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RESUMEN

La presente investigacion “Clima organizacional y liderazgo transformacional en
las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo en el afio
20137, tiene como proposito determinar el grado de relacion que existe entre las
variables clima organizacional y liderazgo transformacional, asimismo la hipotesis
general indica que existe una relacion alta y directa entre las variables
involucradas. El estudio se enmarcé en una investigacion basica de nivel
descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal y del tipo
descriptivo-correlacional, la poblacion estuvo conformada por 121 profesores de
las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo y mediante muestreo
probabilistico del tipo estratificado, la muestra lo conformaron 92 profesores, a
quienes se les aplico la encuesta como técnica de la recoleccion de datos con su
instrumento el cuestionario estructurado; compuesto por 20 items cerrados para
cada variable bajo la escala de Likert. Se empled la estadistica descriptiva e
inferencial, que consistio en la tabulacién y presentacion de los datos a través de
cuadros de distribucion de frecuencias, graficos de barras y prueba de hipétesis
con su respectivo analisis e interpretacion. Los resultados indican que el clima
organizacional en las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo es
desfavorable, asimismo el liderazgo transformacional que ejercen los directores de
dichas instituciones es deficiente, y por ultimo existe una correlacion moderada y
directa entre el clima organizacional y liderazgo transformacional en dichas

instituciones educativas.

Palabras clave: correlacion, clima organizacional, institucion educativa y liderazgo

transformacional.

viii
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ABSTRACT

The present research “Organizational climate and leadership transformational in
the educational institutions of secondary level in Asillo town in year 2013" whose
purpose was to determine the relationship degree that exists among the two
variables, also the general hypothesis it indicates that a high and direct
relationship exists between organizational climate and leadership transformational.
The study was framed in a basic research of descriptive level, with a no
experimental design, traverse of the type descriptive-correlational. The population
was composed by 121 teachers of the secondary educational institutions of the
Asillo town, though of sampling probabilistic and stratified the sample was
composed by 92 teachers. To who were applied the survey as technique of
gathering of data with its instrument structured questionnaire composed by 20
closed questions for each variable, based in the scale of Liker. The statistical
treatment was taking the descriptive statistic and inferential which consisted on the
tabulation and presentation of the data through squares of distribution of
frequencies, graphic of bars and hypothesis tests with its corresponding analysis
and interpretation. The results indicate that the organizational climate in the
secondary educational institutions of Asillo town is unfavorable, also the
leadership transformational that the directors apply of these institutions is faulty,
and lastly exist a moderate and direct correlation between the organizational

climate and leadership transformational in these educational institutions.

Keywords: correlation, organizational climate, educational institution and

leadership transformational.
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INTRODUCCION

La presente investigacién “Clima organizacional y liderazgo transformacional en
las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo en el afo
2013”, tuvo como proposito fundamental determinar el grado de relacién que
existe entre las variables clima organizacional y liderazgo transformacional, en tal
sentido éste trabajo esta estructurado en capitulos organizados de la siguiente

manera:

El primer capitulo esta referido al planteamiento del problema; donde se describen
en diferentes contextos las caracteristicas actuales del clima organizacional y el
liderazgo transformacional, formulando el problema a través de una interrogante,
también se presenta la justificacion del estudio para conocer su importancia y su
utilidad, por otra parte se indican los alcances de los resultados de la
investigacién, consecuentemente se presentan los objetivos y las hipétesis que

orientan la presente investigacion.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico segmentado en dos partes,
en la primera parte se presentan los antecedentes donde se consideran estudios
previos a nivel internacional, nacional, regional y local referidos principalmente a
resultados anteriores, en una segunda parte se presenta las bases tedricas y la
literatura referida al tema que enmarca la investigacion, ello es seguido de las

definiciones de términos basicos mas empleados en la investigacion.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia ordenada por los objetivos

especificos describiendo el tipo y disefio de la investigacion, el ambito de estudio
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como la poblaciéon y muestra, los procedimiento y métodos que incluyen el uso de
materiales e instrumentos, también se presenta la definicion conceptual de las
variables y su respectiva operacionalizacion, seguidamente se describe el andlisis
estadistico por objetivos considerando los métodos de analisis de datos de la

estadistica descriptiva e inferencial.

En el cuarto capitulo se encuentra la descripcion y discusion de los resultados de
la investigacion, ello esta organizado conforme a los objetivos especificos:
resultados sobre el clima organizacional, sobre el liderazgo transformacional y la
correlacion entre las dos variables. Para ello se han empleado cuadros
estadisticos; que permiten clasificar las frecuencias y porcentajes del
comportamiento de los datos asi como del nivel de las variables, asi mismo se
emplearon graficos estadisticos; que permiten apreciar los resultados en forma
visual producto de las técnicas estadisticas aplicadas, y finalmente con apoyo de
la estadistica inferencial se realiz6 la prueba de hipotesis estadistica para ver la

significancia del coeficiente de correlacion.

Seguido a todo ello se sefialan las conclusiones a las que se arribaron en la
investigacion, se presenta también las recomendaciones e invitacion para
proximos trabajos de investigacion en éste area. Finalmente se hace mencion a la
bibliografia consultada referentes a metodologia de la investigacion y al tema

objeto de estudio.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del Problema

Enfocando la realidad probleméatica desde una perspectiva del contexto
internacional, segun Donayre (2009) los problemas referidos al clima
organizacional son tan comunes, principalmente en las organizaciones
educativas. Si bien es cierto la administracién educativa esta presente en todas
las organizaciones educativas, la misma que facilita el cumplimiento de los
objetivos educativos, también es necesario contar con la parte pedagdgica y clima

organizacional.

A nivel nacional, segun las reformas de un curriculo por competencias que
impulsa el Ministerio de Educacion dentro sus politicas ha priorizado las
condiciones del clima en el aula y por ende el clima organizacional de la
institucion educativa, dando un énfasis a la gestion centralizada en los
aprendizajes en donde todo cuerpo directivo, jerarquico y docente de la institucion
educativa labore en sintonia a la buenas relaciones humanas. (MINEDU, 2015).
Estos cambios ocasionan desajustes especialmente en los actuales directores de

las instituciones educativas a nivel nacional.
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A nivel regional, en los ultimos afos la region Puno esta incrementando su nivel
en las evaluaciones ECE en el segundo grado de primaria a nivel nacional,
producto de los mejores logros de aprendizajes en comprension lectora y logico
matematica, siendo uno de los factores las buenas relaciones humanas entre el
cuerpo directivo, docente y el acompafnante PELA de las instituciones educativas;
pero en las instituciones educativas del nivel secundaria la situaciéon es otra no
muy favorecida especialmente en las relaciones humanas al interior de ésta. En
éste contexto el clima organizacional y liderazgo es de suma importancia en el
desarrollo institucional, especialmente en la gestion centralizada en los

aprendizajes.

Respecto a la situacion problematica, en la revista “Azangaro tierra précer” (2014)
editado por la UGEL Azangaro, segun los ultimos informes de las instituciones
educativas hacia la UGEL Azangaro, en el contexto actual los miembros de las
instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo de la provincia de
Azangaro, tienen dificultades de manera directa en sus relaciones humanas,
comenzando desde el proceso de la supervision y monitoreo pedagdgico ya que
segun el plan establecido existe monitoreo opinado e inopinado; y principalmente
en los inopinados, asi se encuentra al 40% de docentes que no tienen su sesion
de aprendizaje, es decir improvisan sus clases, sin embargo también existe un
30% de docentes muy bien preparados que trabajan con planificacion y otro 30%
de docentes lo realiza medianamente. De otro lado en la interaccion entre los
agentes educativos, su forma de organizacion y administracion es conflictiva ya
que en la UGEL Azangaro en el 2013 se presentaron 8 quejas procedentes de las

instituciones de Asillo, esta cifra incremento en el 2014 registrandose hasta 14
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quejas por parte de los docentes o directivos; estos aspectos se manifiestan en su
desorganizacion cuando se toman decisiones al interior, asimismo segun el 60%
de docentes el ambiente dominante es el autoritarismo por parte de los directivos,

considerando en la mayoria de los casos una direccion vertical.

Frente a ello el estudio del clima organizacional y liderazgo es crucial, ya que ésta
contribuird a superar dichas dificultades que afectan el buen desarrollo de las

instituciones educativas.

1.2. Enunciado del Problema

1.2.1. Problema General:

¢Cual es el grado de relacién entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo en el afo 20137

1.2.2. Problemas especificos:

1. ¢Cual es la categoria del clima organizacional a nivel global y respecto a sus
dimensiones (comunicacién, condiciones laborales, involucramiento laboral,
autorrealizacién y supervision) en las instituciones educativas del nivel

secundario del distrito de Asillo en el afio 2013?

2. ;De gué manera se ejerce el liderazgo transformacional a nivel global y
respecto a sus dimensiones (estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada) en las instituciones educativas

del nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013?
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1.3. Justificacion de la Investigacion

1.3.1. Justificacion legal:

Se considera a las siguientes:

a) Constitucion Politica del Pert de 1993. Prescribe en su articulo 18 sobre la
Educacion Universitaria; la educacion universitaria tiene como fines la
formacion profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y artistica y la

investigacion cientifica y tecnoldgica.

b) La Ley Universitaria N° 30220. Articulo 6 inciso 6.5, sefiala como uno de los
fines de las universidades; realizar y promover la investigacion cientifica,

tecnoldgica y humanistica la creacion intelectual y artistica.

c) El estatuto universitario de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno, en su
articulo 7 inciso b, indica como fin de la universidad; realizar investigacion en

humanidades, ciencia y tecnologia.

d) La Ley General de Educaciéon N° 28044 en el articulo 39; sefiala que la
educacién superior esta destinada a la investigacion, creacion y difusion de
conocimientos. Asimismo el articulo 49; indica que la educacidon superior
consolida la formacion integral de las personas, produce conocimientos,
desarrolla la investigacion e innovacion y forma profesionales en el mas alto

nivel de especializacion y perfeccionamiento en todos los campos del saber.
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1.3.2. Justificacion pedagogica:

La investigacion servirA para conocer la relacion existente entre el clima
organizacional y el liderazgo transformacional, dentro de ello la planificacion,
organizacién, ejecucion, evaluacién de las acciones académicas, y su relacion
con el desarrollo de la cultura, la ciencia, tecnologia y arte, para asi de esa
manera poder reflexionar y mejorar nuestra labor docente que desarrollando en

las instituciones educativas de los distintos niveles.

1.3.3. Justificacion cientifica:

Gracias al uso correcto del método cientifico en el proceso teérico — practico de la
investigacion cientifica, permitird descubrir la verdad y la relacidbn que existente
entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en las instituciones

educativas del distrito de Asillo en el afio 2013.

1.3.4. Justificacion social:

Para muchas instituciones el clima organizacional es un problema, que a través
de los tiempos y en todos los niveles de educacion, ha ocupado atencién de
quienes de una u otra forma, estan comprometidos en la dificil tarea de educar.
Por tal razén la presente investigacion por su naturaleza es relevante en cuanto
se refiere al clima organizacional por parte de la comunidad educativa; las

razones por las cuales se justifica el presente estudio son:

Los docentes y directivos de las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de Asillo, no mantienen un clima organizacional favorable que permita

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO i Nacional del
- Altiplano

emprender una educacion de calidad para los estudiantes, ello implica la falta de

un liderazgo transformacional por parte de los directivos.

Los comportamientos y actitudes de los docentes se desarrollan de modo
individualizado, egoista y ajeno frente a sus colegas inclusive dentro de una
misma area curricular. Por otro lado, a través de la presente investigacion se
describira el clima organizacional e identificard la manera que se ejerce el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de Asillo.

Por ultimo, los resultados contribuiran a la reflexion de los docentes de las
diferentes areas curriculares sobre la importancia que tiene mantener un clima
organizacional favorable, asi mismo los efectos que puede generar el ejercer un
liderazgo transformador por parte de los directivos. Por otra parte también se
veran beneficiados los estudiantes ya que un buen clima organizacional en la
institucion educativa tiene repercusion directa en el aprendizaje de los

estudiantes.

1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de Asillo en el afio 2013.
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1.4.2. Objetivos Especificos

1. Categorizar el clima organizacional a nivel global y respecto a sus dimensiones
(comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral, autorrealizacion
y supervision) en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo en el aflo 2013.

2. Caracterizar la manera en que se ejerce el liderazgo transformacional a nivel
global y respecto a sus dimensiones (estimulacion intelectual, motivacion
inspiracional, consideracion individual e influencia idealizada) en las
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo en el afio

2013.

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general:

Existe una relacion alta y directa entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo en el afio 2013.

1.5.2. Hipotesis especificas:

1. EI clima organizacional a nivel global y respecto a sus dimensiones
(comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral, autorrealizacion
y supervision) en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo en el afio 2013 se halla en la categoria desfavorable.
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2. La manera en que se ejercer el liderazgo transformacional a nivel global y
respecto a sus dimensiones (estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada) en las instituciones educativas

del nivel secundario del distrito de Asillo en el aflo 2013 es deficiente.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional:

Aguilera (2011) realizé en la Universidad de Alcald de Madrid la tesis intitulada:

‘Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de las Fundacion

Creando Futuro” en dicho estudio se concluye:

e En términos mayoritarios los Centros Educativos se identifican con tipos de
liderazgos bastante positivos con unos niveles de satisfaccién bastante altos
de los lideres hacia los docentes y viceversa.

e Se valora de forma muy positiva y es mencionado en muchos caso el
esfuerzo extra que realizan en la institucion todos sus empleados, rechazando
aguellos tipos de liderazgo que implican el acto de eludir responsabilidad por

parte del lider y la pasividad ante las tomas de decisiones.

Por otra parte Barba (2011) en la Universidad Autbnoma Metropolitana-México;
presento la tesis “El clima de trabajo, generado por la cultura organizacional y su

influencia como determinante en el comportamiento del personal docente y
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administrativo de la Escuela Superior de Educacion Fisica de la UAS” en dicho

estudio la autor concluye:

e Que la Escuela Superior de Educacién Fisica de UAS tiene una cultura
organizacional débil y por consiguiente presentan una baja productividad en el
desemperio y resultados de sus objetivos.

e Al no existir un conocimiento y compromiso hacia la cultura de la
organizacion, el personal no se siente motivado y orientado por la institucion
hacia el seguimiento de la mision, vision, valores, con los que debe

comprometerse para lograr ser una organizacién exitosa.

Asi mismo Aburto (2011) en el Instituto Politécnico Nacional — México presento la

tesis “Las habilidades directivas y su repercusion en el clima organizacional”

concluyendo:

e Que se tiene un clima organizacional insatisfactorio, debido a que las
variables que fueron consideradas en la presente investigacion son las que se
mencionan con mayor frecuencia en el marco teédrico (liderazgo,

comunicacién, motivacion, manejo de conflictos y formacién de equipos).

También Pirela (2008) en la Universidad de Zulia-Venezuela presentd la tesis

‘Liderazgo transformador y cultura organizacional en instituciones de educacion

basica”, su principal conclusion fue:

¢ Que el liderazgo trasformador puede entenderse como un proceso en el cual
los lideres reconocen las necesidades de los seguidores y procuran

satisfacerlas, resaltando altos niveles de moralidad y motivacién basada en
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valores como la libertad, justicia, igualdad, paz y humanitarismo, para producir
cambios fundamentales en las instituciones y en la sociedad.

e En relacion a los resultados evidenciados en los docentes y directores, con
respecto al liderazgo transformador desde la perspectiva del lider y como
seguidor, se encontr6 que esta resultd ser media alta con una media

dispersion.

Finalmente Lamoyi (2007) en la Universidad Autbnoma de Querétaro - México
presento la tesis “La organizacion social de la escuela: clima organizacional en las
escuelas secundarias técnicas y generales del estado de Tabasco” concluyendo:

e Que favorecer un clima organizacional dentro de la escuela surgira en la
medida en que los directivos escolares conozcan y asuman la tarea que les
fue encomendada; los profesores apuestan a que sus alumnos son capaces
de aprender y reconozcan su responsabilidad de mantener la disciplina dentro
del salon de clases y la escuela.

e Las autoridades educativas del estado, deberian aceptar las fallas en el
sistema y tener la voluntad politica para estructurales que solucionen, cuando

menos algunos de los problemas planteados.

A nivel nacional:

Al respecto Cahuas (2012) realizo la investigacion “Estilos de liderazgo del
director y la calidad del servicio educativo en la Institucion Educativa Puablico N°
21009 de la UGEL N°10, Huaral 2011” en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos-Perl, estudio con disefio correlacional; sus principales conclusiones

fueron:
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e Existe un nivel medio de practica continua en la organizacion educativa por
parte de los directores, y ello no tienen relacion directa ni es estadisticamente
significativa con la calidad del servicio educativo que reciben los estudiantes.

e La calidad del servicio educativo que se da en un nivel alto en la mayoria de
los casos, no tiene que ver con los estilos de liderazgo. Contrariamente se

aprecia una relacién negativa aunque casi inexistente.

También Ruiz (2011) investigoé “Influencia del estilo de liderazgo del director en
la eficacia de las instituciones educativas del consorcio Santo Domingo de
Guzman de Lima Norte” en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos —
Perd, fue una investigacion basica. Entre sus conclusiones cita:

¢ Se afirma que el estilo de liderazgo del director influye significativamente en la
eficacia de las instituciones educativas del Consorcio “Santo Domingo de
Guzman” de Lima Norte.

e Se afirma que el estilo de liderazgo transformacional del director influye
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas en su
dimensién pedagogica.

e Se afirma que el estilo de liderazgo transformacional del director influye
significativamente en la eficacia de las instituciones educativa en su

dimension institucional.

Asimismo Sorados (2010) investigd “Influencia del liderazgo en la calidad de la
gestion educativa”. Universidad Nacional Mayor San Marcos - Pera.

Investigacion no experimental de corte transversal. Concluyendo:
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e Que con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se
relaciona con la calidad de la gestion educativa de las instituciones educativas
de la UGEL 03-Lima 2009. La dimension que mas influencia en la calidad de

la gestion educativa es el pedagogico.

