MOTIVACION INSPIRACIONAL | ESTIMULACION INTELECTUAL

2

2

3

2

4

5

2

4

1

3
3

5

1

2

INFLUENCIA IDEALIZADA

| 4] 4

3

2

3

2

414

414

41414

515]5]5

2

3

415 414155

5

3

5
1

2
4

41414
2
3

1

2

3

2
5

2
1
5

2

1

1

2

2
3

3

N pl|p2|p3|pd|p5|p6|p7|p8| pd|pl0jpll|pl2|pL3| pl4|pl5| pl6|pl7|pl8|pl9|p20|p2L|p22|p23| p24| p25(p26| p27| p28| p29|p30| p3l| p32

1

§ 2

10 4

11 4

14

15 4

16| 5

2

2

2 4

29 4

3

24414
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Base de datos de la variable Clima Laboral

Clima laboral

Supervision

Condiciones laborales

TT

122)

o7

122)

129

o7

™7

™7

™7

™7

o7

o7

o7

™7

o7

7

2]

l'eJ

Comunicacién

7

™

™

9}

Involucramiento laboral

2

2

5

3

5

1
1
1
1
3
2
3
3
3
2
4
4
3
4
2
3
5
5
4
4
3
5
5
5
3
3
4

1
3
3
3
1
2

Autorrealizacion

1
4
2
3
1
1
2

2
3
1
5

4
5

1

5
2
3
1
5
5

2
2

2
5
3
2
2
2

1(1f2]|5]|1]2]|2|1f1

1(1(4]1]1]|5|3|1f1
1(2(1]|13]2|3|3|4(1

1(2(3|1)1]4]|2|5(3

3[3|1|1(1)2]|2]1]|2

2(212(3]1|1|3]|2(3
2(3]13[3|4]|1|3]|4(3

3[2|3[1(3)1|2]2]|3]| 4

213|5[1(3)1|4]2]|5

N° [ pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6|pl7|pl8|pl9| p20| p21| p22|p23| p24| p25| p26| p27| p28| p29| p30| p31| p32| p33| p34| p35| p36| p37| p38| p39| p40| p4l| pd2| p43| pdd| pa5| p46| p47| p4s| p49| p50

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10(2|2|5|3|4(1[4|1]|5

11(1)|3|5|1|3|2|4|2]2

1211(2]2(3|3]|5[|2]|3|2

13(5|4|5|3|4(1[3[4]|3] 4

14(4|14|14|14]|4(3[2(4]1

15(2|13|4|2|4(4(3|4]|1

16(4|13|1)4|5[3[3|3|5] 4

17(4|14|13|2|4(5[5(4]|3

18(4|5|1|5|4[5[4(1|3] 4

19(4|5|5|4|5[4(4|1]2

201 5|5(5|4]|4[4]|5([3]|3

21| 4(1[5(4])14]|3|4]|4](1

2214(1(1(4])4]3|2|1|4

23|4(2(1(1)14]2|3|4(4

2412151313 |1|2(2

251212 (2|5|4(3|3[4]4]| 3

26| 2[5[3(1]|5]|3|5|3(2

271 4(5(4(3|4]5|2|1(3

28| 2(1(3(1|11]|3|2|3[4]| 4

29| 4(4[5(2]|3]4]2|1(3

3011(3(4]2)2|1]1|5]1

31|2(1[4(5]4]|3|5|4(1

32|5(1f2|3]|1]2|5|2(2

3313|1(4]2|2[4]1(3]|3

34| 1(4[5(1]|3]|2|2|4(|4
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LMV —AM)AILO(F|A|(dA|N|F|IFT|IOILOMIIF[MVD|A|A|A|IT|II[(MOIO|(A|N|TFT|N|A|AdA[MO|N (T |N|M|LO
WA MIN|FT|IOMIWO(FMOMNMILO MO [F(N MO NN MONMIF|N|AIIFT|ION[N|[A[N|A ||
N[NNI N[([AIS(N N MO IFIWO|d|MT|IIT(O(N([FT|OWO|F| AT (AN [N|M|LO|LO
LOINLOLOIWOIW|[AMIN(N|[A|ldIN|O|A|(AT(AHIO I M|A|AdA(OO(F|MVM|IN|A|AT(O|(A|MD | T || N
N[(F| A O D AT | A T | A|cA| D~ N[OOI TN DN O[O MO(N|O| N MO N[TFT[M|WO | |O|N|LO
N[ MIN T T[T OO AO IO |IN|TFT(OM(N TN OOV F[A(TFT|O| AT (T A WO (T ||| O
A A O |IF|[A(M| AN |F|A|AdA| N[O N([F IO MO MO |IFT(N([FT(O|F|INWO|TFT (T[N |O|LO|LO
< | N|Ad| MO N[MOM|A([NN/OIN|AdA| N[O (FNF|IFT| VMO [(F[(F[(A|MD|A|A| DO T |N|O | T | O
| NN O N[MOMN|N[TFT[ OO MO MN[TFT([FT([FT| O MVM|O|TF|A|[A[ N[N N N/O|O T[T [T || N O
N[([AIOOIN|N|[A|(AdA| N[N N/OIN|NM[[A[O(N|OIN MO MO[M(N[([A|OO|MIO|N|[AM|F (T |||
N[N (FT|MVM(FT|INO|A|MVMINWO(FT(NOIOILOM|N|(A|A(O|FT|IN|A|O(TFT[(MD|[ AN |||
BB |5 |B|S|F|F|F |2 TS5 |2 23|08 |B|R|B8|B|5|B|B|3|8|8|3|3|3|8|6|8|3|R
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Anexo 8: Carta de la Universidad César Vallejo al director de la Institucion
Educativa

