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RESUMEN

La investigacion tiene como proposito evidenciar la correlacion que existe
entre las variables Liderazgo transformacional con la variable Clima
Organizacional, en los docentes de la Institucion Educativa Colegio Aplicacion
UNAP, para ellos se planteo el objetivo general Analizar la relacion que existe
entre el Liderazgo Transformacional del director y el Clima Organizacional
segun la percepcion de los docentes de la Institucion Educativa Colegio
Aplicacion UNAP. La metodologia; el tipo de investigacion no experimental, el
disefio correlacional, se trabajé con una muestra de 38 docentes del colegio
Aplicacion UNAP. Se utilizé Chi cuadrado y r de Spearman, con un nivel de
significancia X2calculado = 4,87 p = 0,027 X?tapuar = 3,84y gl=1
Correlacion de Spearman r = 0,358, el resultado es que existe relacion entre
el Liderazgo Transformacional del Director con el Clima Organizacional, segun
percepcion de los docentes del Colegio Aplicacién UNAP.

Palabras clave: Liderazgo, Organizacion, percepcion.
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ABSTRACT

The purpose of the research is to show the correlation that exists between the
variables Transformational Leadership with the Organizational Climate
variable, in the teachers of the Educational Institution of the UNAP Application,
for them the general objective was to analyze the relationship that exists
between the Transformational Leadership of the Director and the
Organizational Climate according to the perception of the teachers of the
Educational Institution College Application UNAP. The methodology; the type
of non-experimental research, the correlational design, was worked with a
sample of 38 teachers from the UNAP Application school. We used
Spearman’s Chi square and r, with a level of significance X2 calcified = 4.87 p
=0.027 X2tabular = 3.84 and gl = 1 Spearman correlation r = 0.358, the result
is that there is a deficient relationship between the Transformational
Leadership of the Director and the Organizational Climate, according to the
perception of the teachers of the UNAP Application College.

Keywords: Leadership, organization, perception.
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas actuales buscan satisfacer las necesidades
educativas en todo el mundo. Para ello,los directivos experimentaron
conuna serie de estrategias de gestion. Uno de ellos fue el liderazgo
transformacional, un nuevo enfoque para mejorar la gestion de las
instituciones educativas. Este estudio se considera préctico al relacionar las
variables del liderazgo transformacional con el entorno organizacional. Ya
existe un precedente paraeste tipo de liderazgo, como se

describe a continuacion.

Guay (2013) relaciono, el liderazgo transformacional y el ajuste persona-
organizacion, los requisitos, las exigencias y las competencias. Demostraron
gue mientras que el ajuste persona-organizacion se correlaciona mal con el
liderazgo transformacional, las exigencias-habilidades se correlacionan
negativamente.

El clima se tiene en cuenta en otras investigaciones como modulador del
liderazgo transformador en relacidbn con diversas variables de resultado.
Segun un estudio realizado en 2008 por Eisenbeiss, van Knippenber y
Boerner, el ambiente favorable actia como moderador de la innovacion en los
equipos de trabajo.

La relacion entre el rendimiento inventivo y el liderazgo se ve afectada
positivamente por un ambiente favorable. Ademas, demostré que el clima
organizacional influye en el liderazgo transformacional de forma favorable al
impacto que tiene en el rendimiento (Aragén, et al 2007; Colbert, et al, 2008;
y Zohar & Luria, 2010).

Calle (2011), En la Regi6én Callao", realiz6 una investigacion descriptiva
correlacional. La investigacion se justifica desde el punto de vista teorica
porque se ha conocido mas sobre las variables en estudio y esto permite
generar reflexiones y discusiones académicas sobre el conocimiento
existente; con la justificacion practico los directivos podran aplicar a su
realidad para resolver la problematica de su institucion educativa, tal vez no

en la totalidad, pero parcialmente los aspectos mas algidos. La investigacion



genera aportes sociales, en el sentido que los resultados se podran utilizar en
otras realidades educativas de la ciudad y de la regién, teniendo en cuenta
que el liderazgo transformacional en educacién es poco estudiado en la
ciudad de Iquitos. El objetivo general de la presente investigacion es Analizar
la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional del Director y el
Clima Organizacional segun la percepcion de los docentes de la Institucion
Educativa Colegio Aplicacion UNAP; y el problema definido es ¢En qué
medida se relaciona el liderazgo transformacional del Director con el Clima
Organizacional segun percepcion de los docentes de la Institucion Educativa
Colegio Aplicacion UNAP?



3.1.

CAPITULO I; MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacional

Rejas, et al (2021). En Chile, evaluaron las conexiones entre cultura
innovadora, liderazgo transformacional y calidad en la educacion
superior. Se trabajé con una muestra de 52 instituciones de educacion
superior. El disefio fue cuantitativo y nuestro alcance correlacional. El
estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia sustancial,
segun los resultados de un modelo de regresion lineal multiple (t-test=
13,691, p.

Hernandez (2021). Analizo el liderazgo transformacional en
instituciones educativas del municipio de San Juan del Cesar
Participaron 23 directivos, 109 docentes y 15 miembros de la
comunidad. Se utiliz6 estadistica descriptiva en el disefio y
procesamiento de tres cuestionarios con tamafios de muestra de 20,
20 y 38 personas. Los resultados mostraron que el liderazgo
transformacional sélo se aplicaba moderadamente en el lugar de
trabajo, lo que impedia utilizarlo como herramienta para imponer la

responsabilidad social.

Jaramillo, et al (2021). Determino, como el liderazgo transformacional
afecto el trabajo colaborativo y las conexiones interpersonales de 380
individuos que eran instructores, directivos, profesionales de servicio y
administrativos de la UGEL 11. El estudio empleé un disefio no
experimental y la técnica hipotética deductiva. Se empleé el juicio de
expertos para validar el cuestionario, que se utilizé6 como instrumento
en la técnica de encuesta. En base a los datos recolectados, se
determina que el liderazgo transformacional afecta significativamente

las conexiones interpersonales y el trabajo en equipo.

Blanco, Lopez, et al (2021). evaluaron el clima organizacional en 657

docentes de preescolar, primaria y secundaria de escuelas publicas de



Costa Rica. El instrumento utilizado para recoger los datos fue un
cuestionario. En general, los resultados indican que el personal
docente percibe el clima organizativo como suficiente. Destacan las
relaciones positivas, especialmente con los directores; sin embargo, las
estadisticas muestran que las relaciones con los compafieros ocupan

un lugar inferior.

Nacional

Zapata, 2023, en el Agustino, correlaciono los niveles de clima
organizacional y liderazgo transformacional en 71 docentes de
escuelas publicas. Se empledé una técnica de nivel correlacional,
cuantitativa, fundamental, descriptiva y no experimental. En tres niveles
educativos diferentes, Dos cuestionarios en papel con escalas tipo
Likert que fueron verificados por expertos sirvieron como instrumentos
de recogida de datos. Los resultados mostraron que las variables de
clima organizativo tenian una fiabilidad de 0,914 y la variable de
liderazgo transformacional de 0,976. La fiabilidad de 914 se evalu6
utilizando el coeficiente estadistico Rho de Spearman para medir los
factores relacionados con el liderazgo transformacional y el clima
organizacional. Se determind que existe coherencia con la hipotesis y
la relacion cuando los resultados estadisticos dentro del analisis

validaron la correlacién positiva moderada.

Romero, 2023. En Cafiete, Lima, determinaron la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, de 44 docentes de
instituciones educativas. Reportando que se puede crear un clima
organizativo adecuado cuando se utiliza eficazmente el liderazgo
transformacional, como indica la hipotesis general, que establecié un
vinculo de 0,520 entre las variables. Se siguio el mismo procedimiento
con respecto a las hipotesis particulares relativas a la calidad, las

consecuencias en el futuro, la negociacién y la mediacion.

Monzon  (2020). Determinaron el impacto del liderazgo

transformacional y las habilidades directivas de los directores,



consideraron como muestra a 36 docentes del nivel de Educacion
Inicial, 116 del nivel de Educacion Primaria'y 109 del nivel de Educacion
Secundaria en un centro educativo de la ciudad del Cuzco. El disefio
fue no experimental, que corresponde especificamente al enfoque
cuantitativo, con un método hipotético deductivo. Se entregaron tres
cuestionarios de percepcién a los profesores y se entrevistdé a los
directores de los centros de ensefianza publica para recabar
informacion. La muestra se asign6 mediante muestreo probabilistico
sistematico. Los resultados indican que el 46,7% de los directivos
muestran un buen liderazgo transformacional, mientras que el 47,5%
de los directivos muestran un desempefio eficiente y el 46,4% muestran
un clima organizacional positivo. Conclusiones: En base al analisis
multivariado, se evidencia que la autoridad del director, incrementa el

apoyo en el lugar de trabajo, la cultura escolar.