También Molocho (2010) desarroll6 la tesis “Influencia del clima organizacional

en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01 - Lima Sur-

2009”, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos - Peru; cuyo disefio de

investigacion fue descriptiva. Entre sus conclusiones cita:

¢ El clima institucional, expresado en el potencial humano, influye en un 43.8%
sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01 Lima
Sur.

¢ EIl clima institucional, correspondiente en el disefio organizacional, influye en
un 43.85 sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL

N° 01 Lima Sur.

Finalmente Montalvo (2008) realizé la investigacion “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de
educacion secundaria de la UGEL 15 de Huarochiri - 2008” Universidad Nacional
de Educacién Enrique Guzman y Valle — Per0. El estudio corresponde al disefio
descriptivo correlacional de corte transversal. Sus conclusiones principales
fueron:
e Los resultados de la investigacion demuestran que existe una relacion entre el
clima organizacional y el nivel de desempefio docente, que es percibido por el

docente y los estudiantes; el 51% de los sujetos encuestados percibe el clima
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organizacional en un alto nivel, asi como el 64% de los entrevistados percibe
el desempefio docente en el nivel alto respectivamente.

¢ Al efectuar la correlacion entre el liderazgo de los directores y la planificacion
de la ensefianza, se demuestra que existe una correlacion moderada, la

relacion se expresa en un 65%.

A nivel regional y local:
De forma similar a las anteriores, también se citan algunos antecedentes de

caracter regional y local, donde se consideran a:

Zamata, W. et al. (2011) quienes realizaron la investigacion “Relacion de clima
organizacional en la gestion institucional de las instituciones educativas estatales
de nivel secundario del distrito de Ayaviri Melgar, Puno 2011”, cuyo propésito fue
dar a conocer cémo es la relacion del clima organizacional en la gestidn
institucional de las instituciones citadas. Ellos utilizaron el disefio de
investigacién correlacional cuantitativo, con la aplicacion de dos cuestionarios,
uno por cada variable, aplicado a cuatro grupos muestrales, presentando los
resultados en tablas y figuras como lo recomiendan las normas estadisticas,
para realizar el analisis y comparacion de los resultados emplearon el coeficiente
r de Pearson a una muestra de 42 docentes. Sus principales conclusiones
fueron:

e Se identificO un nivel regular de clima organizacional en las instituciones

educativas estatales de nivel secundario de Ayaviri en el afio 2011.

e Se identific6 un nivel regular de gestién institucional en las instituciones

educativas estatales de nivel secundario de Ayaviri en el afio 2011.
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e Existe una relacion directa significativa entre el clima organizacional y la
gestién institucional en las instituciones educativas estatales de nivel
secundario de Ayaviri en el afio 2011, ya que luego de aplicar la prueba de
correlacion “r’ de Pearson se obtuvo un coeficiente de r=0,73 el cual es

considerado significativo.

También Hancco, S. (2011) realizé la investigacion “Influencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la institucion educativa publica N°
70394 del distrito de Pucara-lampa, Puno-2011”, cuya finalidad fue determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio docente; puesto
gue estas dos variables son imprescindibles en el logro de capacidades, en
todos los estudiantes de la educacion basica regular. El tipo de investigacion es

descriptivo y correlacional, trabajandose con una muestra de 19 docentes, a

quienes se les aplicd un cuestionario y la ficha de observacién para recabar la

informacion respecto a las variables de estudio. Sus principales conclusiones
fueron:

e El clima institucional constituye una categoria laboral efectiva que tiene
efectos muy poderosos en el desempefio docente, es asi que el clima
organizacional se relaciona directamente con el desempefio docente en la
institucion educativa publica N° 70394 del distrito de Pucara-Lampa, Puno
2011, dado que el valor de r de Pearson es 0.117 el cual es positivo.

e EI nivel del clima organizacional de los docentes de la institucion educativa
publica N° 70394 del distrito de Pucara-Lampa, Puno 2011 es buena; ya que
de acuerdo al resultado obtenido en esta variable es 75.1% faltando 24.9%

para alcanzar al 100%.
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e El desempefio docente en la institucion educativa publica N° 70394 del distrito
de Pucara-Lampa, Puno 2011 en general es buena porque se alcanzé un

puntaje de 78%.

Por su parte Pérez, N. M. (2011) realizé la investigacién “Estilos de gestion de
los directores de instituciones educativas secundarias y su vinculo con las
relaciones humanas, en el ambito de la UGEL Azangaro 20117, con el trabajo se
pretendié relacionar la funcion del estilo de gestibn en la escuela para el
mejoramiento de las relaciones humanas en educacion. Sus principales
conclusiones fueron:

e Los estilos de gestién de los directores vinculados a las relaciones humanas
influyen en el desarrollo de las instituciones educativas secundarias de la
UGEL Azéngaro 2011, ya que el coeficiente de correlacion es igual a 0.76 ello
indica que existe una correlacion moderada entre la administracion de los
directores y las relaciones humanas en los docentes de dichas instituciones.

e En el desarrollo de los estilos de gestion de los directores en las instituciones
educativas secundarias de la UGEL Azangaro - Puno en el afio 2011 es
regular, dado que el 70% de la poblacién investigada de los directores no
conocen los procesos de la gestion de lo cual no cumplen con los objetivos y
metas propuestos por la Region de Educacion de Puno. Asimismo se
demuestra que el 70% de docentes practican un estilo liberal y un 30%
democratico, lo cual es perjudicial ya que toman decisiones personales y
fuera de las normas vigentes.

e La mayoria de los docentes de las instituciones educativas secundarias no

practican los principios de las relaciones humanas, por lo tanto se afirma que

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO S1[Li Nacional del
Altiplano

las relaciones humanas son deficientes en las instituciones educativas
secundarias de la ciudad de Azangaro en el afio 2011, porque el 60% de los
docentes investigados se identifican como personas que no practican los

principios de las relaciones humanas.

Finalmente Mancha, E. y Tumi, J. (2012) realizaron la investigacion “Percepcion
del clima institucional y el rendimiento académico de los estudiantes de la
facultad de ciencias de la educaciéon de la UNA Puno”, la investigacion tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la percepcion del clima
institucional y el rendimiento académico de los estudiantes dicha facultad,
corresponde al tipo de investigacion no experimental con disefio correlacional,
asimismo se tomd como muestra a los estudiantes de V y X semestre de las 4
especialidades de la Escuela Profesional de Educaciéon Secundaria: Lengua,
Literatura, Psicologia y Filosofia, Matematica e Informatica, Ciencias Sociales y
Biologia, Fisica, Quimica y Laboratorio; sumando un total de 120 estudiantes.
Como instrumentos se emplearon un cuestionario de encuesta y una ficha
resumen de rendimiento académico. Sus principales conclusiones fueron:

e Existe una relacién directa y positiva entre la percepcion del clima institucional
y el rendimiento académico de los estudiantes de la Facultad de Ciencias de
la Educacion, UNA-Puno, tal como se evidencian los resultados obtenidos de
correlaciones significativas a nivel 0,01 (bilateral) por especialidades, donde
se aprecia: 0,745 en la especialidad de Lengua, Literatura, Psicologia y
Filosofia; 0,610 en la especialidad de Ciencias Sociales; 0,541 en la
especialidad de Matematica e Informatica y 0,759 en la especialidad de

Biologia, Fisica, Quimica y Laboratorio.
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e Existe una percepcion negativa de los estudiantes de la Facultad de
Educacién, respecto al clima institucional basicamente en las dimensiones:
Involucramiento  laboral, comunicaciébn institucional 'y relaciones
interpersonales, apreciandose altos indices de desaprobacion por encima del

50% en las escalas de en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

2.2. Sustento Teodrico

2.2.1. Clima Organizacional

a. Definicion de clima organizacional

Segun Senge (2002) el clima organizacional es un concepto amplio que abarca
los modos de relaciones de sus actores, las formas en que se definen las
normas, el liderazgo de sus directivos, el sentido de pertenencia a la Institucién,
la participacion activa de sus miembros, canales de comunicacion existentes

entre sus integrantes, relaciones humanas, etc.

Esta definicidbn permite afirmar que el clima organizacional es un concepto que
esta referido a la vida Organizacional, es asi, que el clima organizacional es
configurado como una dimensién o &mbito evaluativo basico y es definido como
“‘la calidad del entorno global de una organizacion”. También podemos afirmar
gue el clima organizacional es aquel ambiente social de integracion existente
entre los miembros de una comunidad a partir de sus relaciones cotidianas a fin
de constituir una fuerza colectiva que permita conseguir el logro de sus objetivos
organizacionales y sobre la base de sus compromisos e identificacion con su

comunidad.
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También Alvarado (2003) indica que el clima organizacional comprende la suma
de las percepciones que describe el grado de satisfaccion de las personas, de su
medio laboral en que se desarrolla el trabajo cotidiano. Corroborando lo
mencionado se reafirma, que es una percepcion que se tiene de la persona y del
medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o desfavorable del

entorno laboral para las personas que integran la organizacion.

En tanto, para Ramos et al (2007) “clima organizacional favorable es la
existencia de un clima organizacional sélido, de confianza, de ética profesional y
comparferismo en el trabajo. La comunidad magisterial debe mantener éste nivel

de relaciones de convivencia escolar”.

Asi para Palma (2004) “los estudios orientados a medir el clima organizacional,
la existencia de algunas categorias o dimensiones en una organizacion se

relacionan con propiedades propias de cada institucion”.

En tal sentido es necesario precisar que dichas dimensiones no son unicas,
tampoco existe un clima unico o ideal, depende de caracteristicas propias de

cada entidad y sefala las siguientes dimensiones:

b. Dimensiones del Clima Organizacional

La existencia de algunas categorias o dimensiones existentes del clima
organizacional en una organizacion se relacionan con propiedades propias de
cada uno. Es necesario precisar que dichas categorias no son unicas, como

tampoco existe un clima unico o ideal depende de las caracteristicas propias de
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cada entidad (Palma, 2004), también el autor indica que las dimensiones del
clima organizacional son las siguientes: la comunicacion, las condiciones

laborales, el involucramiento laboral, la autorrealizacion y la supervision.

- La Comunicacion.- En términos concretos la organizacion establece canales
abiertos, francos y sinceros en todas las direcciones, es decir si hay

comunicacién con todos y para todos.

Asi para Miller (1968) la comunicacion puede concebirse como el proceso
dindmico que fundamenta la existencia, progreso, cambios y comportamiento
de todos los sistemas vivientes, individuos u organizaciones, mediante la cual
la organizacion u organismo se relaciona consigo mismo y su ambiente,
relacionando sus partes y sus procesos internos unos con otros. Asi mismo el
autor sefiala que en un organizacion existe una buena comunicacion cuando
los integrantes de esa organizacion practican de manera asertiva con sus
pares, es decir emplean una comunicacion empatica en todo momento,
asimismo escuchan con mucho interés para resolver algun conflicto, y por
altimo utilizan una comunicacion saludable entre todos los integrantes de la

organizacion.

También al respecto se toma en consideracion los aportes de Hersey,
Blanchard y Jonson (1998) cunado resaltan que las habilidades de
comunicacion tanto escrita como oral son cruciales, no solo para la obtencion
de un puesto, sino también para desempeiiar el puesto con eficacia. El saber

escuchar es una de las habilidades mas importantes en el proceso de la
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comunicacién, si se aprende la dinAmica de escuchar se pueden prevenir
malos entendidos y errores de comunicacion, asi como, aumentar la
capacidad de trabajar mas productivamente con los empleados y con las

demas personas dentro de las organizaciones.

Asimismo Arrugo (2001) indica que las comunicaciones, son las herramientas
que nosotros, como seres humanos usamos para interpretar, reproducir,
mantener y transformar el significado de las cosas. En ello ser humano
implica, estar en comunicacion dentro de alguna cultura humana. La
comunicacién, entonces, constituye la esencia de la cultura, de la empresa,

de la vida misma.

Todas estas teorias claramente indican que la comunicacibn es muy
importante en las organizaciones, y de manera muy especial el que dirige la
organizacién; es decir el director, debe saber comunicarse con los demas, y
para ello debe saber escuchar, caso contrario existird un conflicto en su

organizacion.

Berlo (1984) afirma que, al comunicarnos, tratamos de alcanzar objetivos
relacionados con nuestra intencion béasica de influir en nuestro medio
ambiente y en nosotros mismos; sin embargo, la comunicacién puede ser
invariablemente reducida al cumplimiento de un conjunto de conductas, a la

transmision o recepcion de mensajes.
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El proceso de comunicacion es bidireccional, es decir, hay dos partes que
estan involucradas, un emisor y un receptor. Se requieren ocho pasos, sin
importar si las dos partes hablan, usan sefiales manuales o se sirven de otro
medio de comunicacion; tres de esos pasos corresponden al emisor
(desarrollo de una idea, codificacion y transmision) y los restantes al receptor

(recepcidn, decodificacion, aceptacion, uso y retroalimentacion).

También Berlo (1984) indica que un emisor inicia el proceso de comunicacion
construyendo un mensaje y enviandolo a un receptor, éste a su vez analiza la
informacion y reconstruye el mensaje a la luz de sus propios antecedentes y
experiencias, los cuales le serviran para sintetizar la informacién recibida. El
receptor analiza y reconstruye los significados del mensaje, sintetiza y
construye significados y se convierte en un emisor al responder al mensaje

que le fue enviado.

Hughes (1986) hace referencia a dos tipos de comunicacion, que en forma
simultdnea pueden influenciar el comportamiento del hombre. Es en cada una
de ellos donde se almacena informacién obtenida sobre algin dato o
circunstancia importante dentro de las organizaciones, expresandose de

manera distinta, dependiendo de qué tipo de comunicacion se trate.

La comunicacion externa es la creada por la administracion para controlar el
comportamiento individual y grupal, pero sobre todo para alcanzar metas de la
organizacion. “Este sistema es dictado por el ambiente técnico, politico y

econdmico de la organizacion” (Hughes, 1986). Generalmente se utiliza para:
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“decisiones acerca de modificacibn de conductas, efectuar cambios

operativos o de actuacion, entre otras cosas” (Calderén, 1990)

La comunicacién interna se da cuando en toda la organizacion, la
comunicacion fluye por canales de autoridad y responsabilidad, que son
conocidos como formales (correspondencia, instructivos, manuales, ordenes,

etc.)

- Condiciones Laborales.- Se considera asi al reconocimiento de que la
institucion provee los elementos materiales econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. Todo ello
quiere decir que los integrantes de la organizacién practica un buen trato con
respecto y dignidad, estableciendo una relacion de cooperacion mutua entre
sus miembros, asi como de cooperacion reciproca, ello indica que practican
buenas relaciones humanas entre si, de la forma que se fomenta buenas
relaciones académicas en su centro de trabajo, ello se consigue solo si los

trabajadores practican valores sociales y laborales en su entorno.

El término condiciones laborales se refiere asi, desde un punto de vista
académico, al estudio de los diferentes aspectos de regulacion del trabajo, en
especial a aquellos relativos al establecimiento y aplicaciéon de las normas.
Atendiendo a sus funciones principales, una parte importante de la doctrina
define el sistema de relaciones laborales como la forma en que se adoptan las
decisiones para distribuir los frutos de la produccion entre los productores y

aguellos que proporcionan los medios para que la misma se realice, 0 en
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otras palabras, las relaciones entre los empresarios, que ponen su capital en
gestion con el fin de obtener un beneficio econdmico, y los trabajadores que,
a cambio de un precio, prestan sus servicios personales coadyuvando a tal

produccion. (Bain, 2004)

- Involucramiento Laboral.- Consiste en la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la
organizacién. Asi Safford, Jackson y Banks (1980) definen el involucramiento
como el grado en que una persona “quiere” tomar parte en las actividades de
la organizacién para la cual trabajan. En este sentido el empleado demuestra
iniciativa e integracion en su labor, cada vez mas se va involucrando en la
gestion de la organizacion, por lo que llega a identificarse con el logro de la
institucion como parte activa, para conseguir todo ello los trabajadores deben
fomentar la solidaridad y el apoyo mutuo entre todos los integrantes de dicho

organizacion.

En otros casos se refieren al involucramiento como: la unién mental al trabajo
individual o de grupo (Lorence, 1987). Otros consideran que el
involucramiento es una respuesta efectiva en la identificacion de una
organizacion basada en un sentimiento de pertenencia o responsabilidad
(Mueller y Price, 1992). También, se establece como el grado en que una
persona percibe su trabajo, su identidad con el mismo y las oportunidades de

satisfacer sus necesidades (Ramsey, 1995)
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Las diferentes definiciones de involucramiento no estan exentas de una
discusion en la que se pueden encontrar diferencias y coincidencias; sin
embargo, no parece haber complicacién mayor. Por ejemplo, se sostiene que
en el contexto organizacional “participacion” es utilizado para referirse a la
existencia de estructuras 0 mecanismos organizacionales que utilizan el

personal para tomar parte en decisiones en su lugar de trabajo. (Kaler, 1999)

Por tratarse de una decision relacionada al trabajo es importante revisar ¢ qué
ocurre cuando hay un involucramiento eficaz en las organizaciones? Uno de
los antecedentes es el hecho de que las organizaciones han revalorado sus
recursos para obtener ventajas competitivas (Becker y Huselid, 1998). En este
punto, han revalorado su recurso humano a través de programas de

involucramiento. (Richarson, 2005).

- Autorrealizacion.- Es considerada asi a la apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.
Esta se da con la satisfaccion en el trabajo, el cual involucra un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables que los empleados
consideran de su trabajo. Las personas que obtienen un alto nivel de
satisfaccion con sus actividades establecen actitudes positivas y benéficas en
la organizacién, es decir que los empleado se comprometen con el
mejoramiento de los servicios o productos que se brinda, demostrando pro
actividad en sus labores diarias, lo que le permite acatar disposiciones del
reglamento institucional, asi mismo son incentivados por estimulos los

empleados mas destacados. (Iturralde, 2007)
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- Supervision.- Es la apreciacion de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Si
acudimos a la Real Academia de la Lengua tenemos que supervision se
entiende como “accion o efecto de supervisar’; y supervisar como “ejercer la

inspeccion superior en trabajos realizados por otros”.