o000
X0
“»n

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"DeCRC O 3 1§aidad 88 DOOMunUanss 05ra Muieres y Hhomteas™
“ANS de la Universalaacsdn de & Salud™

Liera, $7 e junie de 2020
Caeta P 3452020 E7G-UCV-LN-FOSLOLA INT

oS

VENANCID ASENOIOS ARMNDIA

oorcTon

CILCTON

INSTITUCHON EDUCATIVA POLITECHICO NADONAL DEL CALLAD

Do i mOyOr contdaracidn.

Es pato dnigime 3 usted, pars presentar & FELIX VASGUEZ, MARIA FLOR, identilicasa con DN
N* M08441 y con chigo de matricuta N* PO02I69339; estudGnte Sl grograma de MASSTRIA EN
ADMINSTRACKON DE LA EOUCADON quien, an & marncd de su sk condulemaa 3 la odtancidn de su
PACC Sa MAESTRA o onCuentn 0etamolland o ol Watad 0o wvest igacdn wmulada:

UDERAZGO TRANSFORMACONAL Y CLIMA LABORAL EN LA INSTITUOON EDUCATIVA POUTECNICO
NACONAL DEL CALLAO, 2020

Con Nines 00 WweSlgatate AEA0MCE, SOIMRD 2 30 A PANOOS CIOMGr o DRIMERE 3 Holsira
eRudante, 2 n 00 gue puady olténer Mformadn, o ia INERLGSe QU UReS NEPSRNES, GQue W
POOMitE desarrolar S MAhR0 G0 e Rigacdn. Nuetio sludiants weshgator FELIC VASQUEZ, MARIA
FLOR asume ol compromas &8 A5Can2ar & to Guipach 106 resulladon de #5te estiudio, luego da haber
GindUada @ Mamo o 13 35e5oria de uihon docenies.

Agadacuado L gentieza 08 Su MeNnOdn 3 presents, Ragn progica B coormundad pars
cxpreianie l0s sentim a0 m YOr CONSdaracin

ATonlamants,

Somios |z umwversidad de los !
gue glsleren sal adelante. FLI B 16
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Anexo 9: Constancia de aceptacion por parte del director de la Institucion educativa

DEREOUIN REGIOSAL DI XDUCACION DEL CALLAD
EDUCACION SECUNDARLA IR MENORES
Av. ELMER PAUCETY CORAL Y8/ = CALLAO

LE. “POLITEONICO NACIONAL DEL CALLAO™ 7 g

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"
Callao, 26 de junic del 2020,

-202 C.
Dr
Carlos Venturo Orbegoso
Jede de |a Escuela de Post-Grado de la Universidad César Vallep filial - Uma
Presenta,

Asunto: Otorge permiso a FELIX VASQUEZ Maria Flor para realizar trabajos ce
Investigacon
Referencia: cana P 148-2020-EPG-UCV-LN-FOSLO1/J-NT

Tengo a blen dirigihme a Ud., para sakdario cordiaimente y 8l msmo empo.
informar al despacho de su digno cargo que, en ménto de la cara de la
referencia, %o % ha otorgado permiso para que & maastista: FELIX
VASQUEZ Marfa Flor, realice Irabsjos de investigacidn en ls Institucon
Educative Poltecnico del Callao. De su parte, queda el compromiso de hacer
entrega a esta | E [os resultados de dicha investigacion

Aprovecho ia oportunidad para renovarie (os
sentimientos de mi especial consideracdn y estima personal.
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Anexo 10: Evidencias

Instalaciones de la Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao

0 Polite 1)
o i o e s e Envio de
” iy cuestionario a
e docentes de
o (o koo lalnstitucion
CLESTIONARKD DE LICERAZI0 TRANSERMACIONAL Educativa
Politécnico

Nacional del Callao

Desarrollo de los
cuestionario por una
docente de la Institucion
Educativa  politécnico
Nacional del Callao.
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