Félix (en 2020). relacionaron el liderazgo transformador y el puesto de
trabajo en la Institucion Educativa del Callao, 2020. Se controlo
mediante un disefio correlacional transversal, no experimental y
metodologia cuantitativa. La poblacion censada estuvo constituida por
setenta docentes. Los instrumentos utilizados fueron el instrumento
Mery Retuerto Castro 2018, que cuenta con cuatro dimensiones y
treinta y dos items para medir el liderazgo transformacional, y el
cuestionario Sonia Palma Carrillo 2004, que cuenta con cinco
dimensiones y treinta y dos items para medir el clima laboral. Ambas
tienen indices de fiabilidad elevados, de 0,978 y 0,991,

respectivamente.

Cajo (2021). determino el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en numerosos distritos escolares publicos de Lima
Metropolitana. En este estudio de orientacidén cuantitativa se emplea el
disefio no experimental de alcance correlacional. Ubicados en cinco
instituciones educativas publicas del area de Lima, 171 docentes
conforman la muestra, de caracter probabilistico. Aplicaron el inventario

de clima organizacional de Rubén Soria (2010) y el inventario de



liderazgo transformacional de Antuanet Chirinos (2010). Para el
procesamiento de los datos se utilizo el software estadistico SPSS, y
los resultados validan la hipotesis principal -que las variables
investigadas tienen una correlacién entre si (r = 0,85)- sobre los datos.

1.2. Bases teoricas

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Conceptos de liderazgo

Arroyo (2017), manifiesta que el liderazgo transformacional abre la
puerta para que exista el compromiso del colaborador, cuando los lideres
generan un cuidado especial por lo colaboradores.

Segun Rodriguez, Juarez y Rivera (2015), para garantizar que las
actividades compartidas sean eficaces, un lider que posee cualidades
transformacionales controla esencialmente ciertas variables motivadoras

en cada seguidor.

El director debe ser un técnico experto en el tema de organizacion y le
complementa con su liderazgo, siendo estos elementos las que
determinan la calidad educativa. Segun Mufioz- Repiso (1995), quien
desea calidad en la educacion, debe contar con lideres en a la

institucién. Lorenzo Delgado (1997

El concepto nuevo de liderazgo en la educacion va quedando a un lado
y relegando a los directivos verticales quienes todavia implementan
modelos y culturas organizativas tradicionales; este nuevo concepto de

liderazgo fomenta la relacion entre lider y docentes. (Canton, 2001).

Se espera en los directivos que desarrollen en las instituciones un
liderazgo efectivo, buscando que el producto final sea de interés y

conocimiento por todos de la institucion (Bernal, 2000).



Liderazgo transformacional del director

Bass (1985) desarroll6 el paradigma del liderazgo transformacional, que
describe rasgos como la inventiva, la estimulacion intelectual, de forma
gue se superen las expectativas y la capacidad de explicar todas las

acciones y sucesos. (Bass, 1994).

Rasgos, relacionados con el trabajo que realizan los profesores, son los

gue distinguen a los lideres transformacionales, segun Bass (1985):

1. Influencia idealizada (carisma): Segun (Bernal, 2000) el carisma,
entusiasma, da confianza y respeto; entonces el directivo debe
transmitir a sus docentes su carisma, demostrando lealtad y
honestidad, que lo respeten las demas personas por lo que dice y
hace. Es visto como un modelo y se diferencia de los demas por
capacidad de convencimiento, ganandose el respecto y confianza

de sus seguidores por la forma como conduce la institucion.

2. Motivacién inspiradora: El docente lider estimula y contagia a sus
seguidores; transmite su vision demostrando seguridad para
convencer a los compafieros de trabajo (Bass, citado por Bernal,
2000). Debera delegar funciones y capacitar al personal para
elevar la confianza en ellos y estén en condiciones de asumir

mayor responsabilidad y puedan cumplir con eficiencia.

3.  Estimulo intelectual: El lider busca nuevas formas de solucionar los
problemas. Hace que los demas participen de la solucién de los
problemas mediante preguntas y sugerencias. Debe, ser un lider
de sus estudiantes, guiandoles intelectualmente, proponiéndoles
formas innovadoras de solucionar los problemas que se presentan
hoy y en el futuro. Hay que motivar a las personas en generar
nuevas iniciativas para que asuman responsabilidades, tratando
de dar nuevas soluciones a los problemas, de esta forma

facilitando el trabajo (Bernal, 2000). Por lo que, los conflictos deben



ser tratados haciendo uso de la razén y la logica teniendo en
cuenta que ambas partes debe salir conformes. Ademas, las
personas que fueron estimulados intelectualmente por su lider,
resuelven los problemas por iniciativa propia utilizando estrategias
(Gutiérrez, 2003). Los seguidores se convierten en personas

efectivas en dar solucion a los problemas sin orientacion del lider.

4. Consideracion individual: El lider provoca oportunidades de
aprendizaje apoyandoles a cada uno, escucha y delega funciones,
para luego hacer la retroalimentacion a las personas que lo
acompafian en la institucién donde laboran, teniendo en cuenta las

conductas que identifican a estos factores (Bass y Avolio, 1994).

De tal manera, con el liderazgo transformacional se puede liderar
cual tipo de institucién. Lo que se supone de aqui en adelante la
mayoria de las instituciones educativas deben aplicar este
liderazgo, ya que los trabajadores de estos tiempos requieren
atencion personalizada, sean motivadas, comprendidas y sientan
afecto del lider. Si las instituciones educativas entienden este
nuevo enfoque de liderazgo podran lograr cambios a largo plazo.
En ese sentido se considera al liderazgo transformacional como

una nueva alternativa, de mucha importancia en las instituciones,

Segun Covey (1997), el objetivo del liderazgo transformacional es
alterar los pensamientos y emociones de los individuos ampliando
Su perspectiva, sentido de la intuicion y comprension, definiendo
objetivos, alineando la conducta con las convicciones, la ética y los
valores, e inspirando modificaciones duraderas que sostengan e

inspiren a los seguidores.

Caracteristica del liderazgo transformacional.

En consecuencia, la influencia idealizada refuerza el respeto, la

adoracion y la conviccién de los seguidores en los lideres:



e Se asume que el riesgo, la ética, los valores y los principios del
lider son compartidos por el seguidor (Bass et al. 2003: 208).

e Cuando un lider inspira motivacion a sus seguidores, éstos se
inspiran en su capacidad para superar obstaculos. (Bass et al.
2003: 208).

e Cada seguidor da por sentada cuando se enfrenta a un reto, ya
que sirve al lider de inspiracion para la invencion y la creatividad.
Los seguidores ofrecen los remedios (Bass et al. 2003: 208).

e Los lideres utilizan el acompafiamiento para atender las
necesidades Unicas de progreso de cada seguidor. (Bass et al.
2003: 208).

Ademas, el lider transformacional asume mas responsabilidad para
ayudar a sus seguidores a alcanzar su maximo potencial (Avolio et al.
2004: 954). Podemos relacionar ambos factores para mejorar el
funcionamiento institucional gracias al enfoque mencionado. Controlan
sus impulsos emocionales, entiende el sentimiento intimo de los demas
y pueden mantener relaciones fluidas. John Barbuto y Mark Burbach
(2006: 57

Aspectos éticos del liderazgo transformacional

Segun Mc Gregor Burns, desarrollar una relacion transformadora que
beneficie tanto al lider como al seguidor es posible a través de la ética.
Segun él, la moralidad se crea elevando los estandares éticos tanto de

los lideres como de los seguidores, lo que transforma a ambos.

El lider transformacional inspira a los demas con sus principios morales,
gue se basan en su propia ética. El lider transformacional demuestra su

liderazgo con un sélido cédigo moral.



Liderazgo transformacional en la institucion educativa.

Las investigaciones consideran una corriente llamada escuelas
eficaces, las escuelas nacionales con el liderazgo del director incentivan
a los seguidores para conseguir niveles de calidad en la ensefianza, aun

teniendo limitaciones econémicas.

El liderazgo transformacional se ha utilizado en entornos extranjeros y
estamos recuperando su uso en nuestra nacion. Por este motivo,
ofrecemos un analisis desde la perspectiva de los directivos que utilizan

su influencia para influir en sus profesores en el entorno educativo.

Huen Yu, et al (2002: 368) también han compartido sus experiencias
con el liderazgo transformacional en la educacién. Modificaron y
afiadieron otras partes para adaptarlo a sus propias situaciones, como
se ilustra en el esquema 003. Han afiadido dos elementos mas, a saber,
el rendimiento organizativo y el entorno de trabajo. En este contexto,
los cambios en los procesos de concepcidn educativa han sido el

resultado de estas experiencias en las escuelas primarias.

Hay que destacar el papel del director-lider, que conecta a la comunidad
escolar con una iniciativa de mejora orientada al cambio, siendo
receptivo a las aportaciones constructivas de sus profesores (Murillo:
2003: 18). Creando una cultura organizativa positiva, decide cuanta
instruccion se impartira, fomenta la idea de equidad en las tareas
encomendadas y crea normas de rendimiento tanto para los individuos

como para el grupo (Pedraja; Rodriguez y Rodriguez 2006: 578).