Para Aguilar (2003) la supervision es la actividad o conjunto de actividades
gue desarrolla una persona al supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo de
personas; en esta actividad se debe evitar todo conflicto con el personal
supervisado, con el fin de lograr de ellas su maxima eficacia y satisfaccion
mutua. Asi también considera que la supervision es un proceso sistematico de
control, seguimiento, evaluacioén, orientacion, asesoramiento y formacion; de
caracter administrativo y educativo; que lleva a cabo una persona en relacion
con otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad dentro de la
organizacién; a fin de lograr la mejora del rendimiento del personal, aumentar
su competencia y asegurar la calidad de los servicios, esta actividad también

incluye realizar acompafiamiento para mejorar la tarea asignada.

Fernandez (2003) nos sefiala que la palabra supervision procede del latin
super y videre, que significa “ver por encima”, y que en los diccionarios se
define la supervisidon como “la actividad de vigilancia e inspeccidn superior de

una actividad”. Esta seria la raiz etimolégica del concepto supervision.
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Y por afadir algan aspecto mas, tenemos que la supervision es un método
secundario o auxiliar al tratarse de un procedimiento estrechamente ligado al
ejercicio profesional, habiéndose convertido en las ultimas décadas en un
pilar de la accion profesional. Consiste, efectivamente en “mirar desde arriba”,
es decir, se trata de una actividad por la cual alguien “mira” el trabajo de otra
persona sobre la que tiene una responsabilidad. Esta acepcion sugiere la idea

de control y evaluacion.

c. Factores que conforman el Clima Organizacional
Respecto a los factores del clima organizacional, segun el (Manual de
Organizaciones de Funciones del Ministerio de Educacion 2007) son los

siguientes:

c.1l. Laconductay la organizacion:
v' La mayor parte de nuestro tiempo las personas estamos participando en
alguna organizacién
v/ Estamos en constante interaccion con las organizaciones. Recibimos el
impacto de aquellas con las que nos conectamos y, simultaneamente,
influimos en su comportamiento.
v Una posicion relevante dentro de la organizacion, aumenta nuestra
capacidad de influencia sobre los demas. Este desempefio puede contribuir
a que otras personas tengan experiencias positivas o negativas. La calidad

de vida depende en buena parte de quien dirige la organizacion.
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c.2. Diferencias Individuales:
v' Cada persona es diferente de todas las demas y las experiencias que
comienzan acumularse. Por lo general estas diferencias son sustantivas,

no insignificantes.

c.3. Percepcion: Para Morales (1994) la percepcion es un proceso por el cual
captamos los estimulos del ambiente externo. En el caso del
comportamiento social estos estimulos son usualmente otras personas y su
conducta. Asi la percepcion de las personas comparte muchas
caracteristicas de la percepcion de los objetos, tales como la organizacion, la
selectividad, caracter subjetivo, busqueda de elementos invariantes e
interpretacion del estimulo. Sin embargo la percepcion de las personas
posee también ciertos rasgos que la distinguen de la percepcion de objetos,
es asi que las personas son percibidas como agentes causales, capaces de
controlar la informacion que presentan de si mismas de acuerdo a sus
objetivos e intereses. Algunos rasgos son:

v’ Tanto el objeto como el sujeto de la percepcién son personas, lo que
permite al perceptor hacer una serie de inferencias acerca de los
sentimientos o actitudes de la persona percibida, en base a sus propias
experiencias.

v’ La percepcion de personas implica una interaccion muy dinamica, donde la
presencia, expectativas y conductas del perceptor pueden afectar la
conducta de la persona percibida en un proceso circular.

v’ La percepcion de personas es usualmente mas compleja que la percepcién

de objetos, que ya existen muchos atributos no observables directamente,
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las personas cambian mas que los objetos, y la exactitud de la percepcion
es mas dificil de comprobar. (Moya, 1994)

v Cada persona entiende la realidad y ve las cosas de manera diferente.

v’ Cada trabajador posee una personalidad, necesidades y experiencias
diferentes, pero sean cuales fueren las razones, tienden actuar en base a

sus percepciones.

c.4. Conducta Motivada:

v' El comportamiento normal tiene ciertas causas relacionadas con las
necesidades de una persona y/o con las consecuencias resultantes de sus
actos.

v La motivacién es esencial para la operacion de las organizaciones.

v' Una organizacion puede contar con la tecnologia y equipamiento de gran
calidad, pero si su personal no siente motivado a aprovecharlos, tales

recursos careceran de utilidad.

c.5. Deseo de Involucramiento:

v’ La gente desea sentirse satisfecha de si misma.

v Este deseo se manifiesta en su impulso hacia la eficacia personal, o la
certeza de que se poseen las capacidades necesarias para desempefiar
una tarea.

v En la actualidad muchos empleados buscan activamente oportunidades
para involucrarse en decisiones importantes de trabajo a fin de contribuir

con su talento e ideas al éxito de la organizacion.
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c.6. Valor de las personas:
v’ Las personas merecen un trato distinto al que se le da a otros factores de
produccion (tierra, capital, tecnologia).
v Desean ser tratados con atencion, respeto y dignidad.
v Se niegan a seguir aceptando la antigua idea de ser simplemente
instrumentos econdmicos.
v' Desean que se valoren sus habilidades y capacidades, y que se les dé la

oportunidad de desarrollo.

c.7. Sistemas sociales:
v’ Las organizaciones son sistemas sociales; en consecuencia, Sus
actividades son gobernadas tanto por las leyes sociales como psicoldgicas.
v’ La existencia de un sistema social que el entorno organizacional se
caracteriza por cambios dinAmicos mas que por un conjunto estatico de
relaciones.
v Dar a los individuos un trato ético es indispensable para atraer a
empleados valiosos.
v/ Para tener éxito, las organizaciones deben tratar éticamente a sus

empleados.

d. Efectos del Clima Organizacional

Segun el Manual de Organizaciones de Funciones del Ministerio de Educacion
(2007) “un clima organizacional provoca efectos entre las personas que estan
dentro de su entorno; asi, en una comunidad educativa, los efectos del clima

organizacional dependeran de” y estos pueden ser:
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a) La alta o baja calidad educativa del servicio que se brinde.

b) Las interferencias en el desarrollo de las relaciones humanas.
c) Dificultades para elaborar los objetivos propuestos.

d) Dificultad para lograr los objetivos propuestos.

e) La plasmacion del perfil de los estudiantes.

f) La calidad en el desempefio de los miembros de la Comunidad Educativa.

Para Fernandez (2002) citado en Gestion e Investigacion Educativa de Escuela
de Postgrado-UNCP. EI clima organizacional es entendido por aquellas
percepciones de los profesionales sobre los comportamientos organizativos que
afectan a su rendimiento en el trabajo; esto es, todos aquellos relacionados con
los procesos de gestion, ya sean formales e informales, que influyen positiva o
negativamente en el rendimiento del trabajo. Se dejan fuera los elementos del
entorno fisico, ya que ni estdn causados por los comportamientos organizativos ni

su impacto en la eficiencia estd demostrado.

También Rodriguez (2007) citado en Gestion e Investigacion Educativa —
Escuela de Post Grado, UNCP: indica que el clima organizacional es el concepto
descriptivo que esta referido a aspectos de la vida laboral, difusa, intangible,
vivencial mas que medible. Posee un caracter global que abarca mdultiples
aspectos internos de la organizacion organizacional que es “vivido” por todos los
actores y repercute positiva 0 negativamente en la institucion, por ello es

necesario inferir a partir de la observacion de distintos componentes como:
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e Las relaciones Interpersonales: Es el modo en que se tejen y destejen las
relaciones entre sus actores. Un clima organizacional armonioso potencia

relaciones personales sanas y estas retroalimentan dicho clima.

e La participacion: Es definida como el conjunto de actividades mediante los
cuales los individuos se hacen presentes y ejercen influencia de ese elemento
comun que conforma el ambito de lo publico. El valor de la participacion se
fundamenta en considerar la institucion como una construccién de seres
humanos libres, que al participar en ella definen las normas que regulan su
propio comportamiento los derechos y obligaciones a los que estan sujetos.
Asi “la comunicacion favorece la organizacion, es decir con un didlogo

horizontal y sincero la organizacion crece”. (De la Torre, 1998).

e. Cultura Organizacional

La cultura organizacional comprende el conjunto de conductas, valores, normas,

tradiciones, (signos, simbolos, historia), costumbres, habitos, lenguajes,

esperanzas e intenciones compartibles que propio del personal de una entidad y

que distingue a un grupo o a la organizacién de otras entidades similares. Ahora

bien, los elementos, llevados al campo educativo, pueden resumirse en los
siguientes:

a) Los valores: Que orientan el funcionamiento de la entidad y que puede estar
explicito en el Plan Estratégico o los denominados PEI (Proyecto de
educacion Organizacional) o en cualquier declaracion de principios éticos
sistema de valores que los miembros integran a su vida dentro de la

organizacion.
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b) Las creencias: Acerca de diferentes, fendmenos o techos que dan vida a la
entidad, sobre la sociedad, la educacién, la calidad, la profesion, la
competitividad, etc.

c) Los rituales: que pueden ser dados por ciertos comportamientos repetitivos,
por ejemplo formaciones, ingresos al aula, ceremonias, etc.

d) La tradicién: en algunos casos dados por el aporte, o algin hecho
significativo, o por su calidad lograda en el tiempo, como pude ser el caso del
Colegio Guadalupe, o la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que
incluso incorporan la tradicion como un lema publicitario.

e) Los simbolos: el metalenguaje y ciertas practicas como la forma de vestirse,
la decoracion de los ambientes (oficinas, aulas) y algunos comportamientos
tipicos en determinado tipo de reuniones.

Como podra comprenderse, estos componentes obedecen a un proceso

histdrico, por cuanto se forman con el tiempo, puesto que la cultura no se forma

ni modifica de un dia para otro, de alli que una vez logrado sea duradero y de
caracter organizacional, sea de manera global o parcial, porque también es
evidente que en organizaciones sobre todo grandes aun en pequefios grupos se
formen y coexistan sub culturas y que en algunos casos pueden entrar en

contradiccion.

Los procesos de planificacion participativa son los que permiten que el personal
se involucre por conviccion en el desarrollo de las acciones. Entonces la
organizacion de la Institucion Educativa implica:

e Una coordinacion de esfuerzos.

o El desempefio de roles.
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e Poseer objetivos en comun (compartir objetivos).

e La integracion del grupo.

En suma, reiteramos que estos elementos incluyen en la marcha organizacional,
definen e identifican a la entidad, son compartidos por todos los miembros y por

lo general son preconscientes, aunque alguno de ellos es explicito.

2.2.2. Liderazgo Transformacional

a. Liderazgo

Intentar predecir la eficacia del liderazgo en los diferentes contextos no es tarea
facil, debido a su complejidad, ya que el liderazgo consiste en algo mas de lo que
la gente dice y hace; viene dado de adentro hacia fuera y se alimenta dia a dia de
las interacciones productivas que emergen de la trama relacional de la institucion

y que a su vez interviene directamente al ser humano.

A pesar del rechazo que a veces manifiestan los propios directivos y el
profesorado en general a asumir el rol del liderazgo en la educacion, casi toda la
literatura sobre el tema subraya la importancia que el ejercicio de un cierto
liderazgo institucional tiene para la calidad de la educacién (Martin-Moreno, 1996;
Lorenzo, 2000; Gento, 2001; Alvarez, 2002); en este sentido Lopez Rupérez
(1994) afirma: la gestion de la calidad total reposa sobre lo que desde una

perspectiva jerarquica constituye su vértice superior, esto es, la Direccion.

Se confirma que el Director, tanto en su perfil profesional como técnico, experto

tanto en organizacion, como en su rol de lider institucional, es un factor
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determinante de la calidad educativa. Asi lo hace saber Mufioz-Repiso (1995) con
la aseveracion de que quien busque la calidad en educacién, debe asegurarse la
presencia de lideres potenciales, y de igual modo, debe crear las condiciones
para que surjan de las propias comunidades educativas. Lorenzo Delgado (1997)
en un estudio analitico de seis modelos de Gestion de Calidad, aparece el
liderazgo como un componente universal de la organizacibn, como un
“denominador comun” a todos ellos, caracterizandose como el fundamento, el
agente impulsor y el iniciador de cualquier otro proceso con tendencia a la calidad

de la organizacion.

b. El papel del liderazgo en las organizaciones

El liderazgo ha ido acrecentandose a medida que iban apareciendo en el
panorama cientifico y académico nuevas propuestas y teorias organizativas. En
las dltimas décadas han aparecido dos grandes corrientes vinculadas al cambio,
que han pretendido promover innovaciones y mejoras en las instituciones
educativas aportando evidencias sobre los factores que inciden positivamente en

la educacion.

La nueva concepcion de liderazgo educativo rompe con la relacion jerarquica y
vertical de modelos y culturas organizativas anteriores; las relaciones entre lideres
y profesores se convierten en ascendentes, descendentes y laterales, todo ello
debido al énfasis en la cultura colaborativa y en los movimientos de calidad que

estan siendo llevados a cabo en el ambito escolar.
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En virtud de ello se puede definir que el liderazgo es un proceso de influencia
sobre las actividades de individuos o grupos, para lograr metas comunes en

situaciones determinadas (Cantén, 2001).

Visto de esta manera, son muchos los elementos que intervienen en el desarrollo
de un liderazgo eficaz, tal como cual significa vision, estimulo para los demas,
entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasién, obsesidn, consistencia, prestar
atencion con mucha disposicion del escuchar inclusive, entrenar y sobre todo ir a
la aventura con decision y muchas cosas mas, ya que el liderazgo estara siempre
presente en todos los niveles de una organizacién bien sea de tipo gerencial,

educativa, de servicio o de salud.

En tal sentido, se espera que los lideres educativos del futuro, desarrollen la
competencia de un liderazgo efectivo, en busca de soluciones novedosas e
innovadoras, preocupandose porque el trabajo siempre tenga un significado y un
propésito para sus seguidores, logrando que el producto final tenga un significado

para todos los involucrados en el proceso (Bernal, 2000).

Asimismo, otro autor expresa que el liderazgo es un proceso de permanente
readecuacion e inherente a toda la vida, ya que busca transformar, a todo
momento, las potencialidades de sus colaboradores, desarrollando sus
capacidades, motivaciones y valores, para mejorar su desempefio académico y

por ende su desempefio laboral en el futuro (Grinberg, 1999).
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Por consiguiente, un buen liderazgo demanda la creacion de condiciones que
aseguren una participacion amplia, constante y prolongada, en la cual no sélo se
puede asumir un papel de espectador, dejando que las cosas pasen, sino debe
ser un ente participativo, activo, del proceso, y eso solo se logra en la medida que
el lider maneje adecuadamente un liderazgo eficiente en la dinamica de su

desemperio laboral.

c. El liderazgo transformacional

El modelo de liderazgo transformacional propuesto por Bass (1985) hace hincapié
en actividades tales como creatividad, estimulacion intelectual, capacidad para
estimular e inspirar a sus seguidores mas alla de las expectativas, dandole
sentido a cada uno de los procesos y eventos. Es por ello que el lider demuestra
su atencion y consideracion individual al tomar en cuenta a la persona,
preocupandose por sus necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en

medio de un clima de armonia y empatia (Bass, 1994).

d. Dimensiones del liderazgo transformacional

A continuacion se mencionan los factores fundamentales que describen la teoria
del Liderazgo Transformacional. Segun Bass (1985) el lider transformacional se
distingue por cuatro caracteristicas basicas, relacionandolas con la labor
desempeiiada, entre ellas se tiene:

* La estimulacién intelectual.

 La motivacion inspiracional.

* La consideracion individual.

* La influencia idealizada.
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1. Estimulacion intelectual: El lider promueve nuevos enfoques y nuevas
soluciones a los problemas. A la vez, provoca intelectualmente a su gente
estimulandoles a hacerse preguntas, cuestionando los modos habituales de
hacer las cosas, permitiendo que tengan errores. En tal sentido, el director en
su funcion laboral requiere promover en sus seguidores (docentes y alumnos)
la estimulacion intelectual, ya que su aspecto esencial reside en proponer
nuevos enfoque para viejos problemas; es decir, el lider debe hacer énfasis en
la inteligencia y la racionalidad para la solucién de problemas que se le puedan
presentar con los miembros del personal bajo su cargo. Se trata de estimular la
actuacion de este personal, animandolos a generar nuevas ideas y a tomar
responsabilidades, proporcionando asi nuevos enfoques a los problemas,

facilitando las cosas, no imponiéndolas (Bernal, 2000).

El lider educativo debe fomentar la creatividad y enfatizar en un repensamiento
y reexaminacién de suposiciones subyacentes a los problemas. Deben utilizar
la intuicién y la légica para resolver situaciones conflictivas. Por tanto los
lideres que estimulan intelectualmente a su personal, desarrollan seguidores
gue atacan y resuelven los problemas usando sus propias perspectivas unicas
e innovadoras (Gutiérrez, 2003). Es decir, los seguidores en este caso se
transforman en solucionadores mas efectivos de problemas con y sin la ayuda
del lider, evaluando las creencias y supuestos apropiadamente, donde cada
empelado resuelve el problema de manera distinta, aportando diferentes
puntos de vista, es decir que los empleados aportan con ideas innovadoras,

evaluando en todo momento las consecuencias de las decisiones.
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2. Motivacion inspiracional: El lider crea una vision estimulante y atractiva para
sus seguidores. Ademas sabe comunicar su vision de modo convincente con
palabras y también con su propio ejemplo. Para ello, ha de demostrar primero
su compromiso personal y entusiasmo por la vision para conseguir entusiasmar
y arrastrar a los demas, enfrentando el futuro de manera optimista, mostrando
un entusiasmo por el logro de las metas, por lo que construye una vision
motivante para todos sus seguidores, ello le permite expresar confianza de
alcanzar las metas propuestas, promoviendo la autoestima en sus seguidores.

(Bass, citado por Bernal, 2000).

En relacién a esta cualidad, como es la motivacion inspiradora, el docente o
lider educativo debera aumentar el optimismo de lograr el entusiasmo y una
mayor implicacion en el logro de los objetivos de la institucion. En este sentido,
los directores deberan diagnosticar las necesidades individuales de los
miembros del personal y atenderlas individualmente. Asimismo, debera
delegar, entrenar, orientar y dar retroalimentacién en el desarrollo personal,
para elevar el nivel de seguridad y confianza en si mismo del personal y asi

lograr mayores niveles de responsabilidad de los miembros.

3. Consideracion individual: El lider tiene en cuenta las necesidades de cada
persona para guiar a cada una segun su potencial. El lider actia como
entrenador (coach), abriendo oportunidades de aprendizaje y creando un clima
de apoyo; es un lider que escucha y sabe delegar, dando luego feedback
constructivo al subordinado. Bajo estos postulados, se puede indicar que los

docentes quienes ejercen su rol de liderar dentro de la educacion deben aplicar
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este tipo de liderazgo, en el sentido de tener en cuenta aquellas conductas que

caracterizan a cada uno de estos factores (Bass y Avolio, 1994).

Por tal razon, la consideracion individualizada es otro factor de suma
importancia ya que se refiere a aquellas conductas que conforman una
atencion personal a cada miembro, tratdndolo individualmente, orientandolo. Es
decir, los lideres educativos deben dar animo, aumentar el optimismo y
entusiasmo, comunicando sus visiones de futuro realizables. Asi mismo Bass
(1994) indica que la consideracion individual involucra dedicar tiempo en la
tarea, tratar a las personas como seres individuales, por lo que se debe
considerar las habilidades y aspiraciones de los empleados, también en ello se
debe desarrollar las fortalezas de los trabajadores estableciendo relaciones

personales fructiferas.

Lo anterior referido implica que la preparacién del lider educativo debe estar
encaminada a dar respuestas emocionales al personal a su cargo, ayudando
asi a mejorar el trabajo, reafirmando la motivacion, el estimulo constante vy,
sobretodo, reafirmando cada dia mas la autoestima de sus seguidores,
promocionando confianza y seguridad en ellos, para desempefiarse mas alla

de las exigencias establecidas.

4. Influencia idealizada (carisma): El lider actia de modo que sus seguidores le
admiran y le quieren imitar. El lider se convierte en un modelo idealizado con

un alto grado de poder simbdlico. A la vez que se presenta como un modelo, el

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO B4 Nacional del
Altiplano

lider carismatico se distingue claramente de los demas por su inusual

personalidad y sus capacidades unicas.

El carisma es la capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.
En ello el lider expresa sus valores y creencias resaltantes, asimismo
demuestra objetividad en sus acciones, asi como el respeto a los integrantes
de la organizacion, ello se lograra fomentando una mision compartida asi como
también debe compatrtir el riesgo en las decisiones tomadas (Bernal, 2000). En
tal sentido, el docente debe transmitir entusiasmo, confianza y respeto al
personal; asi mismo, demostrar autoconfianza, generar lealtad y compromiso,
comportarse de forma honesta y coherente, ser respetado por lo que hace y
producir satisfaccién en los miembros del personal. Es por ello que el liderazgo
carismatico es una herramienta basica en los lideres que tienen una vision y
mision clara; que se ganan el respeto, la confianza y seguridad; al igual que

adquieren una identificacion individual fuerte de sus seguidores.

En consecuencia, los docentes que presentan esta cualidad (influencia
idealizada) son capaces de obtener el esfuerzo y colaboracién extra de su
personal para lograr niveles Optimos de desarrollo y desempefio. Otro autor
como Covey (1997) expresa que un lider valedero tendra que desarrollar, como
lo ha planteado Bass (1985), la motivacion inspiradora, para asi poder lograr y
aumentar el optimismo, el entusiasmo y el compromiso con los objetivos de la

institucion y de sus seguidores.
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2.2.3. Clima Organizacional y liderazgo transformacional

a. Liderazgo y Eficacia

El concepto de eficacia a menudo se asocia, especialmente en la literatura
organizacional, con el de liderazgo. El liderazgo es considerado necesario y
fundamental para el funcionamiento eficaz de las organizaciones, de ahi que el

interés por su estudio sea tan irresistible (Syroit, 1996).

Considerando el modo como los diferentes autores establecen ésta asociacion,
facilmente se constata que ésta sigue siempre la misma direccion: una vez
establecido el liderazgo, esto deberia demostrarse eficaz. En este punto de vista,
ampliamente difundido, la eficacia se conceptualiza como consecuencia potencial

y deseable del liderazgo.

Como contraposicion, se presenta la idea de la eficacia como condicion para el
liderazgo. En este caso, la eficacia ya no es una meta a alcanzar por el lider, sino
gue se entiende como un requisito previo del liderazgo. Por lo tanto, todo el
liderazgo es efectivo.

La eficacia es un concepto que, ademas de poco claro, no es una realidad
objetiva. Sin embargo, se le atribuye gran valor. El liderazgo eficaz implica la
capacidad del lider para ganar la confianza y el apoyo entusiasta de sus

seguidores y la capacidad para dirigirlos hacia los objetivos (Chemers, 1994).

También el lider eficaz es aquel que contribuye a la eficacia del grupo de trabajo;
es decir que cultiva un clima organizacional favorable, definido por y para la

organizacion en la que se inserta. Un lider es eficaz si contribuye a la eficacia de
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un grupo, que se define en términos de los objetivos organizacionales. Es decir,

un lider es eficaz si contribuye a la eficacia organizacional (Lawrence, 2000).

El liderazgo transformacional considerado como eficaz es definido segun Yoder
(2001) como la coexistencia de un lider positivo, la satisfaccion de los seguidores,
el desarrollo del grupo, el rendimiento individual y la cohesion. Este concepto
también demuestra la existencia de un clima organizacional de armonia dentro de

una organizacion.

b. La cultura organizacional influye y es influida por el liderazgo

En concordancia con los planteamientos de Olga Lucia Anzola (2003), asume que
la cultura organizacional es un conjunto de practicas sociales materiales e
inmateriales que dan cuenta de las caracteristicas que distinguen a una
comunidad ya que establecen una atmadsfera afectiva comuin y un marco cognitivo
compartido. Es decir, la cultura se constituye en un modo de vida y configura unas

formas de relacion entre los individuos de cada organizacion.

La cultura implica una interdependencia entre la historia (desarrollo y evolucion de
las personas en sus relaciones), la estructura (sistema de posiciones y reglas de
interaccion) y las condiciones de vida y vivencias subjetivas de las personas, que

influyen en las conductas y las relaciones entre los individuos.

“La cultura de la organizacién se compone de valores, creencias, supuestos,
percepciones, normas y patrones de comportamiento comunes a todos los que

trabajan en ella; es a la organizacion lo que la personalidad es al individuo: un
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tema oculto pero unificador que proporciona sentido, direccidon y movilizacién”

(Anzola, 2003).

Los valores responden a la concepcién de “lo que es importante”, las creencias
hacen referencia a “cémo funcionan las cosas”. Son dimensiones compartidas
que se construyen en las interacciones de las personas y a su vez van a
interactuar con las estructuras de la organizacion y con los sistemas de control
para producir normas de comportamiento que se refieren a “cdmo se hacen las

cosas aqui’.

Uno de los autores mas reconocidos en el tema de la cultura organizacional es
Edgar Schein (2002) quien habla de los artefactos (comportamientos, estructuras
y procesos organizacionales visibles), los valores declarados (fines, filosofias y
justificaciones) y los presupuestos basicos (creencias, percepciones,

pensamientos y sentimientos que son inconscientes y que se dan por supuestos).

Algunos autores han comenzado a describir diferentes tipos de culturas
organizacionales. Mencionamos aqui la propuesta de Aktouf (2002), quien
establece una clasificacion de cuatro diferentes culturas corporativas

relacionandolas con el tipo de clima que cada una de ellas da como resultado:

Rupturas e identidades separadas: Hay separacion y oposicion de visiones;
organizacion y gestion jerarquica estricta; rupturas entre directivos y empleados,
ausencia de comunicacion, contradiccion entre lo que se dice y lo que se hace,

pocos espacios en los que se reunen directivos y empleados; signos de
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diferencias de status visibles y resaltados, valores, creencias y representaciones

diversas. El resultado es un clima de ruptura, hostilidad, contradiccion y odio.

Identidad en formacion o en cambio: Pérdida de identidad por procesos de cambio
o transicién organizacional; idea de un pasado en el que todos estaban unidos y
todo era realizable, pérdida de elementos de identidad que existian en un pasado
reciente. El resultado es un clima de nostalgia y de una transformacion dolorosa

de la imagen colectiva.

Cultura artificial e identidad enchapada: Intenta darse un espiritu colectivo y un
pensamiento comdn a partir de actos intencionales por parte de los dirigentes.
Hay fuertes discursos que se van perdiendo a medida que se desciende en la
jerarquia, centralizacién y autoritarismo en la gestién, ceremonias que se perciben
como una carga o evento al que es mejor ir. No hay lugar a comunicaciones
abiertas, espontaneas e intensas. El resultado es un clima en el que se percibe

una incoherencia entre los principios filosoficos y la accion gerencial.

Comunidad de vision e identidad compartida: Hay una cultura de convergencia,
generalmente aparece la figura de un héroe fundador aun presente, ceremonias
seguidas por la inmensa mayoria, actos concretos y numerosos que facilitan el
compartir, empleados investidos de poder, se garantiza el derecho al error y la
posibilidad de ensayar, hay un compromiso de la empresa hacia el empleado
respaldado en actos concretos; gerencia de puertas abiertas. El resultado es una

percepcion de un alto compromiso de los trabajadores, una proximidad concreta y
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existencia de lazos afectivos y emocionales asi como la conformaciéon de

ambientes laborales saludables.

Encontramos en esta Ultima categoria descrita por Aktouf elementos del liderazgo
transformacional, al emerger situaciones donde el lider impulsa a sus seguidores
a pensar sobre los problemas en formas nuevas y creativas, y los estimula a
cuestionarse tanto sobre sus creencias y valores individuales como sobre las del
lider, mas cuando las soluciones planteadas son inapropiadas para resolver los
problemas presentes. Adicionalmente este tipo de lideres no solamente
reconocen y satisfacen las necesidades actuales de sus seguidores, sino que
facilitan la expansion y elevacion de sus abanicos de necesidades para que éstos
puedan desarrollar todo su potencial. Los lideres transformacionales proveen
oportunidades para el desarrollo de culturas organizacionales que sean soporte

del crecimiento individual y colectivo.

c. Eficacia organizacional en el contexto del liderazgo transformacional
La eficacia organizacional ha sido definida como: hacer algo que se sabe y
hacerlo bien, dentro del contexto de las funciones administrativas fundamentales:

planear, organizar, liderar, dirigir y controlar.

Chiavenato (1995) define la eficacia como “la capacidad de satisfacer una
necesidad social mediante el suministro de productos dentro de Optimas formas
de rendimiento, lo cual esta determinado por la combinacion de la eficiencia
empresarial como sistema, con el logro de condiciones ventajosas en la obtencion
de las entradas que necesita”. Asi la eficiencia busca el mejoramiento mediante

soluciones técnicas y economicas, en cuanto la eficacia busca que el rendimiento
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en la empresa sea maximo, a través de medios técnicos (eficiencia) y también por
medios politicos (no econdmicos). Segun esto, la eficacia seria entonces el logro
de los objetivos que busca la organizacion, tanto en el orden econémico, politico y

social.

Elorduy (1998), por su parte, presenta la eficacia como un conjunto de cuatro
factores: aumento de la productividad, mejora de las relaciones entre los
diferentes actores, desarrollo de las personas y motivacién de los empleados. En
esta visibn combina igual que Chiavenato, los 6rdenes econdémico, politico y

social.

Helms, Marilyn docente de Administracion del Dalton State College, resume en

cuatro modelos la eficacia, desde diferentes perspectivas y contextos.

En el primer modelo la eficacia se mide a través de las dimensiones de
produccion, responsabilidad, liderazgo y conflicto interpersonal. Define produccion
como el flujo de productos de la organizacion; responsabilidad como el grado de
compromiso individual y colectivo con la organizacion; liderazgo como el grado de
influencia y habilidad personal de la administracion; y el conflicto interpersonal
como el grado de diferencias percibidas entre la administracion y los subalternos.
En este modelo se manifiestan las dimensiones motivacion e inspiracion y
carisma que definen el liderazgo transformacional, a través de los cuadrantes de
liderazgo y responsabilidad, pero quedan faltando las dimensiones referentes a

consideracion individual y estimulo intelectual lo que afecta el logro de las
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variables de resultado relativas a satisfaccion, eficacia y efectividad, tal como lo

establecen otros modelos.

El segundo modelo esta basado en procesos organizacionales interrelacionados y
fue desarrollado en primera instancia como una herramienta para consultores
gerenciales. Este modelo utiliza la supervivencia organizacional y la maximizacion
del retorno como variables clave de eficacia en conjunto con la autorregulacion, la
cual es responsable de orquestar el balance entre las otras ocho variables
menores, la cuales incluyen permeabilidad interna y externa, sensibilidad al
estatus y al cambio, contribucién para los accionistas, transformacién, promocién

de transacciones ventajosas y la flexibilidad.

El tercer modelo selecciona seis indicadores de eficacia organizacional, los que
incluyen experiencia administrativa, estructura organizacional, impacto politico,
junta directiva involucrada, compromiso voluntario y comunicaciones internas. La
Gnica dimension del liderazgo transformacional apreciable en este modelo,
corresponde a motivacion e inspiracion manifiestas en el compromiso voluntario,
pero por lo demas se refiere mas a aspectos administrativos, dejando de lado lo
social y no estableciendo relacién con las variables de resultado del modelo FRL

referentes a satisfaccion y esfuerzo extra.

El cuarto modelo es utilizado para comparar la eficacia organizacional sea 0 no
por utilidad, en términos del marco de valor competitivo. Este modelo utiliza cuatro
cuadrantes que representan: relaciones humanas, sistemas abiertos, objetivos

racionales y procesos internos. El cuadrante de relaciones humanas enfatiza en la
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participacion, discusion y transparencia como formas de aumentar la moral e
incrementar el nivel de compromiso. El cuadrante de sistemas abiertos se
relaciona con perspicacia, innovacion y adaptacion como el camino hacia el
reconocimiento externo, apoyo, adquisicion y crecimiento. El cuadrante de
objetivos racionales hace referencia a las utilidades y productividad de acuerdo
con los que éstos indican, por ultimo el cuadrante de procesos internos ve éstos
como medicion, documentacion e informacion administrativa como métodos para

alcanzar estabilidad, control y continuidad.

d. Interrelacion entre liderazgo transformacional y eficacia

El modelo FRL (Full Range of Leadership) de Bass y Avolio (1997) expone que
todo lider combina dosis de liderazgo laissez—faire, liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional, pero que los lideres mas efectivos, despliegan mas

conductas activas que pasivas (Sosik, 2002).

El estilo mas pasivo, el laissez—faire dejar hacer, presenta tardanza, ausencia e
indiferencia. El liderazgo transaccional se manifiesta en tres niveles:
administracion pasiva por excepcion la cual establece estandares pero espera
que se presenten problemas para corregirlos; administracion activa por excepcion
que se enfoca en una busqueda activa de errores, atencion a desviaciones y
aplicacion de correctivos tan pronto como se detectan problemas; y el liderazgo
de premio contingente que consiste en establecer objetivos y resultados
esperados, aceptar consejos, sugerencias y aportes y reforzar y dar

reconocimiento a los seguidores por su aporte (Sosik, 2002).
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Varios estudios apoyan la existencia de una jerarquia de correlacion entre los
comportamientos del modelo FRL vy la eficacia de un gerente (Walumbwa, Wang,
Lawler & Shi, 2004) y su equipo de trabajo. Es decir, que el ejercicio del liderazgo
transformacional estimula el emerger de conductas mas eficaces y efectivas que
el liderazgo de premio contingente, quien a su vez es mas estimulante que el
liderazgo activo y éste que el liderazgo pasivo, el cual supera en eficacia y

efectividad al laissez faire.

Asi visto, el liderazgo transformacional supera al transaccional en el hecho de que
los trabajadores estan motivados a dar mas de lo que se espera de ellos. Esto es
posible gracias a que el lider transformacional da atencion a las personas y
promueve su desarrollo y crecimiento (Sosik, 2002); los estimula intelectualmente
a través de acciones que les permiten asumir interrogantes, intentar nuevas cosas
y pensar de nuevas maneras acerca de viejas situaciones (Sosik, 2002); utiliza la
motivacion inspiracional presente al comunicar expectativas de alto desempefio a
través de la proyeccion de una presencia dindAmica, confiable y poderosa (Sosik,
2002); y maneja un carisma o influencia idealizada que a través de sus logros
personales, caracter y comportamiento ejemplares, se convierte en un modelo a

imitar por los empleados (Sosik, 2002).

Cuando los seguidores generan un vinculo emocional fuerte con el lider, y estan
motivados por una vision compartida acompafiada de un aumento de su
autoestima y seguridad personal, responden positivamente a los requerimientos

del lider por un mayor y mejor esfuerzo para el logro de los objetivos colectivos lo
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que explica por qué el liderazgo transformacional puede lograr un alto desemperio

de los trabajadores (Howell & Costley, 2001).

Entonces el impacto del liderazgo transformacional en los miembros de la
organizacion, se da debido a que éstos se identifican con el lider y sus objetivos,
creencias y valores. Varias investigaciones han demostrado que el impacto
favorable del liderazgo en las reacciones emocionales y sicologicas de los
empleados, produce simultAneamente mejoras en el desempefio de las personas
y del grupo de la organizacion (Howell & Costley, 2001). Asi investigaciones sobre
lideres en los sectores de distribucion, industria petroquimica y la Armada de los
Estados Unidos mostraron que los lideres transformacionales tenian un mayor
namero de seguidores que mostraban un alto desempefio, en comparacién con
otros lideres. El ejercicio del liderazgo transformacional se tradujo en los
seguidores, en un sentimiento de confianza hacia los lideres y un mayor nivel de
compromiso con la organizacién, dando como resultado una mejora en el

desemperio de los seguidores (Howell & Costley, 2001).