El director de la escuela publica es quien establece en primer lugar los
requisitos previos para la participacion de sus profesores. Esta tarea
muestra una dedicacion a seguir las recomendaciones de los
profesores siendo educado y teniendo una actitud de escucha,
equilibrando los intereses de los profesores, los alumnos, los padres,

los socios estratégicos y el gobierno local. (Uribe 2005: 7).
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Los profesores (seguidores) se sienten inspirados por el director del
centro publico que trabaja con ellos para alcanzar una serie de
objetivos y fomentar su confianza; desarrolla estructuras organizativas
positivas; refuerza y unifica la comprensién de la importancia del
rendimiento académico; y produce beneficios para todos los profesores

participantes que desean intensificar sus esfuerzos en la ensefianza.

De forma similar, el trabajo conjunto en momentos de estrés, crisis o
momentos dificiles se ve facilitado por las experiencias de participacion
(Bass et al., 2003). Esto permite a la institucion educativa aprovechar

sus deficiencias como oportunidades de desarrollo institucional.

Caracteristicas del liderazgo transformacional contextualizados en

la institucion educativa

Para explicar los efectos en los profesores bajo su supervision, nuestra
investigacion aprovecha los rasgos encontrados en los estudios sobre
liderazgo, centrandose especificamente en el papel de un director en

una escuela publica. Como resultado, pensamos:

Influencia de docente

Se espera que los profesores se comporten segun el modelo del

director. Los profesores no dudan de la profesionalidad del director.

Los profesores consideran que el director tiene ascendencia debido a
su liderazgo; es decir, interpretan sus actos como érdenes que deben
seguirse inmediatamente para garantizar el éxito (Bass & Riggio 2006:
176). Los profesores que estan empoderados en sus procesos de
identidad personal y profesional tienen mas probabilidades de exhibir un
liderazgo transformacional.

Es importante llamar la atencion sobre los esfuerzos del director, ya que
se encuentran con menos resistencia y criticas por parte de los

instructores. Los profesores aprenden que su director tiene la obligacion
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moral de ocuparse de ellos y, a cambio, aprenden a ser obedientes y

devotos.

El poder del director se traduce en directrices sobre lo que hay que hacer
y como hacerlo en el aula. Al darles una idea de lo que se espera de
ellos a lo largo del curso escolar, el director puede ayudar a los
profesores a comprender como le asignan autoridad para dirigir la
organizacion educativa basandose en sus experiencias profesionales y

personales en el campo de la educacion.

Dando cierta libertad a los instructores, elogiando sus logros y apoyando
su crecimiento personal, el director desarrolla formas practicas de
aumentar su autoridad a los ojos de sus colegas.

Para conseguirlo, el director debe mostrarse amable y simpatico,
abordando la tarea de forma agradable. Para asegurarse el empleo del
profesor, una segunda tactica empirica consiste en fortificar su autoridad

mediante conexiones con profesores incondicionales.

Motivacion en el docente

Los profesores ven al director como alguien con una posicion
socialmente articulada. Ademas, es una persona sensible que sabe
manejar los desacuerdos en situaciones dificiles. La motivacion
aprendida de los profesores proviene de su sensacion de realizacion,
confianza y de como la ensefianza se relaciona con su bienestar general
en el lugar de trabajo. El director apoya las motivaciones para realizar
una actividad profesional. En consecuencia, el administrador hace
hincapié en su propia organizacion al tiempo que establece
procedimientos que apoyan el objetivo institucional y controla las
expectativas de los profesores para maximizar su realizacion (Mind
Garden 2004: 28).

La conviccion es un proceso que el director inculca intencionadamente

tanto en si mismo como en los instructores con los que trabaja. Si se

12



logra lo anterior, serd mas sencillo incorporar a los instructores en el
proceso de trabajo anual haciéndolos participes de la vision de la
organizacion educativa, por ejemplo: formulacién, que inevitablemente
implica el desarrollo de metas, el andlisis externo e interno y la
construccion de estrategias. implementacion, o los procesos utilizados

para llevar a cabo las tareas dentro de la institucion de aprendizaje.

Estimulaciéon docente

El director fomenta la creatividad de los profesores examinando posibles
soluciones a los problemas desde nuevas perspectivas y los incluye en
las reuniones de trabajo utilizando los procedimientos establecidos. El
objetivo es que los profesores funcionen con total independencia, libres
de la supervision del director. Ademas, anima a los educadores que
sugieren enfoques frescos e innovadores a contribuir al objetivo de la
organizacion, valorando personalmente cada idea (Mind Garden 2004:
28).

El director cultiva un lugar de trabajo capaz en el que la importancia de
las necesidades humanas esta arraigada en la cultura corporativa.
Cuando un profesor colabora en la realizacion programada del trabajo
resultante de una consulta para abordar cuestiones organizativas, ese

profesor esta colaborando con el trabajo del director.

El director recibe apoyo en forma de aprendizaje, desaprendizaje y
reaprendizaje en funcidon de las exigencias del afio en curso. Los
instructores utilizan el andlisis FODA para articular las cuestiones

externas e internas, considerandolas como componentes de conexion.

Atencioén en el docente

El director respeta la personalidad de cada profesor comunicandose con
ellos en funcion de sus cualidades. Los profesores que trabajan para el
director creen que es merecedor de respeto. Del mismo modo,

basandose en sus experiencias compartidas con otras profesiones, los
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profesores coinciden y respetan sus conclusiones. De este modo, el

director presta atencion al desarrollo potencial de cada profesor.

Es imprescindible que el Director atienda a los profesores para fomentar
la comunicacion entre ellos y facilitar la realizacion de las tareas
prescritas. Ademas, cada instructor recibe una retroalimentacion
personalizada que se adapta a su conjunto Unico de competencias
profesionales. En su calidad de proveedora de informacion puntual, la
directora supervisa el seguimiento continio hablando con cada uno de

ellos de acuerdo con los requisitos de la organizacion.

El liderazgo del director implica comprometer a cada profesor con el
objetivo de la organizacion, teniendo en cuenta al mismo tiempo sus
necesidades individuales. Armonizar las demandas Unicas de cada
profesor. Dicho de otro modo, el director es quien establece el equilibrio
entre las necesidades de cada profesor y las exigencias de la institucion

educativa en su conjunto.

Hacemos especial hincapié en el estudio cualitativo desde el punto de
vista del asertividad del director, que trata a cada profesor de acuerdo
con sus exigencias y talentos y expresa sus opiniones sin resultar
ofensivo ni ser atacado. El director hace hincapié en que cada persona

tiene distintas exigencias de crecimiento profesional y personal.

Cada profesor tiene la oportunidad de desarrollarse personalmente
gracias al enérgico estilo de liderazgo del director. Ademas, este
progreso se ve respaldado por el establecimiento de una cultura
organizativa ventajosa tanto para el profesor como para la institucion.
El director fomenta el desarrollo personal y ofrece a sus colaboradores

oportunidades en este sentido.

Perspectiva del liderazgo transformacional en la institucion
educativa publica

Desde el mismo punto de vista, la administracion de la escuela publica
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deberia apoyar las intervenciones de los profesores. Scott Bryant
(2003:37). Dado que los instructores de las escuelas publicas poseen
mMA&s recursos practicos que sus supervisores de las UGEL u otras
instituciones responsables de esta funcidbn, aunque no estén
sistematizados, atribuimos el liderazgo transformacional como una

innovacion en la ensefanza.

Ademas, la innovacion es tanto colectiva como individual, lo que permite
a su institucion prestar servicios educativos superiores. (Nonaka y
Takeuchi 1995: 59).

La ética en el director en la institucion educativa publica

e Fomenta en sus profesores la dedicacion a sus tareas
institucionales modelando la transparencia, la responsabilidad y
la probidad.

e Opta por enfoques novedosos para abordar los problemas y las
dificultades que tienen sus colegas en el desempefio de su
trabajo (Walumbwa et al. 2004: 516). Esto le permite asumir el
papel de referente ético por su total dedicacion a la ejecucion de

la misién institucional.

Esto sugiere que el director de la escuela publica actia éticamente al
velar por los intereses de todos los profesores participantes, sin poner
en peligro a ninguno de ellos. Nuestro estudio demuestra los

fundamentos éticos del liderazgo transformacional (Keeley 1995: 71).

Aunque, en tiempos de crisis emite juicios precipitados para reducir la
imprevisibilidad, aunque los profesores de la escuela no siempre estén
de acuerdo con ellos. Para evitar un mesianismo en el que concentre
toda la autoridad. El riesgo se conoce como liderazgo pseudo
transformacional porque impide que el personal trabaje junto y
promueva las buenas practicas sociales que el director promueve (Bass
1999: 14-15).
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Perspectiva del liderazgo transformacional en la institucidon

educativa publica

Por otro lado, es evidente para nosotros que nuestra realidad educativa
es financiada de manera insuficiente, por lo que necesitamos utilizar la
habilidad excepcional del director, inspirando a sus docentes,
estudiantes, motivarlos, inspirarlos no a entretenerlos, desafiar sus
pensamientos su creatividad, su disciplina y a concientizar sus

procesos para que se vuelvan lideres de su propio aprendizaje.