2.3. Definicion de Términos

e Administracion: Conjunto de reglas, métodos, procedimientos y sistemas
técnicos que permite el mejor aprovechamiento posible de los elementos que
intervienen en la produccion de bienes y servicios.

e Autorrealizacion: Es el desarrollo o cumplimiento de aspiraciones de una

persona por si misma.

e Clima Institucional: Forma de relaciones entre la direccién y los trabajadores

de una institucion. Estos puedes ser favorable o desfavorable. Si el clima
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institucional es favorable éste se basa en un alto grado de confianza y

comunicaciéon que hace posible la buena marcha institucional.

e Clima Organizacional: Es la percepcion de como se siente trabajar en un
ambiente en particular, considerado como la atmoésfera del lugar de trabajo,
incluyendo una mezcla completa de normas, valores, expectativas, politicas y

procedimientos que influyen personas de conductas individuales y de grupo.

e Comunicacion: Correspondencia entre dos 0 mas personas, que consiste en
la transmision de sefiales mediante un codigo comun entre el emisor y el

receptor.

e Condicion laboral: Es el estatus, categoria o estado de la funcion docente en

relacion a la capacidad de trabajo.

e Consideracion individual: Actitud del lider para tomar en cuenta las
necesidades de cada uno de sus seguidores para guiarlos segun sus

potencialidades.

e Estimulacion intelectual: Es la animacién del personal para generar nuevas
ideas y asumir responsabilidades proporcionando asi nuevos enfoques a los
problemas, facilitando las cosas y no imponiéndolas.

¢ Influencia idealizada: Carisma del lider para entusiasmar, transmitir confianza
y respeto hacia sus seguidores, convirtiéndose en un modelo idealizado con

alto grado de poder simbdlico.
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e Institucién educativa: Primera y principal instancia de gestion del sistema
educativo descentralizado, en ella tiene lugar la prestacion del servicio

educativo pudiendo ser publica o privada.

e Involucramiento laboral: Grado de identificacion con los valores
organizacionales para el cumplimiento de tareas encomendadas en la

organizacion.

e Liderazgo: Accion de mover a la gente en una direccion por medios no
coercitivos, constituyendo la funcion de guiar, dirigir y conducir a los
colaboradores sobre la base de la fuerza de las ideas, del caracter, del talento,

la voluntad y la habilidad administrativa.

e Liderazgo transformacional: Es el lider que transforma y desarrolla a los
subordinados guiandolos hacia los niveles mas altos de moralidad vy

necesidades orientadas a causas trascendentales.

e Motivacion inspiracional: Es crear una vision estimulante y atractiva por parte
del lider hacia sus seguidores, comunicando su visibn de modo convincente

con palabras y también con su propio ejemplo.

e Nivel de educacién secundaria: Constituye el tercer nivel de la Educacion
Basica Regular y dura cinco afios, ofreciendo una educacién integral a los

estudiantes mediante una formacién cientifica, humanista y técnica.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO 5 Nacional del
- Altiplano

2.4. Variables e indicadores de investigacion
2.4.1. Definicion conceptual:

a) Variable 1: Clima Organizacional. Es la percepciéon que tiene los
trabajadores con respecto a la comunicacion y el ambiente laboral y en
funcibn a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, la autorrealizacion y la
supervision que recibe acceso a la informacion relacionado con su
trabajo en coordinacidbn con sus demas comparfieros y condiciones

laborales que facilitan su tarea. (Rodriguez, 1999).

b) Variable 2: Liderazgo Transformacional. Es cuando los lideres elevan
las metas de los seguidores, les proveen de confianza para el desarrollo
de las expectativas especificas acordadas de manera explicita o
implicita, también implica en el lider una conducta carismatica, despierta
un motivo inspirador, aporta estimulacion intelectual y da un trato
individualizado a sus seguidores, ademas ayuda a sus seguidores en el

alcance de su maximo potencial y desempefio. (Bass y Avolio, 2002).
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2.4.2. Operacionalizacion de variables

mejorar la tarea pedagogica.

CUADRO 1
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA
= 1.1 Comunicacién 1.1.1 Practican la Comunicacion asertiva |1. ¢ El director, coordinadores y los docentes Escala ordinal.
§ €ON sus pares. mantienen una comunicacion asertiva?
N 1.1.2 Emplean la comunicacion empatica |2. ¢ Al interior de la Institucion Educativa existe | Indice:
§ en todo momento. una comunicacion empética y saludable? 1. Nunca
§ 1.1.3 Escuchan con interés para resolver |3. ;Las autoridades académicas y 2. Casinunca
£ conflictos. administrativas saben escuchar y resolver 3. Aveces
© 1.1.4 Utilizan la comunicacion saludable problemas? 4. Casi
- con sus estudiantes 4. ;Los docentes manejan una comunicacion siempre
saludable con los estudiantes en el aula? 5. Siempre
1.2 Condiciones 1.2.1 Practican un buen trato con respeto |5. ;Los docentes y directivos se tratan con
laborales y dignidad. respeto y dignidad?
1.2.2 Establecen la  relacion de |6. ¢Los docentesy directivos establecen
cooperacion mutua. relaciones de cooperacion mutua?
1.2.3 Sostienen relaciones de |7. ¢Los docentes y directivos sostienen
cooperacion reciproca. relaciones de cooperacion reciproca?
1.2.4 Practican  buenas  relaciones |8. ;Los docentes y directivos mantienen
humanas entre si buenas relaciones humanas?
1.2.5 Fomentan  buenas relaciones |9. ;Los docentes y directivos fomentan buenas
académicas en su institucion relaciones académicas?
educativa. 10. ¢Los directivos, docentes y administrativos
1.2.6 Practica valores sociales y laborales practican los valores sociales y laborales?
en su entorno.
1.3 Involucramiento  [1.3.1 Demuestran Iniciativa e integracién [11. ;Los docentes demuestran iniciativa e
laboral en su labor pedagdgica. integracion en su labor pedagégica?
1.3.2 Se involucran en el planeamiento |12. ;Los docentes se involucran en el
de la gestion pedagdgica. planeamiento de la gestién pedagdgica?
1.3.3 Se identifican con los logros de la |13. ;Los docentes, directivos y administrativos
institucién educativa se identifican con el éxito de la institucion
1.3.4 Fomentan la solidaridad y apoyo educativa?
mutuo. 14. ¢ Los docentes y administrativos fomentan la
solidaridad y el apoyo mutuo?
1.4 Autorrealizaciéon [1.4.1 Se  comprometen con el |15. ;Los docentes estdn comprometidos con el
mejoramiento  de la  gestidn mejoramiento de la gestion pedagégica?
pedagdgica. 16. ¢Los docentes son proactivos en sus labores
1.4.2 Demuestran pro actividad en sus educativos?
labores educativas. 17. ¢ Los directivos, docentes y administrativos
1.4.3 Acatan disposiciones del acatan las disposiciones del reglamento
reglamento institucional en la institucional?
institucion educativa. 18. ¢Los directivos promueven con estimulos a
1.4.4 Se promueve con estimulos a los sus docentes y administrativos mas
docentes destacados. destacados?
1.5 Supervision 1.5.1 Se evitan conflictos durante el |19. ;El supervisory los docente evitan conflictos
monitoreo académicos. durante el monitoreo académico?
1.5.2 Se realiza acompafiamiento para |20. ¢El supervisor realiza acompafiamiento para

mejorar la tarea pedagégica?

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 2
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
VARIABLE DIMENSION INDICADOR iTEM ESCALA
= 2.1. Estimulacion 2.1.1. Evalua las creencias y supuestos|1. ;Acostumbra evaluar criticamente las Escala ordinal.
§ intelectual apropiadamente. creencias y supuestos para ver si son los ’
e 2.1.2. Resuelve problemas de forma apropiados? Indice:
% distinta. 2. ¢Cuando resuelve problemas trata de 1. Nunca
& 2.1.3. Ayuda a mirar problemas de distintos| verlos de formas distintas? 2. Casinunca
: puntos de vista. 3. ¢Ayuda a mirar problemas desde distintos | 3. A veces
§ 2.1.4. Sugiere la innovacién laboral. puntos de vista? 4. Casi
% 2.1.5. Evalia consecuencias de las|4. ;Eneldesarrollo de sus actividades siempre
- decisiones. sugiere la innovacion al personal de la 5. Siempre
~ institucion?
5. ¢Evalua las consecuencias de las
decisiones adoptadas?
2.2. Motivacion 2.2.1. Enfrenta el futuro de forma optimista. [6. ;Se enfrenta al futuro de forma optimista
inspiracional 2.2.2. Entusiasmo por lograr metas sin resistirse al cambio?
2.2.3. Construye una vision motivante. 7. ¢Muestra entusiasmo por lograr las metas
2.2.4. Expresa confianza de alcanzar las| planificadas?
metas. 8. ¢ Construye una vision motivante frente a
2.2.5. Promueve la autoestima docente sus colegas docentes?
9. ¢Motivay genera confianza para alcanzar
las metras planificadas?
10. ¢ Promueve la autoestima en cada uno de
sus colegas docentes?
2.3. Consideracion 2.3.1. Dedica tiempo a ensefiar y orientar.  [11. ;En sus actividades diarias dedica tiempo
individual 2.3.2. Trata a las personas como seres| a guiar y orientar a sus colegas docentes?
individuales. 12. ;Como profesional trata a las personas
2.3.3. Considera las necesidades, como seres individuales y no sélo como
habilidades y aspiraciones de los| miembros de un grupo?
docentes. 13. ¢ Considera las necesidades, habilidades
2.3.4. Desarrolla fortalezas de los docentes. y aspiraciones de cada uno de sus
2.3.5. Establece relaciones personales colegas docentes?
14. ;Ayuda a sus colegas docentes a
desarrollar sus fortalezas académicas y
profesionales?
15. ¢ Entre colegas docentes establece
buenas relaciones personales?
2.4. Influencia 2.4.1. Expresa sus valores y creencias|16. ¢En sus actividades diarias expresa sus
idealizada resaltantes. valores y creencias resaltantes frente a
2.4.2. Demuestra  objetividad en  sus| sus colegas docentes y estudiantes?
acciones. 17. ¢ Considera la importancia de tener un
2.4.3. Demuestra respeto a la comunidad objetivo claro en lo que se hace frente a
educativa. las tareas encomendadas?
2.4.4. Fomenta la importancia de la misién[18. ¢ Su actuacién diaria estd enmarcada en
compartida. el ejemplo ganandose el respeto de la
2.4.5. Comparten riesgos en las decisiones| comunidad educativa?

tomadas.

19.

20.

¢ En la delegacion de tareas fomenta la
importancia de tener una mision
compartida para el logro de los objetivos?
¢ Comparte los riesgos en las decisiones
tomadas en el grupo o equipo de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio corresponde al tipo de investigacion basica de nivel
descriptivo; asi como lo indica Oseda (2011) la investigacidén basica no persigue
una utilizacion inmediata para los conocimientos obtenidos sino que busca
acrecentar los acontecimientos teoricos para el progreso de una ciencia, sin
interesarse directamente en sus posibles aplicaciones 0 consecuencias

practicas.

3.1.2. Disefo de investigacién

El disefio de investigacibn apropiado para el estudio es el disefio no
experimental, transversal del tipo descriptivo-correlacional, ya que no existe
manipulacion deliberada de las variables. Segun Sanchez (1998) “La
investigacion descriptivo-correlacional, se orienta a la determinacion del grado
de relacion existente entre dos a mas variables de interés en una misma muestra
de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fenomenos o eventos

observados”.
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El esquema es el siguiente:

Donde:

M = Muestra

O, = Observacion de la variable 1.

O, = Observacion de la variable 2.

r = Correlacion entre dichas variables.
3.2. Poblacién y Muestra

3.2.1. Poblacion

En la presente investigacion la poblacion estd conformada por 121 profesores de

las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo en el afo

2013, asi como se muestra en el siguiente cuadro:

CUADRO 3
COMPOSICION DE LA POBLACION DE INVESTIGACION
Total de profesores
No Institucion Educativa
. Personal Profesores
Directores | . . Total
jerarquico por hora
1 | IES San Jerénimo — Asillo 1 14 63 78
2 | IES Agropecuario — Asillo 8 34 43
TOTAL 22 97 121

Fuente: UGEL Azangaro 2013
Elaboracion: La investigadora

3.2.2. Muestra

Mediante muestreo del tipo probabilistico y estratificado, la muestra queda
conformada por 92 profesores de las Instituciones Educativas del nivel secundario
del distrito de Asillo en el afio 2013. La ecuacion del muestreo aleatorio simple

(MAS) para poblaciones finitas esta dado por:

z’Npq
n=
z2pq +e?(N — 1)
Donde:
n="2 : Tamafio de la muestra que deseamos conocer
z=1.96 : Valor z correspondiente al 95% de nivel de confianza
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N =121 : Tamafio de la poblacién
pg=(0.5)(0.5) : Varianza poblacional (probabilidad de éxito)
e =0.05 : Error muestral aceptable en la investigacion

Reemplazando los datos en la ecuacion anterior resulta 92 profesores; ello se
puede contrastar con el apoyo del software Stats que nos proporciona Hernandez
et al (2010) y a ello se aplic6 un muestreo estratificado con asignacion
proporcional para determinar el tamafio definitivo para cada institucion educativa

(estrato), con la siguiente ecuacion:

N.
n. = —(n); i=12,.E
TN (n)

Donde:

: Tamafo de muestra definitivo para el i-ésimo estrato.
: Tamanio total del i-ésimo estrato.

: Tamanio total de la poblacién.

: NUmero total de la muestra para el estudio.

: Notacién asignada para cada estrato.

E : Numero total de estratos existentes.

=)

-5 zz

Realizando los célculos respectivos se tiene:
43
n, =S (92) = 59,30 = 59 n, =3 (92) = 32,69 = 33
121 121

Presentado éstos resultando en el siguiente cuadro:

CUADRO 4
COMPOSICION DE LA MUESTRA DE INVESTIGACION
Numero de Profesores
Ne Institucion Educativa Poblaciéon Muestra
M F Total M F Total
1 | IES San Jer6nimo — Asillo 45 33 78 34 25 59
2 | IES Agropecuario — Asillo 32 11 43 25 8 33
TOTAL 77 44 121 59 33 92

Elaboracion: La investigadora
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Las técnicas e instrumentos empleados segun los objetivos especificos en la

investigacion fueron segun el siguiente detalle:

CUADRO 5
TECNICAS E INSTRUMENTOS POR OBJETIVOS DE INVESTIGACION
Objetivo especifico Técnica Instrumento
o _ Cuestionario estructurado sobre clima
objetivo especifico 1 Encuesta | organizacional.

o - Cuestionario estructurado sobre liderazgo
objetivo especifico 2 Encuesta transformacional.

Cuestionario estructurado sobre clima
objetivo especifico 3 Encuesta organizacional y liderazgo
transformacional.

Fuente: Elaboracién de la investigadora

Técnicas: Se emple6 la técnica de la encuesta por cuestionario, al respecto
Palomino (2007) indica que esta técnica consiste en la estructuracion de
preguntas o items o reactivos con el objetivo de obtener datos sobre las variables,

sus dimensiones e indicadores, para obtener informacién indirectamente.

Instrumentos: Se emplearon dos cuestionarios estructurados, con items
cerrados o estructurados; estos tienen alternativas de respuesta predefinidas y el
encuestado tiene que elegir una posibilidad de respuesta que le ofrece el

instrumento.

a. Medicion de las variables
Las escalas de medicion para ambas variables, estan formadas por items

policotébmicos de naturaleza ordinal. Cada uno de estos items tienen cinco
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opciones de respuestas, escaladas mediante el procedimiento de la escala de

Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre).

Baremo de medicion que se empled en las variables

La variable Clima Organizacional consta de 20 items; asi para cada dimension
se tiene: comunicacién (4 items), condiciones laborales (6 items),
involucramiento laboral (4 items), autorrealizacion (4 items) y supervision (2

items).

La variable Liderazgo Transformacional consta también de 20 items; asi para
cada dimension se tiene: estimulacion intelectual (5 items), motivacion
inspiracional (5 items), consideracion individual (5 items) e influencia idealizada

(5 items).

Para categorizar cada variable como para las dimensiones se empled la

sumatoria de dichos items en los cuales se pueden determinar valores minimos

y maximos. Asi en la presente tesis se ha empleado 5 categorias para calificar

el nivel del clima organizacional en las instituciones educativas secundarias del

distrito de Asillo, en la que se considero:

e Puntaje minimo de la sumatoria 20 (es decir todos los items tienen como
respuesta “nunca=1")

e Puntaje maximo de la sumatoria 100 (es decir todos los items tienen como
respuesta “siempre=5”)

¢ Rango de puntajes: 100-20 = 80
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Luego se tomo la escala vigesimal del Ministerio de Educacion para el ancho

de cada intervalo donde 1 punto en escala vigesimal es igual a 4 puntos en la

escala cuantitativa del instrumento de investigacion, llegando a formar los

baremos de medicion en los siguientes cuadros:

CUADRO 6
BAREMO DE MEDICION DE LA VARIABLE “CLIMA ORGANIZACIONAL”
Valor Escala Escala
Escala cualitativa vigesimal Ancho de intervalo cuantitativa
1 Muy desfavorable 1-5 5 20 20-40
2 Desfavorable 6-10 5 20 41 -60
3 Regular 11-13 3 12 61-72
4 Favorable 14-17 4 16 73-88
5 Muy favorable 18 -20 3 12 89 - 100
Fuente: Elaboracion de la investigadora
CUADRO 7
BAREMO DE MEDICION DE LA VARIABLE “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”
Valor Escala Escala
Escala cualitativa vigesimal Ancho de intervalo cuantitativa
1 Muy deficiente 1-5 5 20 20-40
2 Deficiente 6-10 5 20 41 -60
3 Regular 11-13 3 12 61-72
4 Bueno 14-17 4 16 73 - 88
5 Muy bueno 18 -20 3 12 89 - 100

Fuente: Elaboracién de la investigadora

b. Validez y confiabilidad del instrumento

Para la validacion del instrumento, estos fueron sometidos a un proceso de

validacion mediante el juicio de expertos (magisteres y doctores) quienes

revisaron y sugirieron observaciones en su estructura para cada uno de los

instrumentos, consolidandose en el informe de juicio de experto, asi como se

adjunta en el anexo.
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Los expertos para la validacion fueron:
e Experto metodologo: Dr. Edgar Mancha Pineda.
Doctor en Educacion. Docente UNA - Puno.
e Experto estadistico: Dr. Reynaldo Sucari Ledn.
Doctor en Administracion de la Educacion. Docente UNA — Puno.
e Experto especialista: Dr. Vladimiro Ibafiez Quispe.

Doctor en Administracion. Docente UNA - Puno.

Asi mismo el instrumento fue sometido a un proceso de confiabilidad a través
de una prueba piloto que estuvo conformada por el 15% de la muestra de
estudio (14 profesores); luego empleando el Coeficiente de Confiabilidad Alpha
de Cronbach se realiz6é algunos ajustes sobre la consistencia interna buscando
gue sea altamente fiable y suficiente. La ecuacion matematica del citado

coeficiente esta dado por:

>
i=1

a= n 1--
n-1 S?
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad Alpha de Crombach
n : NUmero de items que tiene el instrumento a ser evaluado
s? : Varianza del item i en el instrumento
32, : Varianza total del instrumento

Para ello, un criterio bastante extendido para interpretar el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Crombach es el que presenta Oseda (2011), quien indica

el nivel de confiabilidad de un instrumento.
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CUADRO 8
NIVELES DE CONFIABILIDAD DE UN INSTRUMENTO

<0,53 Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy Confiable
0,72a 0,99 Excelente confiabilidad

1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Oseda (2011)

Los coeficientes de confiabilidad Alpha de Cronbach fueron: 0,89 para la encuesta
sobre clima organizacional y 0,76 para la encuesta sobre liderazgo
transformacional; estos coeficientes indican que los instrumentos empelados son
de excelente confiabilidad, para mayor detalle del proceso de célculo del

coeficiente se puede observar en los anexos.

3.4. Plan de recoleccién de datos

En esta etapa, se procedi6 a identificar a los sujetos de la investigacién en forma
aleatoria a fin de clasificarlos por instituciones, para ello se solicité a los directores
de las diferentes instituciones educativas quienes nos brindaron la ayuda

correspondiente en la aplicacién del instrumento.

Luego se dio algunas indicaciones a los profesores que conforman la muestra,
sobre el objetivo que tiene el presente trabajo de investigacion, solicitandoles a la
vez la veracidad en el proceso de desarrollo de las encuestas que fueron
aplicadas. Seguidamente se procedid con la aplicacion del instrumento de

investigacion en un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos.
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3.5. Plan de analisis e interpretacion de datos

a. Preparacion de datos: Se empled una preparaciéon computarizada, ya que se
contd con preguntas cerradas en el instrumento, para ello se emple6 software
especializado como Microsoft Excel 2013, Minitab v.16 y el Paquete Estadistico
para Ciencias Sociales (SPSS v.22).

b. Técnica estadistica a usar: De acuerdo a los objetivos se emplearon las
técnicas estadisticas como: descripcion, analisis, prueba de correlacion y
prueba de hipétesis para la correlacion.

c. Tipo de analisis: En la presente investigacion se empled el analisis de
inferencia simple porcentual, descriptivo e interpretativo porque tiene un
basamento estadistico que permite formular juicios valorativos apoyados en el
resultado de la investigacion. Ademas responde en forma ordenada y
secuencial las interrogantes planteadas en el estudio.

d. Presentacion de datos: La informacién procesada se presenta en tablas de
distribucion de frecuencia y grafico de barras, ellos reflejan los resultados de
los instrumentos aplicados a la unidad de analisis.

e. Calculo del coeficiente de correlacion: Se tomo el coeficiente de correlacion
lineal simple de Pearson r, (r de Pearson) ya que se trata de una medicion
cuanlitativa de naturaleza ordinal segun lo sustenta Pérez, Luis Alberto (2000)
el cual se guia por el valor de “r’ encontrado para su interpretacion final.

Este coeficiente se determina por:

nXyY) -EXQ&Y)

r= ;=1 <r<+41

VInE X)) - X nEY?) - (V)2

Donde:
r : coeficiente de correlacién de Perason

n : Tamafio de la muestra de estudio
X : Observacion de la variable primera variable
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Y : Observacion de la variable segunda variable

f. Interpretacion del coeficiente de correlacion: Estando de acuerdo con
muchos autores como Sierra Bravo, Rugg y Gavett citados por Palomino (2004)
y el proporcionado por Hernandez (2010) el coeficiente de correlacion se
calcula a partir de puntuaciones obtenidas en una variable con puntuaciones
obtenidas en la otra, la misma que puede tomar valores desde -1,00 hasta

+1,00 y para interpretar este valor se emplea la escala del siguiente cuadro:

CUADRO 9
INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION
ESCALA SIERRA BRAVO RUGG GAVETT
0,10 Despreciable Desentendible
0,14
0.20 Baja Carece practicamente
: 0,10a0,29 de significado
0,28 Baja
0,30
0,37
0.40 Moderada
: 0,30 a 0,49 Grado moderado de
0,44 relacion
Franca
0,50
0,60 Sustancial Marcada
0,70 0,50 a 0,69
0,75
0,80
Alto grado de relacién
0,87
0,90 Al
Muy fuerte ta
0,93 0,70 a 1,00
0,95
Alto grado de
0,97 dependencia entre las
0.99 variables
1,00

FUENTE: Investigacion Educativa (Palomino, 2007)
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Asi mismo tomando en consideracion a Hernandez, et al. (2010) para interpretar
el valor de correlacion se tiene la equivalencia, que se presenta en el siguiente

cuadro:

] CUADRO 10 ]

VARIACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION
-1,00 Correlacion negativa perfecta: -1
-0,90 Correlacidén negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
-0,75 Correlacion negativa considerable: -0,75 a -0,89
-0,50 Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
-0,25 Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
-0,10 Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
0,00 No existe correlaciéon alguna: -0,09 a +0,09
+0,10 Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
+0,25 Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
+0,50 Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74
+0,75 Correlacion positiva considerable: +0,75 a +0,89
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
+1,00 Correlacién positiva perfecta: +1

FUENTE: Metodologia de la Investigacion (Hernandez, et al. 2010)

g. Disefio estadistico para la prueba de hip6tesis: Luego de haber calculado el
valor del coeficiente de correlacion, es necesario determinar si éste resultado
es significativo a un cierto nivel de significancia, al respecto Ya-Lun Chou
(1977) indica que cuando p=0 hay una transforamcion por la cual los valores
transformados de r son distribuidos como t,., por consiguiente la prueba “t’
puede ser usada como la estadistica de prueba para la hipétesis nula de que

p=0 contra una alterativa apropiada. Para ello se sigue el siguiente esquema:
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a) Planteamiento de hipoétesis
Hipotesis nula: H,: No existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y el liderazgo transformacional en las instituciones educativas
del nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013.
Hipotesis alterna: Hj: Existe correlacion significativa entre el clima
organizacional y el liderazgo transformacional en las instituciones educativas

del nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013.

b) Nivel de significancia o riesgo
0=0,05 = 5%
gl=m-2=>92-2=90
Valor critico (“t” de tabla o “t” tedrica) = 1,987 estableciendo las regiones de

rechazo y de aceptacion en la grafica de distribucion “t” de Student.

FIGURA 1
REGION CRITICA EN LA DISTRIBUCION “t” PARA LA HIPOTESIS GENERAL

Grafica de distribucion "t" de Student
grados de libertad = 90

0,4
0,3
]
]
k=]
2 0,2
a
Region de Region de Region de
01 Rechazo Aceptacion Rechazo
0,025
0,0-

-1,987 0 1,987
X

Aceptar Hq si: -1,987 < t. < 1,987
Rechazar Hg si: -1,987 =2 t. = 1,987
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c) Célculo del estadistico de prueba
Ya-Lun Chou (1977) proporciona la ecuacion por la cual los valores
transformados de r son distribuidos como t,, y ella estd dado por la

siguiente:

Donde:
t  : Valor calculado para la distribucion “t”
n : Tamafo de la muestra
r : Valor del coeficiente de correlacion

d) Criterio de decision estadistica
Aceptar la hipotesis nula (Ho) si: -1,987 < t. < 1,987

Rechazar la hipotesis nula (Ho) si: -1,987 = t. = 1,987

e) Conclusion estadistica
Fue redactada conforme el criterio de decisién estadistica con un 95% de

probabilidad de confianza.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En ésta seccion del capitulo se presentan los resultados de la investigacion
realizada considerando su respectivo analisis, interpretacion y discusion, la misma

gue esta organizado de acuerdo a los objetivos especificos de la investigacion.

4.1. Clima organizacional en las IES del distrito de Asillo

Con el propésito de lograr el primer objetivo especifico de la investigacion:
Describir el clima organizacional a nivel global y respecto a sus dimensiones
(comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral, autorrealizacion y
supervision) en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo en el afio 2013. Se utilizd una estadistica inductiva, comunmente utilizada

en ciencias sociales, el cual muestra el siguiente resultado:
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Clima Organizacional a nivel global

CUADRO 11
CLIMA ORGANIZACIONAL A NIVEL GLOBAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 2 6% 8 14% 10 11%
Desfavorable 6 18% 19 32% 25 27%
Regular 12 36% 18 31% 30 33%
Favorable 8 24% 10 17% 18 20%
Muy favorable 5 15% 4 7% 9 10%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora

FIGURA 2
PORCENTAJE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL A NIVEL GLOBAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

35% 33%

30% 27%

25% —

20%

20% —

15% — 1
11%
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Fuente. Cuadro N° 11
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 11 y figura 2 describen los resultados de la
medicion a la variable clima organizacional en forma global realizada a 92
profesores de las instituciones educativas secundarias “Agropecuario” y “San
Jerénimo” del distrito de Asillo, en donde se puede apreciar en forma conjunta que
el 33% (30 profesores) califican el clima organizacional como “regular”, y un 27%

(25 profesores) califican el clima organizacional como “desfavorable”.
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En la IES Agropecuario el 36% (12 profesores) de un total de 33 califican el clima
organizacional como “regular’, y un 24% (8 profesores) califican el clima
organizacional como “favorable”, y observando los otros datos podemos decir que
en esta institucion educativa el clima organizacional tiene una tendencia mas o

menos favorable, quiza esto se deba a que la institucion educativa es pequenia.

Por su lado en la IES San Jeronimo el 32% (19 profesores) de un total de 59
califican el clima organizacional como “desfavorable”, y un 31% (18 profesores)
califican el clima organizacional como “regular’, y observando los otros datos
podemos decir que en esta institucion educativa el clima organizacional tiene una
tendencia mas o menos desfavorable, quiza esto sea porque la institucion

educativa es mayor (casi el doble) respecto a la otra institucion.

Andlisis y discusion: Los resultados permiten deducir que el clima
organizacional en forma global en instituciones educativas secundarias del distrito
de Asillo es mas o menos favorable, situacion que puede considerarse como una
debilidad que no le permite desarrollarse a dichas instituciébn educativa en este
ambito geografico. Esto es apoyado por Aguilera (2011) cuando indica que todo
esfuerzo extra realizada por los trabajadores va en un desarrollo positivo de las
instituciones. Lo cual en la presente investigacion no se observa ello ya que el

clima es medianamente favorable.

Por otra parte citando a Barba (2011) y coincidiendo con su afirmacion al decir
que las instituciones con una cultura organizacional débil presentan una baja

productividad en el desempeiio y resultados de sus objetivos. Ello nos permite
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afirmar que en las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo
también los profesores tienen una baja productividad dado que el clima

organizacional es medianamente favorable.

Clima Organizacional respecto a sus dimensiones

Dimensién 01: Comunicacion

CUADRO 12
NIVEL DE COMUNICACION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 2 6% 6 10% 8 9%
Desfavorable 3 9% 20 34% 23 25%
Regular 12 36% 22 37% 34 37%
Favorable 9 27% 8 14% 17 18%
Muy favorable 7 21% 3 5% 10 11%
Total 33 100% 59 100% 92 100%
Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
FIGURA 3

PORCENTAJE DEL NIVEL DE COMUNICACION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

40%

37%

35%

30%

25%
25%

20% 18%

15%

11%
10% — %

0%

Muy
desfavorable

Desfavorable Regular Favorable Muy favorable

Fuente. Cuadro N° 12
Elaboracion: La investigadora
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Lectura e interpretacion: El cuadro 12 y figura 3 describen los resultados de la
variable clima organizacional respecto a su dimensién comunicacion realizada a
92 profesores de las instituciones educativas secundarias “Agropecuario” y “San
Jerénimo” del distrito de Asillo, donde se aprecia en forma conjunta que el 37%
(34 profesores) califican el nivel de comunicacion como “regular”’, y un 25% (23

profesores) califican el nivel de comunicacion como “desfavorable”.

En la IES Agropecuario el 36% (12 profesores) de un total de 33 califican el nivel
de comunicacion como “regular’, y un 27% (9 profesores) califican el nivel de
comunicacion como “favorable”, y observando los otros datos podemos decir que
en esta institucion el nivel de comunicacion tiene una tendencia mas o menos
favorable, es decir que en esta institucion no existe mayores conflictos respecto a

la comunicacion.

Por su lado en la IES San Jeronimo el 37% (22 profesores) de un total de 59
califican el nivel de comunicacion como ‘regular’, y un 34% (20 profesores)
califican el nivel de comunicacion como “desfavorable”, y observando los otros
datos podemos decir que en esta institucion educativa el nivel de comunicacion
tiene una tendencia mas o menos desfavorable, esto quiere decir que en esta

institucion se evidencia conflictos en la comunicacion.

Andlisis y discusion: Los resultados indican que segun los profesores el nivel de
comunicacion en las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo es
medianamente favorable, observandose claras diferencias entre las dos

instituciones educativas de este distrito, lo cual hace necesario reflexionar en este
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aspecto. Aqui también Barba (2011) enfatiza que cuando no existe un
compromiso hacia la cultura de la organizacion, el personal no se siente motivado
para realizar un trabajo eficiente. Para evidenciar un compromiso hacia la cultura
de la organizacion es necesario mantener altos niveles de comunicacion, dado
que con la comunicacion todo personal se mantiene informado y desde luego
comprometido con su labor dentro de la organizacion. También en este punto
tomamos los aportes de Pirela (2008) cuando claramente indica que un lider
transformador reconoce las necesidades de sus seguidores y procura
satisfacerlas, pero para que se cumpla ello el lider debe mantener una
comunicacioén fluida con sus seguidores caso contrario no podra reconocer dichas

necesidades respecto a sus seguidores.

Dimension 02: Condiciones laborales

CUADRO 13
NIVEL DE LAS CONDICIONES LABORALES EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jer6nimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 2 6% 5 8% 7 8%
Desfavorable 9 27% 15 25% 24 26%
Regular 11 33% 21 36% 32 35%
Favorable 7 21% 14 24% 21 23%
Muy favorable 4 12% 4 7% 8 9%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
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FIGURA 4
PORCENTAJE DEL NIVEL DE LAS CONDICIONES LABORALES EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 13
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 13 y figura 4 describen los resultados de la
variable clima organizacional en su dimension condiciones laborales realizada a
92 profesores de las IES “Agropecuario” y “San Jeronimo” del distrito de Asillo,
donde se aprecia que el 35% (32 profesores) califican el nivel de las condiciones
laborales como “regular”, y un 26% (24 profesores) califican el nivel de

comunicacion como “desfavorable”.

En la IES Agropecuario el 33% (11 profesores) de un total de 33 califican el nivel
de las condiciones laborales como “regular”, y un 27% (9 profesores) califican el
nivel de las condiciones laborales como “desfavorable”, y observando los otros
datos podemos decir que en esta institucion el nivel de las condiciones laborales

mas 0 menos es regular.

Por otro lado en la IES San Jerénimo el 36% (21 profesores) de un total de 59

califican el nivel de las condiciones laborales como “regular”, y un 25% (15
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profesores) califican el nivel de las condiciones laborales como “desfavorable”, y
observando los otros datos podemos decir que en esta institucion el nivel de las

condiciones laborales es regular.

Andlisis y discusion: Los resultados indican que en ambas instituciones los
profesores califican el nivel de las condiciones laborales como regular, es decir
que los profesores no tienen quejas respecto a las condiciones laborales, también
ello quiere decir que en las dos instituciones educativas los directivos y los
docentes regularmente sostienen relaciones de cooperacidn mutua, reciproca,
tratandose con respeto y dignidad. Asi tenemos a Lamoyi (2007) cuando concluye
que favorecer el clima organizacional surge cuando los directivos asumen sus
tareas y los profesores apuestan a que sus estudiantes sean capaces de
aprender. Todos estos forman parte de las condiciones laborales en una

institucion no solo del rubro educativo.

De lo contrario Cahuas (2012) en su investigacién concluye que una practica de
organizacién educativa por parte de los directores no esta relacionada con la
calidad del servicio educativo que reciben los estudiantes; todo ello ocurre en las
IES de la UGEL Huaral, en cambio en las IES del distrito de Asillo si se evidencia
que la calidad del servicio educativo depende de las acciones del director ya que

ello forma parte de las condiciones laborales para los profesores en la IES.
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Dimension 03: Involucramiento laboral

CUADRO 14
NIVEL DEL INVOLUCRAMIENTO LABORAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 3 9% 7 12% 10 11%
Desfavorable 5 15% 13 22% 18 20%
Regular 13 39% 16 27% 29 32%
Favorable 8 24% 14 24% 22 24%
Muy favorable 4 12% 9 15% 13 14%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora

FIGURA 5
PORCENTAJE DEL NIVEL DEL INVOLUCRAMIENTO LABORAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 14
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 14 y figura 5 describen los resultados de la
variable clima organizacional respecto a su dimensién involucramiento laboral
realizada a 92 profesores de las IES “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito
de Asillo, donde se aprecia que el 32% (29 profesores) califican el nivel del
involucramiento laboral como “regular”, y un 24% (22 profesores) califican el nivel

del involucramiento laboral como “favorable”.
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En la IES Agropecuario el 39% (13 profesores) de un total de 33 califican el nivel
del involucramiento laboral como “regular”, y un 24% (8 profesores) califican el
nivel de involucramiento laboral como “favorable”, y observando los otros datos
podemos decir que en esta institucion educativa el nivel del involucramiento

laboral es regular con tendencia a favorable.