Ademas, es crucial que su trabajo como animador se lleve a cabo con
estrategia para involucrar, motivar e inspirar para generar un cambio
significativo que refleje en un crecimiento personal para mejorar

actitudes académicas.

Segun Scott Bryant (2003:37), menciona que como lideres débenos
brindar una vision clara inspiradora para el futuro, estimulando una

pasion y compromiso hacia las metas desafiantes.

Las experiencias derivadas de la adaptacién y la innovacién no
se tienen en cuenta y quedan olvidadas en el plan de
trabajo anual como anécdotas del trabajo profesional. Mas bien,
pueden integrarse  en marcos de politicas  institucionales.
Destacamos que los profesores motivados no necesitan mucha

supervision directa de los directores para hacer bien su trabajo.

Dimensiones del liderazgo transformacional Segun Lopez et al.
(2017)

Primera Dimension: es la influencia idealizada, definida por Lopez et
al. (2017) Para lograr esto, el lider debe tener confianza en si mismo y
confianza en si mismo. Segun Duran et al. (2019), se refiere a la
habilidad de un lider para desarrollar una vision para alcanzar objetivos

especificos y destacar su capacidad.
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Segunda Dimension: es la inspiracion. atribuye que es, la capacidad
de comunicar claramente y de manera efectiva que en todo ser
humano hay grandeza y potencial y que ese potencial se despliegue y
florezca en las mejoras de las organizaciones.

Tercera dimension: se refiere a la estimulacion intelectual, para
mejorar sus replanteamientos, fundamentos o argumentos, segun
Lépez et al. (2017). Segun Mendoza-Solis et al es promover métodos
de trabajo y resolucion de problemas innovadores. Segun Londofio-
Proafio (2022), 2020 Es indudable que esto mejoraria el clima
organizacional, lo que resultaria en mejores técnicas de resolucion de

problemas, mayor calidad y mayor productividad laboral.

Cuarta dimension: La consideracion individualiza una habilidad
crucial para que el colaborador tenga conocimiento de situaciones que
deben fortalecerse para lograr términos comunes en la organizacion.
Una mayor participacion en la institucién en la que trabaja mejora su

rendimiento. Grau-Alberola et al. (2022)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Concepto

Segun Rivas (2009), es la percepcion gue tiene los empleados sobre el
entorno en el que trabajan, el elemento que mas influye es la de la
autonomia y libertad, pues el desempefio laboral depende mucho de la
libertad que tengan los trabajadores a la hora de trabajar y la autonomia
que se les otorgue para poder llevar a cabo sus trabajos, dandoles un

sentido de confianza de sus directivos hacia ellos

Bordas (2016) atribuye que el clima organizacional mejora diferentes
aspectos, desde la mayor productividad o logrando tener a personas
mas comprometidas con su trabajo.

Tipos de clima organizacional: Barroso (2014)

- Autoritario. Aquel lider, que consciente o inconscientemente tienden

17



a reproducir conductas en las que el propio criterio se impone a los
demas.

- Autoritario-Paternalista. La direccion respeta y confia en sus
empleados, por eso se distinguen. Los lideres toman medidas para
mantener contentos a los empleados, pero el ambiente parece

ordenado.

- Participativo y consultivo. Las decisiones las toma mayoritariamente el
nivel superior, aunque las personas de niveles inferiores pueden tomar
determinadas decisiones. En general, la confianza es comunicacion
vertical bidireccional, recompensas y castigos oportunos y un enfoque
en satisfacer las necesidades de reputacion.

- Participativo — grupal: Significa que hay adecuadas decisiones que
benefician a todos, surgen mejor integracién entre el lider y sus
seguidores en relacion al entorno de comunicacion y por ende lograrlos

objetivos proyectados.

- Importancia del clima organizacional

Brunet (1983), considero que las relaciones de trabajo son el elemento
de mayor relevancia para una mejora en la percepcion de los
empleados, esto porque como seres humanos y como parte de nuestras
necesidades esta el socializar y sentirnos parte de un grupo no solo de
la organizacion sino de las relaciones informales que se pueden dar en
la misma y sobre todo que la comunicacién viene de la mando con este
elemento, para asi mejorar la productividad, coordinacion y la

identificacion de funciones.
Segun Garcia, Escalante y Quiroga (2012), El clima organizacional se
refiere principalmente a la percepcion de como se siente el trabajador u

la empleada dentro de la organizacion, etc.

Blanco et al. (2021), atribuye que estimula la confianza entre
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comparieros y asi crear un entorno armonioso que promueva la

satisfaccion laboral.

Sin embargo, Rivera-Porras et al. (2018), manifiesta que, el liderazgo es
lo mas importante en el entorno laboral porque un liderazgo efectivo
inspira a los empleados, promueve la comunicacion abierta y fomenta

un sentido de propésito compartido.

Chiavenato, 2000, citado por Garcia (2009), menciona, que la
autonomia y la libertad en el trabajo son esenciales porque permiten a
los empleados tener un mayor control sobre sus tareas y decisiones, lo

que puede aumentar la satisfaccion laboral y la motivacion.

Dimensiones del clima organizacional: Segun Blanco et al. (2021)

Primera Dimensién: La necesidad de satisfacer necesidades como
guia cultural se puede lograr compartiendo ciertos roles con los

comparnieros de trabajo.

Segunda dimension: la cohesién grupal. Blanco y col. (2021) definen el
trabajo en equipo para asi poder cumplir sus metas de una manera
ciertamente mas sencilla, ya que en estos grupos aparece algo
interesante en el desempefio para poder cumplir sus objetivos y pueden
desarrollar sus competencias.

Tercera dimension: La calidad de vida en el trabajo es la tercera
dimensién. Blanco y col. (2021). En términos laborales, se refiere al
espacio fisico del lugar de trabajo, incluyendo mobiliario,
materiales, sistemas de ventilacidén, espacios aptos para actividades
profesionales, etc. Esto es muy importante parael proceso de
ensefianza y aprendizaje y es esencial para que los profesores se

sientan comodos y respetados.

Por otro lado, Patlan (2021) se centra en los trabajadores y desafia a las

organizaciones a  actuar enrelacion conlas  oportunidades
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1.3.

que ofrecen para satisfaceruna amplia gama de necesidades
(personales, profesionales, ocupacionales,
sociales, econdmicas), creando un equilibrio entre las demandas y

necesidades de los trabajadores.

Cuarta dimension: la dimension motivacional. Blanco y col. (2021). Es el
sentimiento de pertenencia, que lo motiva adarlo mejorde sien
cada puesto de trabajo, lo que puede tener un impacto en el

trabajo en una institucién educativa.

Sin embargo, como se menciona en Martinez et al.Luthans 2008. (2020)
lo describen como un proceso que comienza con un declive o deseo
fisico o psicologico y estimula acciones o impulsos hacia una meta o
motivacion. Es un conjunto de elementos de crecimiento organizacional
destinados a motivar alos empleados a comportarse de maneras
especificas encaminadas alograr el bienestar organizacional y

colectivo.

Definicién de términos basicos

Actitudes: ““Es una forma de afrontar la vida, es una predisposicion a
tener algo. Es la percepcion que se tiene de la realidad, como, se lo
interpreta, procesa desde, como se actla frente a esa realidad.”. (Quiles,
Marichal, & Betancort, 1998).

Clima organizacional: Es el estado de animo o atmdsfera prevaleciente,
pero puede ser mas temporal como el estado de animo en un momento

determinado. (Ruiz, 1995)

Director: La persona encargada de supervisar, organizar, operar y

gestionar el funcionamiento de la instalacion.
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Docente: Proviene del verbo latino docére, que significa "ensenar”. El
término suele utilizarse en el lenguaje cotidiano, asi como

profesor y maestro, aunque no se refieren a lo mismo. (Arellano, 2011).

Liderazgo: Capacidad de persuadir de forma no coercitiva a los
miembros de un grupo para que orienten sus esfuerzos de forma
voluntaria y entusiasta hacia una tarea comun. (Robbins, Koontz y
Weihrich, 2011)

Satisfaccion laboral: Se refiere a tendencias conductuales, como el tipo
y eleccidon de comportamiento, a los sentimientos emocionales
asociados con el trabajo Yy sus posibles consecuencias. (Hannoun,
2011).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS
2.1. Variables y su operacionalizacion

- Variable 1: Liderazgo transformacional

- Variable 2: Clima Organizacional
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Operacionalizacion de la variable

Variable Definicién conceptual de Tipo de Dimensiones Escala de Indicadores Valores de las Medio de
la variable variable por medicién dimensiones verificacion
su naturaleza
Para Bass (1985) e -Relaciones
Liderazgo El liderazgo -Influencia interpersonales 012345 Escala tipi Likert
. . « . idealizada
transformacional | transformacional “motiva a las -Aspectos
personas a hacer mas de conductualesdel | 012345
. -Motivacion
lo esperado y genera cambios S LT, entre los
inspiracional
en grupos, organizaciones Nominal directivos y los
y sociedades” (p. 20), Cualitativa -Estimulacion trabajadores 012345
beneficiando asi alas intelectual -Aspectos éticos

comunidades.