Por su lado en la IES San Jeronimo el 27% (16 profesores) de un total de 59
califican el nivel del involucramiento laboral como “regular’, y un 24% (14
profesores) califican el nivel de involucramiento laboral como “favorable”, y
observando los otros datos podemos decir que en esta institucion educativa el

nivel del involucramiento laboral es regular con una ligera tendencia a favorable.

Andlisis y discusion: El resultado en las dos IES indica que los profesores
califican el nivel del involucramiento laboral como regular con una ligera tendencia
a ser favorable, notando una similitud entre las dos instituciones educativas de
este distrito, ello nos indica que casi siempre los docentes demuestran iniciativa e
integracion en su labor pedagdgica, involucrandose en el planeamiento de la
gestion pedagdgica. En esta linea Sorado (2010) concluye en su investigacion
que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la gestion
educativa en las IIEE, esto indica que cuando los directores se encuentran mas
involucrados en las actividades pedagogicas los docentes también lo hacen, asi
en la presente investigacion a veces los docentes, directivos y administrativos se
identifican con el éxito de la institucion educativa, también a veces los docentes y

administrativos fomentan la solidaridad y el apoyo mutuo; todo ello ocurre muchas
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veces hasta por presion ya que los docentes se sienten presionados por las

supervisiones, monitoreos y acompafiamientos.

Dimension 04: Autorrealizacion

CUADRO 15
NIVEL DE AUTORREALIZACION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 1 3% 7 12% 8 9%
Desfavorable 9 27% 15 25% 24 26%
Regular 16 48% 17 29% 33 36%
Favorable 5 15% 15 25% 20 22%
Muy favorable 2 6% 5 8% 7 8%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora

FIGURA 6
PORCENTAJE DEL NIVEL DE AUTORREALIZACION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 15
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 15 y figura 6 describen los resultados de la
variable clima organizacional en su dimension autorrealizacion realizada a 92
profesores de las IES “Agropecuario” y “San Jeronimo” del distrito de Asillo,
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donde se aprecia en forma conjunta que el 36% (33 profesores) califican el nivel
de autorrealizacion como “regular”, y un 26% (24 profesores) califican el nivel de

autorrealizacion como “desfavorable”.

En la IES Agropecuario el 48% (16 profesores) de un total de 33 califican el nivel
de autorrealizacion como “regular”, y un 27% (9 profesores) califican el nivel de
autorrealizacion como “desfavorable”, y observando los otros datos podemos
decir que en esta institucion educativa el nivel de autorrealizacion tiene una

tendencia mas o menos desfavorable.

Por su lado en la IES San Jer6nimo el 29% (17 profesores) de un total de 59
califican el nivel de autorrealizacion como “regular”, y un 25% (15 profesores)
califican el nivel de autorrealizacion como “desfavorable”, algo que resaltar aqui
también otro 25% de encuestados califican el nivel de autorrealizacion como
“favorable”, luego observando los otros datos podemos decir que en esta

institucion el nivel de autorrealizacion es regular.

Andlisis y discusion: Estos resultados permiten afirmar que para los profesores
el nivel de autorrealizacién en las IES de Asillo es mas o menos regular con
tendencia a desfavorable, observandose casi una similitud entre las dos
instituciones educativas de este distrito, asi Molocho (2010) indica que el clima
institucional expresado en el potencial humano influye en la gestion institucional.

También en la presente investigacion quiere decir que regularmente los docentes
estan comprometidos con el mejoramiento de la gestion pedagdgica, mostrandose

a veces proactivos en sus labores, acatando las disposiciones del reglamento
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interno, y pocas veces los directivos estimulan a sus docentes y administrativos

mas destacados, es decir el personal no se siente motivado.

Dimension 05: Supervision

CUADRO 16
NIVEL DE SUPERVISION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy desfavorable 4 12% 14 24% 18 20%
Desfavorable 13 39% 28 47% 41 45%
Regular 27% 10 17% 19 21%
Favorable 6 18% 6 10% 12 13%
Muy favorable 1 3% 1 2% 2 2%
Total 33 100% 59 100% 92 100%
Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
FIGURA 7

PORCENTAJE DEL NIVEL DE SUPERVISION EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 16
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 16 y figura 7 describen los resultados de la
variable clima organizacional en su dimension supervision realizada a 92

profesores de las IES “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito de Asillo,
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donde se aprecia en forma conjunta que el 45% de los encuestados (41
profesores) califican el nivel de supervision como “desfavorable”, y un 21% (19
profesores) califican el nivel de supervision como “regular’ y observando los

demas datos ello tiene a ser desfavorable.

En la IES Agropecuario el 39% (13 profesores) de un total de 33 califican el nivel
de supervision como “desfavorable”, y un 27% (9 profesores) califican el nivel de
supervision como “regular”, y observando los otros datos podemos decir que en

esta institucion el nivel de supervision tiende a ser desfavorable.

Por su lado en la IES San Jer6nimo el 47% (28 profesores) de un total de 59
califican el nivel de supervision como “desfavorable”, y un 24% (14 profesores)
califican el nivel de supervisiéon como “muy desfavorable”, y observando los otros
datos podemos decir que en esta institucion el nivel de supervisidon tiende a ser

desfavorable.

Andlisis y discusién: Los resultados evidencias que los profesores no estan de
acuerdo con la supervision, ya que ellos califican como desfavorable, este caso se
presente en las dos instituciones del distrito de Asillo, ello quiere decir que casi
nunca el supervisor realiza acompanamiento a los docentes con la finalidad de
mejorar la tarea pedagodgica, también se puede deducir que entre el supervisor y
los docentes a veces se presentan conflictos durante el monitoreo. Todo ello es
corroborado con las afirmaciones de Ruiz (2011) cuando afirma que el estilo del

director influye en la eficacia de las instituciones educativas. Ello quiere decir que
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si el director se ve involucrado en las actividades de supervision y ello con

retroalimentacion influye en la practica docente de los profesores.

4.2. Liderazgo transformacional en las IES del distrito de Asillo

Con el propésito de lograr el segundo objetivo especifico de la investigacion:
Identificar la manera en gque se ejerce el liderazgo transformacional a nivel global
y respecto a sus dimensiones (estimulacion intelectual, motivacion inspiradora,
consideracion individual e influencia idealizada) en las instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013. Asi como la variable clima
organizacional se empleé una estadistica inductiva, comiunmente utilizada en

ciencias sociales, como se puede observar:

Liderazgo transformacional a nivel global

CUADRO 17
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL A NIVEL GLOBAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jer6nimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 3 9% 7 12% 10 11%
Deficiente 8 24% 16 27% 24 26%
Regular 11 33% 24 41% 35 38%
Bueno 6 18% 15% 15 16%
Muy bueno 5 15% 3 5% 8 9%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
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FIGURA 8
PORCENTAJE DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL A NIVEL GLOBAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 17
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 17 y figura 8 describen los resultados de la
variable liderazgo transformacional que ejerce el director en forma global
realizada a 92 profesores de las IES “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito
de Asillo, donde se puede apreciar en forma conjunta que el 38% (35 profesores)
califican el liderazgo transformacional como “regular”, y un 26% (24 profesores)

califican el liderazgo transformacional como “deficiente”.

En la IES Agropecuario el 33% (11 profesores) de un total de 33 califican el
liderazgo transformacional como “regular”, y un 24% (8 profesores) califican el
liderazgo transformacional como “deficiente”, y observando los otros datos
podemos decir que en esta institucion el liderazgo transformacional tiende a ser

deficiente.

Por su lado en la IES San Jer6nimo el 41% (24 profesores) de un total de 59

califican el liderazgo transformacional como “regular”, y un 27% (16 profesores)
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califican el liderazgo transformacional como “deficiente”, y observando los otros
datos podemos decir que en esta institucion el liderazgo transformacional tiende a

ser deficiente.

Andlisis y discusion: Los resultados llevan a la conclusién de que el liderazgo
transformacional que ejerce el director en forma global en IES del distrito de Asillo
es regular con tendencia a deficiente, ello quiere decir que los directores de
ambas instituciones educativas no ejercen un liderazgo transformacional en sus
labores diarias. Respecto a ello Ruiz (2011) concluye que el estilo de liderazgo
transformacional del director influye significativamente en la eficacia de las
instituciones educativas. En las IES de Asillo el liderazgo transformacional es
deficiente entonces es urgente atender ello ya que no se puede hablar de

eficiencia educativa en este distrito.

Dimensiéon 01: Estimulacién intelectual

CUADRO 18
NIVEL DE ESTIMULACION INTELECTUAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 6 18% 9 15% 15 16%
Deficiente 9 27% 18 31% 27 29%
Regular 10 30% 20 34% 30 33%
Bueno 15% 14% 13 14%
Muy bueno 9% 7% 7 8%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
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FIGURA 9
PORCENTAJE DEL NIVEL DE ESTIMULACION INTELECTUAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

35% 33%
29%

30%

25% —

20% — — —
16%

15% 1%
6 -

10% — . 8%

- B B i
0%

Muy Deficiente Regular Bueno Muy bueno
deficiente

Fuente. Cuadro N° 18
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 18 y figura 9 describen los resultados de la
medicion a la variable liderazgo transformacional que ejerce el director respecto a
la dimension estimulacién intelectual realizada a 92 profesores de las instituciones
educativas secundarias “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito de Asillo, en
donde se puede apreciar en forma conjunta que el 33% de los encuestados que
representa a 30 profesores califican la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 29% de los encuestados que representa a
27 profesores califican la estimulacién intelectual del liderazgo transformacional

como “deficiente”.

En la IES Agropecuario, 30% de los encuestados que representa a 10 profesores
de un total de 33 califican la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 27% de los encuestados que representa a 9
profesores califican la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional

como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
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institucion educativa la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional

tiende a ser deficiente.

Por su lado en la IES San Jerdnimo, 34% de los encuestados que representa a 20
profesores de un total de 59 califican la estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional como “regular’, y un 31% de los encuestados que representa a
18 profesores califican la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional
como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucion  educativa también la estimulacion intelectual del liderazgo

transformacional tiende a ser deficiente.

Andlisis y discusion: Los resultados de la investigacion son apoyados por
Aburto (2011) al indicar que las habilidades directivas de los directores tienen una
repercusion en el clima organizacional, tal es el caso que segun la apreciacion de
los profesores la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional que ejerce
el director en las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo es
regular con tendencia a deficiente, ello quiere decir que los directores de ambas
instituciones educativas pocas veces acostumbran evaluar criticamente las
creencias y supuestos para ver si son los apropiados, asimismo casi nunca
resuelven problemas viendo de distintas formas o diferentes puntos de vista,
tampoco sugieren la motivacion a sus colegas. Ello también lo indica Aguilera
(2011) mencionando que en términos mayoritarios los Centros Educativos se
identifican con tipos de liderazgo bastante positivos con unos niveles de

satisfaccion bastante altos de los lideres hacia los docentes y viceversa.
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Dimension 02: Motivacion inspiracional

CUADRO 19
NIVEL DE MOTIVACION INSPIRACIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Muy deficiente 3 9% 6 10% 9 10%
Deficiente 8 24% 17 29% 25 27%
Regular 13 39% 19 32% 32 35%
Bueno 15% 10 17% 15 16%
Muy bueno 12% 7 12% 11 12%
Total 33 100% 59 100% 92 100%
Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.

Elaboracion: La investigadora

FIGURA 10

PORCENTAJE DEL NIVEL DE MOTIVACION INSPIRACIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 19

Elaboracion: La investigadora
Lectura e interpretacion: El cuadro 19 y figura 10 describen los resultados de la
medicién a la variable liderazgo transformacional que ejerce el director respecto a
la dimensiébn motivacién inspiracional realizada a 92 profesores de las
instituciones educativas secundarias “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito

de Asillo, en donde se puede apreciar en forma conjunta que el 35% de los
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encuestados que representa a 32 profesores califican la motivacion inspiracional
del liderazgo transformacional como “regular”, y un 27% de los encuestados que
representa a 25 profesores califican la motivacion inspiracional del liderazgo

transformacional como “deficiente”.

En la IES Agropecuario, 39% de los encuestados que representa a 13 profesores
de un total de 33 califican la motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 24% de los encuestados que representa a 8
profesores califican la motivacién inspiracional del liderazgo transformacional
como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucion educativa la motivacion inspiracional del liderazgo transformacional

tiende a ser regular.

Por su lado en la IES San Jeronimo, 32% de los encuestados que representa a 19
profesores de un total de 59 califican la motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 29% de los encuestados que representa a
17 profesores califican la motivacion inspiracional del liderazgo transformacional
como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucién educativa la motivacién inspiracional del liderazgo transformacional se

mantiene como regular.

Andlisis y discusidn: Los resultados permiten deducir que segun la apreciacion
de los profesores la motivacion inspiracional del liderazgo transformacional que
ejerce el director en las instituciones educativas secundarias del distrito de Asillo

es regular, ello genera también un clima regular ya que segun la afirmacion de
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Pirela (2008) indica claramente que el liderazgo transformador es cuando los
lideres reconocen y atienden las necesidades de sus seguidores resaltando altos
niveles de moralidad y motivacion basada en valores de libertad, justicia,
igualdad, paz y humanitarismo. Ademas los resultados quieren decir que los
directores de ambas instituciones educativas a veces se enfrentan al futuro sin
resistirse al cambio, asimismo muestran entusiasmo por lograr metas, motivan a
sus colegas promoviendo la autoestima en cada uno de sus colegas. En contra
posicion a ello se tiene a Cahuas (2012) cuando concluye que la calidad del
servicio educativo que se da en un nivel alto no tiene que ver con los estilos de
liderazgo; dado que en su estudio no encontro relacion alguna entre estilos de

liderazgo y calidad del servicio educativo.

Dimensién 03: Consideracion individual

CUADRO 20
NIVEL DE CONSIDERACION INDIVIDUAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

) Agropecuario San Jer6nimo TOTAL

Niveles Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 2 6% 7 12% 9 10%
Deficiente 9 27% 11 19% 20 22%
Regular 11 33% 25 42% 36 39%
Bueno 8 24% 9 15% 17 18%
Muy bueno 3 9% 7 12% 10 11%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora
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FIGURA 11
PORCENTAJE DEL NIVEL DE CONSIDERACION INDIVIDUAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 20
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 20 y figura 11 describen los resultados de la
medicion a la variable liderazgo transformacional que ejerce el director respecto a
la dimension consideracion individual realizada a 92 profesores de las
instituciones educativas secundarias “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito
de Asillo, en donde se puede apreciar en forma conjunta que el 39% de los
encuestados que representa a 36 profesores califican la consideracion individual
del liderazgo transformacional como “regular”, y un 22% de los encuestados que
representa a 20 profesores califican la consideraciéon individual del liderazgo
transformacional como “deficiente”, observando los otros datos ello se califica

como regular.

En la IES Agropecuario, 33% de los encuestados que representa a 11 profesores
de un total de 33 califican la consideracion individual del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 27% de los encuestados que representa a 9

profesores califican la consideracion individual del liderazgo transformacional
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como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucion educativa la consideracion individual del liderazgo transformacional se

mantiene como regular.

Por su lado en la IES San Jeronimo, 42% de los encuestados que representa a 25
profesores de un total de 59 califican la consideracion individual del liderazgo
transformacional como “regular’, y un 19% de los encuestados que representa a
11 profesores califican la consideracion individual del liderazgo transformacional
como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucion educativa la consideracién individual del liderazgo transformacional es

regular con tendencia a deficiente.

Andlisis y discusidn: Los resultados indican que en las instituciones educativas
secundarias del distrito de Asillo los directores solo a veces le dedican tiempo a
guiar y orientan a sus colegas, tratando a las personas como seres individuales y
no solo como miembros de un grupo, al respecto Ruiz (2011) afirma que el estilo
de liderazgo transformacional del director influye significativamente en la eficacia
de las instituciones educativas, ya que para muchos profesores el director es su
ejemplo a seguir. Los resultados muestran también que regularmente los
directores consideran las necesidades, habilidades y aspiraciones de sus colegas,
a veces ayudan a sus colegas a desarrollar sus fortalezas estableciendo buenas
relaciones personales, todo ello debe ser atendido con prioridad ya que Sorado
(2010) indica que el liderazgo de los directores se relaciona con la calidad de la

gestion educativa, asimismo Pérez (2011) concluye en su investigacion que los
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estilos de gestion de los directores vinculados a las relaciones humanas influyen

en el desarrollo de las instituciones educativas.

Dimensién 04: Influencia idealizada

CUADRO 21
NIVEL DE INFLUENCIA IDEALIZADA EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO

Niveles Agropecuario San Jerénimo TOTAL
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 2 6% 4 7% 6 7%
Deficiente 9 27% 14 24% 23 25%
Regular 13 33% 23 39% 36 39%
Bueno 6 18% 12 20% 18 20%
Muy bueno 3 9% 6 10% 9 10%
Total 33 100% 59 100% 92 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los profesores.
Elaboracion: La investigadora

FIGURA 12
PORCENTAJE DEL NIVEL DE INFLUENCIA IDEALIZADA EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE ASILLO
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Fuente. Cuadro N° 21
Elaboracion: La investigadora

Lectura e interpretacion: El cuadro 21 y figura 12 describen los resultados de la
medicion a la variable liderazgo transformacional que ejerce el director respecto a

la dimension influencia idealizada realizada a 92 profesores de las instituciones
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educativas secundarias “Agropecuario” y “San Jerénimo” del distrito de Asillo, en
donde se puede apreciar en forma conjunta que el 39% de los encuestados que
representa a 36 profesores califican la influencia idealizada del liderazgo
transformacional como “regular’, y un 25% de los encuestados que representa a
23 profesores califican la influencia idealizada del liderazgo transformacional

como “deficiente”.

En la IES Agropecuario, 39% de los encuestados que representa a 13 profesores
de un total de 33 califican la influencia idealizada del liderazgo transformacional
como ‘regular’, y un 27% de los encuestados que representa a 9 profesores
califican la influencia idealizada del liderazgo transformacional como “deficiente”, y
observando los otros datos podemos decir que en esta institucion educativa la

influencia idealizada del liderazgo transformacional tiende a ser deficiente.