-Consideracion
individual

-LT,enla
institucion
educativa
-Participacion
del Director en la
Ins. Educ.
-Caracteristicas
delL T

-Etica del
Directos en la IE
-Perspectiva del
LT enlalE.
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Clima

organizacional

Segun Garcia y Zapata (2008)
El clima organizacional se
refiere a las caracteristicas,
cualidades o caracteristicas
relativamente duraderas de un
ambiente de trabajo particular
que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las
personas que conforman la
organizacion e influyen en su

comportamiento.

Cualitativa

- Relaciones
interpersonales

-Cohesion de grupo

-Calidad de vida
laboral

-Motivacion

Ordinal

-Colaboracién
-Comunicacién

-Trabajo en
equipo
-Productividad

-Bienestary
salud fisica
-Condiciones de
trabajo

-Sentido de
pertenencia
-Satisfaccion
laboral

012345

012345

012345

Escala tipo Likert
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2.2. Formulacion de la hipétesis

Ho: No existe relacién entre el Liderazgo Transformacional del Director
con el Clima Organizacional, segun percepcion de los docentes de
la Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP.

Hi: Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional del Director con
el Clima Organizacional, segun percepcion de los docentes de la
Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP.
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue, descriptiva, cuantitativa, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p. 80) sostienen que la investigacion descriptiva
busca identificar atributos, rasgos y caracteristicas importantes de
cualquier fendbmeno que se analice. Segun Hernandez Fernandez y
Baptista (2006), la investigacion cuantitativa recopila datos para probar
hipotesis basandose en  mediciones numéricas y  analisis
estadisticos con el fin de establecer modelos de comportamiento y
probar teorias.

Disefio de investigacion

El disefio fue transversal. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), las caracteristicas del estudio lo hacen adecuado para un disefio
correlacional transversal. Por tanto, a través de este disefio, los
investigadores intentan determinar la correlacion entre variables

cognitivas y variables.

Poblacién y muestra

La poblacién se representa en la siguiente tabla y la muestra seré el

mismo numero, es decir sera un censo, que equivale decir al 100%.

No. | Directivos | Docentes Total
01 02 36 38

El muestreo se hizo de forma intencional, porque se seleccion6 de esa

forma una Instituciéon educativa.

3.3. Técnicas e instrumentos

Técnica Instrumento

Encuestas Cuestionario de preguntas
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3.4.

3.5.

3.6.

Procedimientos de recoleccion de datos

Procedimientos:

o Se coordin6é e invitd a las autoridades de dichas instituciones
(directora, sub-director).

o Se disefid los instrumentos.

o Se hizo el célculo de la confiabilidad.

o Se buscé a los expertos para la respectiva validacion de los
instrumentos.

o Se aplico los instrumentos a los dos subdirectore y docentes.

° Finalmente, se hizo la sistematizacion de datos

Técnicas de procesamientos y analisis de los datos

Técnicas

En esta investigacion, se utilizé la técnica del cuestionario para recoger
los datos y asi determinar la correlacion entre las variables de

Percepcion y Atencion. Fernandez y Baptista (2014)

Instrumento.

Se utiliz6 dos escalas tipo Likert los cual fue aplicada por las tesistas en
un tiempo de una hora aproximadamente establecidos. Segun Nifio
(2011) un instrumento es un recurso que se utilizara para obtener datos

de las variables de estudio.

Andlisis de los datos
Se utilizé la estadistica descriptiva, mediante tablas de frecuencias
univariados y bivariados con sus respectivos graficos. También se utilizé

la estadistica inferencial para verificar la hipotesis de la investigacion.

Aspectos éticos

Antes de administrar los instrumentos, tendremos que pedir permiso a
los padres de cada nifio y los datos obtenidos se mantendran
confidenciales (an6nimos), es decir, se garantizara la confidencialidad

de sus respuestas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Informacién general

Tabla N° 01
Liderazgo transformacional del director y su relacibn con el clima
organizacional en la institucion educativa colegio aplicacion UNAP, lquitos —
20177 institucion educativa colegio aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun sexo

SEXO Frecuencia Porcentaje
fi %
Femenino 20 52,6
Masculino 18 47,4
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados en el estudio, 52,5% son mujeres y 47,4%

varones

Grafico N° 01

Sexo

47.5% = Masculino

52.5% = Femenino

Fuente: Tabla 01
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Tabla N° 02
“Liderazgo transformacional del director y su relacion con el clima
organizacional en la institucion educativa colegio aplicacion UNAP, lquitos —
20177 Institucién Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun edad

Edad Frecuencia Porcentaje
fi %
Menor a 30 afos 2 5,3
De 30 a 39 afios 15 39,5
De 40 a 49 afios 14 36,8
De 50 afios a mas 7 18,4
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados en el estudio, 5,3% son menores de 30; 39,5%
tienen entre 30 y 39 afos; 36,8% entre 40 y 49 afos; y 18.4% tiene mas de

50 afios.

Grafico N° 02

Edad
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0.00%

Fuente: Tabla 02
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Tabla N° 03
Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun experiencia docente (en afios)

Experiencia docente (en afios) Frecuencia Porcentaje
fi %
Menor a 10 afos 13 34,2
De 10 a 19 afios 11 28,9
De 20 a 29 afios 11 28,9
De 30 afios a mas 3 7,9
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados, 34,2% tienen menos de 10 afios de experiencia
docente; 28,9% tienen entre 10 y 19 afios; 28,9% entre 20 y 29 afios; y 7,9%

tiene mas de 50 afos.

Grafico N° 03

Experiencia docente (en afios)
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Tabla N° 04
Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun Institucion de la que egreso

Institucion de la que egreso Frecuencia Porcentaje
fi %
Universidad 34 89,5
Pedagogico 4 10,5
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados, 89,5% egresaron de una Universidad y 10,5%
de un Pedagdgico.
Gréfico N° 04
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Fuente: Tabla 04
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Tabla N° 05

Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun Especialidad

Especialidad Frecuencia Porcentaje

fi %

Educacion Primaria 21 55,3

Matematicas 5 13,2
CTA 2 5,3
Ed. Fisica 1 2,6
Filosofia 1 2,6

Lengua y Literatura 4 10,5
Inglés 1 2,6
Ciencias Sociales 3 7,9

Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados, 55,3% tiene como especialidad Educacion
Primaria; 13,2% Matematicas; 5,3% CTA; 2,6% Ed. Fisica, 2,6% Filosofia,

10,5% Lengua y Literatura, 2,6% inglés y 7,9% Ciencias Sociales.

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

55.30%

13.20%

Fuente: Tabla 05

Grafico N° 5

Especialidad

10.50%

32

7.90%
5.30%
2.60% 2.60% I 2.60% .

B Educacién Primaria
B Matematicas
mCTA

Ed. Fisica
H Filosofia
M Lengua y Literatura
M Inglés

B Ciencias Sociales



4.2. Analisis Descriptivo
4.2.1.-Explicar el liderazgo transformacional del Director en la Institucion

Educativa Colegio Aplicacion UNAP, segun apreciacion de los

docentes.
Institucién Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Tabla N° 06

Docentes encuestados, segun Liderazgo Transformacional del Director

Liderazgo Frecuencia Porcentaje
Transformacional del fi %
Director
Buen liderazgo 24 63,2%
Regular liderazgo 14 36,8%
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta

De los docentes encuestados, 63,2% indicO que existe un buen Liderazgo

Transformacional del director, y 36,8% indicé que era regular.

Grafico N° 6

Liderazgo Transformacional del Director
Regular
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36.8%

Buen liderazgo
63.2% = Regular liderazgo

= Buen liderazgo

Fuente: Tabla 06
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Tabla N° 07
Institucién Educativa Colegio Aplicacion UNAP

Docentes encuestados, segun Clima Organizacional en la Institucion

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje
en la Institucién fi %
Buen clima 17 44 7%
Regular clima 21 55,3%
Total 38 100,0

Fuente: Encuesta
De los docentes encuestados 44,7% indicé que existe un buen Clima

Organizacional en la Institucién, y 55,3% indicé que era regular.

Gréafico N° 07

Clima Organizacional en la Institucion

Regular clima
55.3%

Buen clima
44.7 %

= Regular clima

= Buen clima

Fuente: Tabla 07

4.3 Analisis Inferencial

4.3.1 Liderazgo Transformacional del director y el Clima Organizacional
Analizar la relacién que existe entre el Liderazgo Transformacional del
director
y el Clima Organizacional en la Institucion segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP.
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Tabla N° 08
Institucion Educativa Colegio Aplicacion UNAP
Encuestados segun relacion entre la Liderazgo Transformacional del Director
y el Clima Organizacional en la Institucion

Liderazgo Transformacional Total
Clima Regular Bueno
Organizacional Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
fi % fi % fi %
Regular 11 28,9 10 26,3 21 55,3
Bueno 3 7,9 14 36,8 17 44,7
Total 14 36,8 24 63,2 38 100,0

Fuente: Matriz de datos X2cacuada= 4,87 p=0,027 X?w@buar= 3,84 gl=1 Correlacion Spearman
r=0,358

De los docentes encuestados, 36,8% que indicaron que existe un buen
Liderazgo Transformacional, manifiestan que el Clima Organizacional en la
Institucion es bueno, Asi mismo 28,9% que indicaron que existe un Liderazgo
Transformacional regular, manifiestan también que el Clima Organizacional

en la Institucion es regular.

Grafico N° 08
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Hipotesis

Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional del Director con el Clima
Organizacional, segun percepcion de los docentes de la Institucién Educativa
Colegio Aplicacion UNAP.

Prueba de Hipotesis

Paso 1: Elaborar la hipotesis nula y la hipotesis alternativa

Ho: No existe relacion entre el Liderazgo Transformacional del Director con el
Clima Organizacional, segun percepcion de los docentes de la Institucion
Educativa Colegio Aplicacion UNAP.

Hi: Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional del Director con el
Clima Organizacional, segun percepcion de los docentes de la Institucion
Educativa Colegio Aplicacion UNAP.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Se Identificd los datos generales de los docentes de la Institucion educativa
Colegio Aplicacion UNAP, teniendo; que el 52,6 % son del sexo femenino y el
47,4 % masculino, en cuanto a la edad la mayoria se encuentra entre la
categoria de 39,5% y el 36,8%; de acuerdo a la experiencia laboral el 34,2%
se encuentran con menos de 10 afios de servicios en la institucion educativa;
finalmente los docentes reportan que el 89,5 % son egresados de universidad.
De estos datos se puede inferir que cuanto mas jovenes sean los docentes y
la mayoria son egresados de la universidad, los estudiantes reciben una
mejora calidad de ensefianza y por ende la satisfaccion de los padres de
familia.

En el estudio se determind el liderazgo transformacional del director de la
Instituciéon Educativa Colegio Aplicacion UNAP. De los encuestados que
participaron en el estudio, el 63,2% indicaron que existe un buen Liderazgo
Transformacional del director, y 36,8% indic6 que era regular. El estudio
Zapata (2023), indica que el 14. % es bajo, el 36.6% Regular y el 49.3% es
alto. Ambos estudios se relacionan con la categoria de liderazgo
transformacional.

De estos dos estudios se hace una precisidon sobre la muestra, Romero trabajé
con 157 y Zapata con 71 sujetos de estudios y en realidades diferentes, es
decir la ciudad de Lima.

Segun las teorias del liderazgo transformacional, se necesita un conjunto de
elementos para lograr una educacion de alta calidad en cualquier institucion.
Es importante resaltar la importancia del papel del director para guiar a los
docentes, mejorando sus habilidades profesionales y creando ambientes

laborales ideales.

Es cierto que la sociedad puede influir en el ambiente de una organizacion,
pero no se pueden negar los cambios causados por el aumento del
conocimiento, la tecnologia, las nuevas leyes laborales, el crecimiento del
mercado y las organizaciones. En este contexto, el clima organizacional debe
proporcionar un fuerte apoyo a las instituciones educativas, los docentes, los

estudiantes y otros miembros de la comunidad. (Robbins, 2018) En la
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investigacion se determiné el clima organizacional de la Institucion Educativa
Colegio aplicacion UNAP. Los encuestados que participaron en el estudio,
44,7% indicé que existe un buen Clima Organizacional en la Institucion, y
55,3% indic6 que era regular.

Estos resultados se parecen al estudio de Romero (2023) quien indica que
el 77,3% manifestaron en el nivel adecuado, el 13,6% indiferentes y el 6,8%

muy adecuado y tan solo el 2,3% poco adecuado.

Ademas, establecer un ambiente laboral estable en una institucion educativa
conducira a la obtencion de un servicio educativo de alta calidad. Por lo tanto,
es importante que los lideres en la gestion educativa se den cuenta de que el
entorno laboral es un activo de la organizacion y debe ser valorado
adecuadamente (Chiavenato, 2011). En contraste, una organizacion que
emplea una disciplina rigurosa y presiones al personal puede lograr objetivos
a corto plazo, pero eventualmente se convertirA en una organizacién con
muchos problemas, especialmente en los sistemas de relaciones

interpersonales.

Asi mismo se relaciono el Liderazgo Transformacional del Director con el
Clima Organizacional segun la percepcion de los docentes de la Institucion
Educativa Colegio Aplicacion UNAP, los docentes encuestados de la I.E.
Colegio Aplicacion UNAP que patrticiparon en el estudio, 36,8% indicaron que
existe un buen Liderazgo Transformacional, manifiestan que el Clima
Organizacional en la Institucion es bueno, Asi mismo 28,9% indicaron que
existe un Liderazgo Transformacional regular, manifiestan también que el
Clima Organizacional en la Institucion es regular.

Estos resultados se paren al estudio de Cervera (2021), El analisis de las
correlaciones efectuado con el estadistico no paramétrico rho de Spearman,
nos informan que las variables, liderazgo transformacional y clima
organizacional, se encuentran correlacionadas de manera positiva Yy

significativa.

Los resultados logrados mediante la contrastacion empirica de los datos se

concluyen que la hip6tesis principal planteada, indica, Como p = 0,027 < 0,05
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se rechaza la Ho y acepta la hipotesis alternativa Hi, Ademas el coeficiente de
correlacion de Spearman (usado para variables de medicion ordinal), r =
0,358, expresa que la correlacion entre el Liderazgo Transformacional y el
Clima Organizacional en la Institucion es regular y directamente proporcional.
Es decir, existe relacion entre el Liderazgo Transformacional del director con
el Clima Organizacional, segun percepcion de los docentes del Colegio
Aplicacion UNAP.

Estos resultados son diferentes al estudio de Cajo (2021), realizado en Lima
en cinco instituciones educativas, con una muestra mucho mayor que del
estudio, quien precisa que el “El liderazgo transformacional de los directores
se correlaciona de manera significativa con el clima organizacional en los

docentes.

Como es sabido, el liderazgo y el clima organizacional es importante para el
éxito de las instituciones educativas. Por lo tanto, es importante contar
con lideres transformacionales gue no s6lo puedan liderar en
las circunstancias anteriores, sino que también puedan eliminar aspectos
negativos como los ambientes desmotivadores, y sus manifestaciones como
disparidades  entre  los miembrosde la  comunidad  educativa,
comentarios inapropiados y falta de interés. Por ello, la actuacion del lider
educativo al frente de esta organizacion debe ser de suma importancia. Sin
embargo, a pesar de los esfuerzos del Ministerio de Educacion, poco se
ha avanzado en este tema. (MINEDU, 2014).
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CAPITULO VI: PROPUESTA

La propuesta del presente trabajo busca que exista un buen Liderazgo
Transformacional, manifestdndose en el Clima Organizacional en la Institucion
gue sea bueno. Que los Directores de las instituciones educativas pongan en
practica el liderazgo transformacional, porque este tipo de liderazgo genera
cambios innovadores en la forma de liderar las instituciones educativas.
Desarrollando un plan de capacitaciéon dirigido a los docentes vy

administrativos, para mejorar el clima Organizacional.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

En referencia al Primer objetivo especifico

Se ldentificé los datos generales de los docentes de la Institucion educativa
Colegio Aplicacion UNAP, lo mas importante de los datos generales es que la
mayoria de docentes son egresados de Universidad y son relativamente
jovenes con ganas de enfrentar los retos pedagoégicos para mejorar el nivel
académico de la institucion. En tal sentido de lo citado anteriormente y al
analizar estos resultados confirmamos que cuanto mas jovenes sean los
docentes y la mayoria sean egresado de la universidad, los estudiantes
reciben una mejor calidad de ensefianza y por ende la satisfaccion de los
padres de familia, plana docente y prestigio para la institucién educativa.

En referencia al segundo objetivo especifico

En este estudio se determind la categoria de liderazgo transformacional del
director, segun la apreciacion de los docentes de la Institucion Educativa
Colegio Aplicacion UNAP. Lo mas significativo de la variable liderazgo
transformacional fue que la mayoria de docentes indicaron que la institucion
educativa se encuentra con un buen liderazgo, esto por el buen desempefio

del director como lider de la institucion.

En referencia al tercer objetivo especifico

Se puede destacar que los docentes de la institucion educativa, tienen un
clima organizacional regular, para - obtener este resultado colaboraron los
docentes de ambos niveles educativos en la respuesta de los instrumentos;
es necesario indicar que se tuvo cierta limitacion en el recojo de datos, en el
sentido que los docentes no entregaron en forma oportuna las encuestas,
generando demora en el trabajo de la tesis y también posibles respuestas

similares por parte de los docentes por el comentario entre ellos.

En referencia al objetivo general
Lo mas significativo de la relacion entre ambos variables fue identificar que la
institucion educativa cuenta con un buen liderazgo transformacional, porque

los datos asi lo demuestran, asi mismo se indica que los docentes no
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presentan un buen clima organizacional, de esto se pude inferir, el director
realiza una buena labor en lo que se refiere a su gestion, pero no es apoyado

por los docentes en armonizar sus diferencias entre docentes.
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CAPITULO VIII: RECOMENDACIONES

Realizar talleres de capacitacion sobre liderazgo transformacional
dirigido a los docentes, porque este tipo de liderazgo genera cambios
innovadores en la forma de liderar las instituciones educativas.

Realizar talleres de capacitacion dirigido a los docentes vy
administrativos, sobre mejorar el Clima organizacional, teniendo en
cuenta que esta variable se encuentra en el nivel de regular en la

institucion.

Se recomienda al equipo de Psicélogos de la UGEL Maynas,
desarrollar talleres de capacitacion y actualizacion para identificar el

perfil de los directivos, lo que contribuira a un buen clima institucional.

Se recomienda a los docentes que mantengan y actien como lideres
transformadores, recordando al mismo tiempo que los estudiantes
también deben tener un impacto positivo en la educacion, ya que esta
forma de liderazgo les permite desarrollar una perspectiva

creativa y reflexiva de la vida.
Los lideres deben alentara los docentes a participar enla

solucion de los problemas de los miembros de la escuela a través del

dialogo, la diplomacia y la empatia.
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ANEXOS



Anexo 1

Instrumento de Recolecciéon de Datos

Titulo: “Liderazgo Transformacional del Director y su relacién con el clima

Organizacional en la Institucién Educativa Colegio Aplicacion UNAP, Iquitos — 2017

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO PARA PROFESORES

DIStrito: .o

Fecha: ...,

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion del Liderazgo
del Director/a actual de su centro. Por favor, responda todos los items y de forma
anonima. Sus respuestas son absolutamente confidenciales; se analizara la

informacion de tal manera que nadie podra ser identificado/a.

La informacién proporcionada tiene una finalidad netamente académicay sera
utilizada en una investigacion sobre la relacion de liderazgo en la Institucion
Educativa Colegio Aplicacion UNAP.

Agradecemos de antemano su colaboracion.

DATOS PERSONALES

1- Tipo de institucion Educativa: a) Estatal b) Parroquial c) Particular
2- Edad del Docente: .................
3- Sexo:............

5- Institucidn que egreso: a Universidad b) Pedagogico c) Tecnoldgico

Instruccion: A continuacion, le presentamos cuarenta y cinco afirmaciones, indique
la situacion que realiza el Director /a. Use la siguiente escala de puntuacion (0 — 4),

y marque con una “X”, la alternativa que considera razonable.

Nunca Raras Veces | Algunas Bastante a Siempre
Veces menudo
0 1 2 3 4




MI DIRECTOR/A...

1 Me presta ayuda cuando observa mis esfuerzos

2 Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas
3 No interviene hasta que los problemas se agravan

4 Centra su atencion en aquello que no funciona de acuerdo con lc
previsto

5 Evita involucrase cuando surgen temas importantes
6 Da a conocer cuales son sus valores y principios mas importantes
7 Esta ausente cuando se le necesita

8 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los
problema

9 Habla de forma optimista sobre el futuro

10 Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella

11 Personaliza las responsabilidades cuando se fijan los objetivos
12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir

13 Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser
satisfechas

14 Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber

15 Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de profesores

16 Establece los incentivos relacionados con la consecucién de objetivo

S

17 Muestra que es partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo”
18 Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo

19 Me trata como persona individual mas que como miembro de un
20 Demuestra que los problemas deben ser crénicos antes de actuar
21 Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar

22 Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, errores o

23 Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que

toma
24 Hace un seguimiento de los errores detectados

25 Demuestra un sentido de autoridad y confianza

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234

01234
01234

01234
01234
01234
01234
01234
01234
01234

01234
01234



26 Presenta una convincente vision del futuro 0123

27 Comunica regularmente los fracasos con el fin de superarlos 0123
28 Evita tomar decisiones 0123
29 Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes de los 0123
30 Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos 0123
31 Me ayuda a mejorar mis capacidades 0123
32 Sugiere nuevas formas de completar el trabajo 0123
33 Se demora en responder los temas urgentes 0123
34 Enfatiza la importancia de una mision comun 0123
35 Expresa su satisfaccion cuando yo cumplo las expectativas 0123
36 Expresa confianza en que las metas seran cumplidas 0123
37 Es efectivo en satisfacer mis necesidades relacionadas con el 0123
38 Utiliza formas de liderazgo que son satisfactorias 0123
39 Me incita a hacer mas de lo que yo tenia previsto 0123
40 Demuestra su autoridad 0123
41 Trabaja conmigo de una forma satisfactoria 0123
42 Aumenta mis deseos de tener éxito 0123
43 Consigue que la organizacion sea eficiente 0123
44 Incrementa mi esfuerzo y motivacion 0123

45 Lidera un grupo que es efectivo 0123



Anexo 2
Test para medir la variable clima institucional.

Cuestionario Cliorg

Especialidad..............oooooiiiiii i, Colegio.....cceeeeeeieiii,
A continuacién, encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Para ello debe
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen
a continuacion, de acuerdo a como piense o actie. Debe responder marcando con
un aspa (X) sobre el nUmero que le corresponda, segun la siguiente escala:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En Desacuerdo

3. Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo
4. De Acuerdo

5. Totalmente de Acuerdo

1.Los docentes de esta institucion son amables en su trato 123
2.Los docentes no permiten que otras actividades interfieranensu 1 2 3
labor

3.El espiritu de trabajo de los empleados de la institucion es alto 1 2 3 4 5

4.L.os mejores amigos de los docentes son compaferosdelamisma 1 2 3 4 5
institucion

5.Las reuniones del profesorado suelen ser muy productivas 12

6. El director comprueba la competencia de los docentes en el trabajo 1 2

que realizan.

7.El director demuestra su experiencia al enfrentar los problemasde 1 2 3 4 5
la institucion.

8.El director ayuda a los docentes a resolver sus problemas 1 2 3 4 5
personales.

9.Hay un grupo minoritario de docentes que se oponen alamayoria 1 2 3 4 5

10.Los docentes cumplen con entusiasmo sus actividades laborales 1 2 3 4 5

11.Los docentes llevan a cabo su tarea con gran empuje, vigory 1 2 3 4 5

gusto.



12. Los docentes invitan a otros compafieros a su casa.

13. Las reuniones de los docentes son aprovechadas por el director
para dar sus informes

14.El director ayuda a los docentes a superar sus errores

15. El director da el ejemplo trabajando mucho.

16. El director ayuda personalmente a los docentes en sus problemas
laborales.
Cv

1
1

1
1
1

17. El grupo mayoritario de docentes se maneja democraticamente 1

con los docentes gue no estan de acuerdo con ellos.
18.Confeccionar informes administrativos es un trabajo laborioso

pero necesario

19.Los docentes de esta institucion se muestran muy identificados
con ella.

20.Las familias de los docentes se conocen.

21.El director aplica con justicia las normas

22.El director se asegura de que los docentes cumplan
eficientemente sus labores

23.El director hace criticas constructivas.

24.El director ayuda a los docentes a solucionar pequefios
desacuerdos.

25.Los docentes escuchan a sus compafieros cuando estan
hablando en las reuniones.

26.Las obligaciones no relacionadas con el trabajo de clase
interfieren el mismo

27.Los docentes estan contentos con su trabajo en la institucion

28. Los docentes conversan de cosas personales con otros
compaiferos.

29. Los docentes tienen dificultades para reunirse informalmente en
algun lugar
de la institucion.

30.A los docentes se les pide trabajo extra cuando es necesario.

31. El director se prepara bien cuando tiene que tratar un tema
especifico.

32. El director se preocupa por los beneficios de sus docentes y hace
lo posible

1



por mejorarlos.

33.Los docentes en las reuniones de la institucion tratan muy
puntualmente

los temas en agenda

34.Los docentes se dan el tiempo necesario para preparar informes

administrativos.

35. Los utiles de escritorio estan a la mano para ser usados en la
oficina.
36. Los docentes la pasan bien alternando entre ellos durante los
momentos de
descanso de la jornada laboral.

37.Los docentes se reunen con el director cada vez que es

necesario.

38.Para el director el rendimiento es lo principal.

39. Cuando el director critica, propone soluciones.

123

4

5

40. El director permite que los docentes puedan reunirse 1 o 3 4 g

informalmente en los

momentos de descanso.

123 45

41.Los docentes discuten fuertemente cuando hablan en las 1 2 3 4 5

reuniones.

42. Los docentes reciben los Utiles de escritorio de maneraqueno 1 2 3 4 5

descontinué su trabajo.

43.En las reuniones existe el ambiente de hacer cosas y del 2 3 4 5

realizarlas efectivamente

44.Los docentes preparan los informes administrativosl 2 3 4 5

consultandose entre ellos

45.Los docentes pueden ser atendidos sin problema por el directorl 2 3 4 5

46.El director maneja la institucion como una pequefia empresa.l 2 3 4 5



47 .El director llega antes a la institucion que los docentes. 1

48.El director ayuda personalmente a los docentes en el desempefiol
de sus tareas.
49.Los docentes de esta institucion se las arreglan solos, sin tener al
quien recurrir.
50.Los docentes organizan espontaneamente actividadesl
extralaborales.
51.Hay considerable alegria cuando los docentes se relnenl

formalmente.

52.Los docentes son informados regularmente de la marcha de lal
institucion

53.El director se preocupa de hacer conocer las metas que hay quel
cumplir.

54.El director es el primero en participar en las actividadesl
programadas.

55.Los docentes estan orgullosos de su profesion 1

56. Los docentes proporcionan un fuerte apoyo social a sus colegasl

57. Los docentes pueden usar cualquier sede de la institucion en el

desempeiio
de su trabajo. 1
58.Los docentes encuentran en el jefe un modelo. 1

59.Los docentes hacen vida social en grupos pequefios yl
excluyentes

60. Los docentes trabajan juntos preparando informesl
administrativos.

61. El director toma en cuenta las preferencias de los docentes
cuando existen

62. Para los docentes, el director es una fuente de ideas. 1

63.Los docentes buscan que el director les dé un trato igualitario 1

64. Los docentes siempre colaboran cuando se les necesita. 1

N



anexo 3. proyecto

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA PERUANA
ESCUELA DE POSTGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION Y HUMANIDADES
MAESTRIA EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION EDUCATIVA

“PROPUESTA PEDAGOGICA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
PARA EL MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA ANEXO EXPERIMENTAL UNAP”.

Presentado por: MORENO TORRES, Rocio Datnia
PEREZ VASQUEZ, Neybelly

Iquitos — Peru
2024



PRESENTACION

El liderazgo es definido como el proceso de influir, guiar y dirigir a los miembros
de un grupo u organizacion, quienes siguen al lider de forma voluntaria en la
busqueda del éxito en la consecucién de unos objetivos. Se han realizado
extensos estudios sobre la materia y los investigadores han diferenciado varios
tipos de liderazgo, siendo el transformacional uno de los que mas atencién ha
recibido.

El liderazgo transformacional fue originado e introducido por el experto en
liderazgo James MacGregor Burns. Este lo defini6 como el tipo de liderazgo
ostentado por aquellos individuos con una fuerte vision y personalidad, gracias a
la cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones,
asi como liderar el cambio dentro de una organizacion. Asimismo, determiné que
tal tipologia de liderazgo era observable “cuando los lideres y seguidores trabajan

juntos para avanzar a un nivel superior de moral y motivacion”.

Objetivo General
Disefiar una propuesta de liderazgo transformacional que mejore el clima
institucional y permita obtener mejores resultados en los diferentes procesos.
Objetivos Especificos
1. Propiciar estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al
fortalecimiento del talento humano.
2. Incentivar el trabajo en equipo para el logro de objetivos institucionales.
Mejorar los canales de comunicacion para brindar un clima de confianza

y calidad en el rendimiento y desempefio.

Productos del Proyecto
Elaborar una propuesta relacionada con la gestién del talento humano que ayude
a mejorar el clima institucional, especialmente dirigido a docentes, directivos
docentes, estudiantes y padres de familia.
Etapas y actividades

- Propiciar estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al

fortalecimiento del talento humano.


http://www.innovationfactoryinstitute.com/cursos-habilidades-y-competencias/liderazgo-y-gestion-de-equipos
http://www.innovationfactoryinstitute.com/cursos-habilidades-y-competencias/liderazgo-y-gestion-de-equipos

- Capacitacion a través de talleres sobre liderazgo y Clima organizacional.

- Programar conferencias orientadas por expertos en liderazgo.

- Incentivar a la comunidad educativa en el desarrollo de las diferentes
actividades institucionales.

- Crear y mejorar los canales de comunicacién para brindar un clima de
confianza, objetividad y calidad en el rendimiento y desempefio.

- Generar espacios para interactuar y concertar las decisiones q u e

inciden en la buena m archa institucional.

Beneficiarios del Proyecto

Beneficiarios Directos e indirectos

Aplicando el modelo propuesto se beneficiaran estudiantes, profesores y
directivos, ya que éste, tiende a proponer los mecanismos que generarian
mejores resultados en cuanto a relaciones interpersonales, a la comunicacion, al
trabajo en equipo; en la comunidad educativa y sobre todo en la toma de
decisiones, que son fundamentales para la buena marcha de la institucion.
También seran beneficiarios los padres de familia, ya que, al estar sus hijos
vinculados a este tipo de procesos, organizados y bien orientados, hacia la
consecucibn n de metas comunes, sus hijos gozarian de una mejor
fundamentacion en todas las areas, dandoles la oportunidad de obtener unas
bases sdlidas que les ayuden en su formacibn como personas y futuros
profesionales

Impacto del Proyecto

Con nuestra propuesta se podran propiciar cambios significativos en el manejo
del talento humano ya que histéricamente no se le ha dado el valor que merece
la administracion del recurso humano que tratado como tal se limita a las personas
como un instrumento mas que adorna la institucidbn y la cual puede ser
reemplazada en cualquier momento sin tener en cuenta la experiencia adquirida
y la cantidad de afios gastados para obtenerla una formacion acumulada en su
saber.

A parte de la buena administracién del personal humano la propuesta plantea una
propuesta mejorar las falencias relacionadas con el manejo de personal en cuanto

a tener en cuenta sus saberes, experiencias y habilidades para que contribuyan



o aporten a la institucionalidad con el unico fin de lograr cambios
transformacionales.

Cuando los directivos y docentes de la institucion se salgan de los parametros
rutinarios y hagan parte de un desarrollo y cultura institucional efectivamente

lograremos un buen clima institucional.

Breve Resumen del Proyecto

Analizando los diferentes problemas que presenta la institucion educativa Colegio
Aplicacion UNAP, nos dimos la tarea de consultar cuales eran las posibles causas
gue generan un ambiente poco adecuado para las labores escolares.

Después de aplicar las encuestas y hacer un andlisis de los resultados,
encontramos que hay falencias en la administracion del talento humano. Es por
esto, que nos atrevemos a plantear una vision diferente a la que tradicionalmente
se viene implementando en la institucion, la cual arroja un ambiente poco
adecuado para el manejo de los procesos tanto académicos como
administrativos.

Estamos seguros que aplicando la propuesta que venimos construyendo, se va
a beneficiar los estudiantes, profesores, directivos y padres de familia; puesto que
lo que se pretende con dicho modelo es mejorar las condiciones de trabajo, lo
cual traeria como resultado la prestacion de un mejor servicio, ya que en un
ambiente donde se vive la transparencia, la democracia, el trabajo en equipo y
una buena comunicacion, entre otros, hace que la comunidad educativa logre de
una manera mas asertiva el logro de los objetivos institucionales.

Actualmente la gerencia moderna se basa en una buena administracion de todos
Sus recursos, pero en especial el talento humano, como el motor fundamental del
desarrollo de todos los procesos internos, que hace la institucion educativa o una
empresa, logre mantenerse competitivamente a pesar de la competencia tan
agresiva que afronta este mundo globalizado, que obliga a mejorar todos los dias

la prestacion de sus servicios.

Presupuesto e infraestructura
El presupuesto para desarrollar las actividades se obtendra de las actividades que
realizara la institucion en forma conjunta entre docentes, administrativos,

estudiantes y padres de familia.



Recursos Operacionales Humano

Para el desarrollo de la propuesta, los responsables seran, el Director, y Sub
Directores, quienes seran los principales expositores, asi como algunos docentes
destacados en el tema, también formara parte de los expositores dos expertos;

uno en liderazgo transformacional y otro en Clima Organizacional.

Evaluacion
e Cada actividad sera evaluada al final de su desarrollo por estudiantes,
profesores, directivos docentes y comunidad en general. El analisis de la

evaluacion se tendra en cuenta para el plan de mejoramiento.

e Este proyecto estara dirigido a la comunidad educativa, por tal razon éste,
servird para detectar las habilidades y destrezas de los educandos,
docentes y directivos docentes; que conduzca a mejorar, aprovechando el

personal con capacidades excepcionales.

e Las actividades y estrategias debidamente planteadas contaran con un
seguimiento y acompafiamiento continuo, donde se pueda evidenciar la

eficiencia y eficacia de los procesos de gestion.



Cronograma de Actividades
En los seis (6) Primeros meses

ACTIVIDADES

A\

\%

Vi

\1

VIl

Xl

Reunidn con las directivas par:
socializar la propuesta

Socializacion del proyecto con
docentes

Socializacion del proyecto con
Consejo estudiantil

Motivar a padres de familia en ¢
desarrollo de las diferentes
actividades institucionales.

Talleres sobre liderazgo (docente
estudiantes y directivos)

Capacitacion sobre trabajo en
equipo (docentes — estudiantes
directivos)

Realizar mesas de trabajo con
comunidad educativa sobre
liderazgo transformacional

En los cinco (5) ultimos meses.99

Importancia del buen uso e
importancia de la comunicacior|

Conformar una comision de
veeduria a las decisiones
institucionales.

Elaborar y socializar el (P O A

Consejo de profesores para unifig
criterios

Redaccion del informe final de lag

actividades.