Por su lado en la IES San Jeronimo, 39% de los encuestados que representa a 23
profesores de un total de 59 califican la influencia idealizada del liderazgo
transformacional como “regular”, y un 24% de los encuestados que representa a
14 profesores califican la influencia idealizada del liderazgo transformacional
como “deficiente”, y observando los otros datos podemos decir que en esta
institucion  educativa también la influencia idealizada del liderazgo

transformacional tiende a ser deficiente.

Andlisis y discusion: Los resultados quieren decir que los directores de ambas
instituciones educativas en el distrito de Asillo pocas veces su actuacion diaria

esta enmarcada en el ejemplo para ganarse el respeto de la comunidad educativa
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asimismo no delegan funciones, no comparten los riesgo de las decisiones en el
trabajo, también no se establecen objetivos claros frente a tareas encomendadas.
Frente a ello Pérez (2011) indica que los estilos de los directores si se encuentran
vinculadas a las relaciones humanas estas influyen en el desarrollo de las
instituciones educativas. También apoya esta posicion Sosik (2002) al indicar que
el liderazgo transformacional si se encuentra interrelacionada con la eficacia de
las instituciones educativas. Ademas por su parte Howell (2001) indica que los
seguidores generan un vinculo emocional fuerte con el lider y ellos se encuentran
motivados por una visibn compartida por lo que aumenta su autoestima en los

seguidores brindandole alta seguridad personal.

4.3. Correlacion entre clima organizacional y liderazgo transformacional

Con el propdsito de lograr el objetivo general de la investigacion: Determinar el
grado de relacion que existe entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo en el afio 2013. Para ello se empled la estadistica inferencial que permite

realizar pruebas de hipétesis, los resultados son:

Evaluacion en forma analitica de la Correlacion entre variables a nivel global
Ahora bien respecto a la correlacion entre variables a nivel global, se utilizo el

estadigrafo “r’ de Pearson, que se define como:

n@Xy) -ExQY)
VInEXx?) - EXHEY?) - (ZY)?]

Y luego de reemplazar los datos de las variables respectivas presenta el siguiente

valor para dicho coeficiente:
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CUADRO 22
COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE VARIABLES A NIVEL GLOBAL

V2: Liderazgo Transformacional
V1: Clima Correlacion de Pearson 0,796 **
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 92

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Coeficiente r de Pearson = 0,796

Ahora bien, Palomino (2007, p. 295) permite comparar el valor del coeficiente r de

Pearson con las siguientes categorias propuestos por varios autores:

ESCALA SIERRA BRAVO RUGG GAVETT
0,10 Despreciable Desentendible
0,14
0.20 Baja Carece practicamente
: 0,10a0,29 de significado
0,28 Baja
0,30
0,37
0.40 Moderada
: 0,30 a 0,49 Grado moderado de
0,44 relacion
Franca
0,50
0,60 Sustancial Marcada
0,70 0,50 a 0,69
0,75
0,80
Alto grado de relacién
0,87
0,90 Al
Muy fuerte ta
0,93 0,70 a 1,00
0,95
i Alto grado de
0,97 dependencia entre las
0.99 variables
1,00
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También Hernandez, et al. (2010, p. 312) permite ubicar el valor del coeficiente r

de Pearson conforme a la siguiente equivalencia:

-1,00 Correlacion negativa perfecta: -1

-0,90 Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
-0,75 Correlacidon negativa considerable: -0,75 a -0,89
-0,50 Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

-0,25 Correlaciéon negativa deébil: -0,25 a -0,49

-0,10 Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
0,00 No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
+0,10 Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
+0,25 Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

+0,50 Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
+0,75 Correlacion positiva considerable: +0,75 a +0,89
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
+1,00 Correlacién positiva perfecta: +1

Lectura e interpretacion: El cuadro 22 muestra el valor del coeficiente r de
Pearson (r = 0,796) y ubicando éste valor en las tablas de variacion para dicho
coeficiente, se tiene que para Sierra Bravo es considerado como una “correlaciéon
muy fuerte”, de la misma forma para Rugg este valor indica una “correlacion alta”,
mas asi para Gavett el valor indica que existe “alto grado de correlacion”, por otra
parte para Hernandez, et al., el valor del coeficiente indica que existe una
“correlacion positiva considerable” entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo.

Luego para interpretar a (r = 0,796) se calcula el coeficiente de determinacion que
est4d dado por r de Pearson al cuadrado (r* = 0,634) éste resultado mide la

100
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varianza de los factores comunes entre las dos variables, lo cual indica que el
“clima organizacional” constituye el 63% de la variacion del “liderazgo
transformacional” como también el “liderazgo transformacional” explica el 63% de
la variacion del “clima organizacional”; es decir que la mayor parte (mas del 50%)

de la variabilidad de una de las variables esta explicada por la otra variable.

Ahora veamos la contrastacién de la hipotesis general.

a) Planteamiento de hipotesis
Hipotesis nula: Hy: No existe relacion significativa entre clima organizacional y
liderazgo transformacional en las instituciones educativas de nivel secundario
del distrito de Asillo en el afio 2013.
Hipotesis alterna: Hi: Existe relacion directa y significativa entre clima
organizacional y liderazgo transformacional en las instituciones educativas de

nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013.

b) Nivel de significancia o riesgo

FIGURA 13
REGION CRITICA BAJO LA DISTRIBUCION “t” DE STUDENT

Grafica de distribucion "t" de Student
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c) Célculo del estadistico de prueba
Con el tamafio de la muestra (n = 92) y el valor del coeficiente de correlacion la
hipotesis general (r = 0,796) se obtiene el valor calculado para la distribucion t
de Student, siendo ello:

_rn=2 __ (0796)/92-2
Ji-r? J1-(0,796)?

t, =12,48

Valor que cuando se ubica en la figura 13, se encuentra en la region de

rechazo (lado derecho).

d) Criterio de decision estadistica
Puesto que t; (“t” calculada) es mayor que t; (“t” tedrica o “t” de tablas) (12,48 >
1,987) y se ubica en la region de rechazo, consecuentemente se rechaza la

hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi).

e) Conclusion estadistica:
Se concluye que existe una relacién directa y significativa entre clima
organizacional y liderazgo transformacional segun la percepcion de los
profesores de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Asillo en el afo 2013.

Evaluacion en forma grafica de la Correlaciéon entre variables a nivel global
Luego de la evaluacion en forma analitica de la correlacion entre variables a nivel

global, también se procede a evaluar en forma gréafica, observando:
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FIGURA 14
DISPERSION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
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La figura 14 muestra la dispersion entre clima organizacional y liderazgo
transformacional notando una clara tendencia creciente, es decir que la
correlacion es directa entre las dos variables, ello quiere decir que cuando el
director ejerce el liderazgo transformacional de manera eficiente entonces el
clima organizacional es favorable en la institucion educativa o de lo contrario
cuando el director ejerce el liderazgo transformacional de manera deficiente

entonces el clima organizacional es desfavorable en la institucién educativa.

Correlacién entre variables respecto a sus dimensiones
De forma similar de la correlacion entre variables a nivel global, respecto a sus
dimensiones también se utilizé el estadigrafo “r’ de Pearson, obteniéndose los

siguientes resultados:
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CUADRO 23
COEFICIENTE DE CORRELACION ENTRE VARIABLES A NIVEL DE DIMENSIONES
Liderazgo Transformacional
Estimulacion Motivacién Consideracion Influencia
intelectual inspiracional individual idealizada
Comunicacion 0,677 0,788 0,788 0,801
©
o -
g Cf’”d'c'ones 0,638 0,747 0,743 0,781
e aborales
N )
3 Involucramiento 0,651 0,647 0,737 0,744
o laboral
O
g Autorrealizacion 0,675 0,758 0,757 0,785
(8]
Supervision 0,760 0,542 0,416 0,374

Lectura e Interpretacion: El cuadro 23 muestra los valores de correlacion entre
las diferentes dimensiones de cada una de las variables observando que en la
mayoria de los casos existe una correlacion positiva considerable, exceptuando
de ello las correlaciones entre supervision y motivacion inpiracional, supervision y
consideracion individual como también entre supervision e influencia idealizada;

pero aun entre ellos existe una correlacion directa y significativa.

Andlisis y discusion:

Tomando los antecedente, se tiene a Aguilera (2011) indicando que todo esfuerzo
extra realizada por los trabajadores va en un desarrollo positivo de las
instituciones. Desde luego que ello puede darse siempre en cuando un trabajador
se sienta comprometido, esté conforme en su institucion. En cambio en la
presente investigacion no se observa ello ya que el clima organizacional es
medianamente favorable; ello indica que no existe un buen clima organizacional

en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Asillo, ello
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implica que no todos los trabajadores muestran un esfuerzo extra para desarrollar

su institucion educativa.

Corroborando los resultados de la presente investigacion se tiene a Barba (2011)
cuando afirma que las instituciones con una cultura organizacional débil presentan
una baja productividad en el desempefio y resultado de sus objetivos, ello permite
afirmar que los profesores de las instituciones educativa del nivel secundario del
distrito de Asillo, tienen una baja productividad en su desempefio con respecto a
la formacion de sus estudiantes debido a que el clima organizacional no es
favorable en ellas; todo ello hace que los profesores no se siente motivados de lo
contrario se sienten incomodos justamente por el clima que se da en la institucion
educativa. Asi el mismo Barba (2011) enfatiza que cuando no existe un
compromiso hacia la cultura de la organizacion, el personal no se siente motivado

para realizar un trabajo eficiente.

También por otra parte Pirela (2008) indica que un lider transformador reconoce
las necesidades de sus seguidores y procura satisfacerlas, pero para que se
cumpla ello el lider debe mantener una comunicacion fluida con sus seguidores,
frente al caso en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo; al no existir un clima organizacional favorable sus integrantes es decir los
directores de dichas instituciones no pueden determinar ni reconocer las
necesidades de sus profesores que vendrian a ser sus seguidores, asi mismo
ocurre con los profesores, también ellos no pueden reconocer las necesidades de

sus estudiantes o de otros colegas ya que al existir un clima poco favorable, es
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evidente que no se mantiene una comunicacion fluida entre los miembros de la

comunidad educativa en dichas instituciones.

También tenemos a Lamoyi (2007) cuando concluye que favorecer el clima
organizacional surge cuando los directivos asumen sus tareas y los profesores
apuestan a que sus estudiantes sean capaces de aprender. Todo ello forma parte
de las condiciones laborales dentro una institucion no solo del rubro educativo,
cuando se tiene un clima organizacional medianamente favorable indica que no
es del todo favorable, en consecuencia ello indica que los directores en las
instituciones educativas del nivel secundario no asumen del todo sus tareas
asimismo los profesores en dichas instituciones no todos apuestan a que sus
estudiantes sean capaces de aprender, esto también constituye el
involucramiento laboral ya que las condiciones laborales en dichas instituciones

educativas no son del todo favorables.

Respecto a la relacién entre la calidad de la gestion educativa y el liderazgo de los
directores Sorado (2010) encontrd una relacién entre dichas variables, indicando
ademas que cuando los directores se encuentran mas involucrados en las
actividades pedagdgicas, los docentes también lo hacen. Ello es muestra de un
buen lider ya que el buen lider se involucra con las actividades en forma conjunta
con sus seguidores, en cambio en las instituciones educativas del nivel
secundario del distrito de Asillo, todo ello se da medianamente ya que los
directores no incentivan a sus colegas profesores mediante la supervision, el

monitoreo y el acompafiamiento.
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Por otra parte Ruiz (2011) concluy6 que el estilo del director influye en la eficacia
de las instituciones educativas, en la presente investigacion se hace referencia al
liderazgo transformacional sabiendo que es el estilo mas adecuado y que los
directores de las instituciones educativas deben practicar este tipo de liderazgo
porque de ello dependera la eficacia de sus instituciones, que internamente se
encuentran involucrados todos los profesores, asi como los todos los miembros

de la comunidad educativa.

En esta linea también se tiene a Aburto (2011) al indicar que las habilidades
directivas de los directores tienen una repercusion en el clima organizacional. Asi
en la presente investigacion los profesores aprecian la estimulacion intelectual por
parte de los directores hacia la comunidad educativa, evidenciando que los
directores no muestran habilidades directivas que desde luego ello repercute en el

clima organizacional de la institucion.

En algunas situaciones se podria considerar que la calidad del servicio educativo
gue se da en un nivel alto no tiene que ver con los estilos de liderazgo de los
directores ello indica Cahuas (2012), ello podria darse, pero solo en un nivel alto o
superior, pero en el presente caso ello no se muestra por tratarse del nivel de

educacion secundaria.

En la revision bibliografica se encuentra a Syroit (1996) tratando ampliamente
sobre el tema de liderazgo y eficacia, asi indica que el liderazgo es considerado
necesario y fundamental para el funcionamiento eficaz de las organizaciones, y en

ello el liderazgo transformacional cobra mayor importancia. Esta teoria permite
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deducir que la eficacia en una institucion solo se logra con un liderazgo del tipo
transformacional, pero si ello se da de manera deficiente entonces no se

conseguira la eficacia de la institucion educativa.

También Olga Lucia Anzola (2003) asumen que la cultura organizacional es un
conjunto de préacticas sociales materiales e inmateriales que dan cuenta de las
caracteristicas que distinguen a una comunidad; en este caso comunidad
educativa, en ello se muestra que el clima organizacional se encuentra
influenciado por liderazgo, asimismo el liderazgo también se encuentra
influenciado por el clima organizacional. Ello indica que la actitud del director se
ve influida por el clima organizacional, y también el clima se ve influido por la
actitud del director en cada institucion educativa y ello ser4d aquello que

caracterice a dicha institucion.

La eficacia organizacional solo se logra con el liderazgo transformacional dentro
de una organizacion, asi lo sostiene Idalberto Chiavenato (1995) al indicar que la
eficacia es la capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el suministro
de productos dentro de las Optimas formas de rendimiento. Ello deberia ser
adoptado por el director de una institucién educativa como muestra de la practica
del liderazgo transformacional, pero ello no se observa en las instituciones del

distrito de Asillo.

El ejercicio del liderazgo transformacional estimula el emerger de conductas mas

eficaces y efectivas en una organizacion; ello segun lo indica Sosik (2002),
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entonces todo director de una institucion educativa debe ejercer el liderazgo

transformacional ya que con ello conseguira la eficacia en su institucion educativa.

En esta misma linea Howell (2001) sostiene que el impacto del liderazgo
transformacional en los miembros de la organizacion, se da debido a que éstos se
identifican con el lider y sus objetivos, creencias y valores. También menciona
gue muchas investigaciones han demostrado el impacto favorable del liderazgo
transformacional en las reacciones emocionales y sicoldgicas de los empleados
produciendo mejoras en su desempefio individual y grupal. Conforme a los
resultados de la presente investigacion, los directores de las instituciones
educativas del nivel secundario del distrito de Asillo no ejercen un buen liderazgo
transformacional es por ello que no se nota el impacto esperado en sus

instituciones asi como lo indica la teoria.

La hipdtesis de investigacion planteada en el presente trabajo afirma que “existe
una relacion alta y directa entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo en el afio 2013”, ello se logra confirmar con los resultados tanto en el
analisis analitico resultando el coeficiente r de Pearson 0,796 en cual indica que si
existe un alto grado de relacion entre las variables, también el analisis gréafico
indica que la relacion entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional
es de forma directa; es decir que un clima organizacional muy favorable implica
un buen ejercicio del liderazgo transformacional en las instituciones educativas del

nivel secundario del distrito de Asillo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Tomando el cuadro comparativo propuesto por Rugg y Gavett se
confirma que existe un alto grado de relacion entre el clima organizacional y el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Asillo en el afio 2013, dado que el coeficiente de correlacion a nivel
global es de 0,796 lo cual indica que cuanto mas favorable es el clima
organizacional se evidenciara un liderazgo transformacional muy bueno, que

beneficiara a la comunidad educativa en general.

SEGUNDA: El clima organizacional a nivel global y respecto a sus dimensiones
(comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral, autorrealizacion y
supervision) para la mayoria de los profesores de las instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de Asillo en el afio 2013, se halla en la categoria
desfavorable, lo cual indica que en las Instituciones Educativas Secundarias del
distrito de Asillo la comunicacion entre profesores es pésima, no hay buenas
condiciones laborales, por lo que los profesores no se involucran laboralmente,
ademas de ello no se siente autorrealizados con el ejercicio de su profesion y por

ultimo no se encuentran satisfechos con la supervision.
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TERCERA: La manera que se ejercer el liderazgo transformacional a nivel global
y respecto a sus dimensiones (estimulacion intelectual, motivacion inspiracional,
consideracion individual e influencia idealizada) para la mayoria de los profesores
es deficiente en las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo en el afio 2013. Todo ello indica que los directores no estimulan
intelectualmente a sus profesores, asimismo no evidencias una motivacion
inspiracional; es decir que no inspiran motivacion hacia sus profesores, tampoco
hay una consideracion individual respecto a sus colegas, menos se da la
presencia de una influencia idealizada por parte de los directores, repercutiendo

de manera negativa en el aprendizaje de los estudiantes.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directores y profesores de las instituciones educativas del
distrito de Asillo, cultivar un clima organizacional favorable respecto a la
comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral, autorrealizacion y la
supervision, con la finalidad de permitir un desarrollo personal y grupal a cada

profesor de dicha institucion educativa.

Se recomienda a las autoridades de la UGEL directivos y especialistas promover
cursos, talleres y diplomados sobre liderazgo transformacional dirigido a todos los
directores de las instituciones educativas del nivel secundario en su ambito de
aplicacion, con la finalidad de que los directores ejerzan el liderazgo

transformacional de manera eficiente en sus instituciones educativas.

Se recomienda a los directores un ejercicio eficiente del liderazgo
transformacional en sus respectivas instituciones educativas ya que con ello se
puede conseguir un clima organizacional favorable permitiendo alcanzar la calidad
en los procesos de ensefianza y aprendizaje en la educacion secundaria del

distrito de Asillo.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Estimado profesor a continuacion se le presenta una serie de interrogantes
respecto al clima organizacional en su institucién educativa, por la cual se le solicita que frente a
ellas exprese su opinion personal, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (X) en la columna de respuestas aquella que mejor exprese su
punto de vista, de acuerdo al siguiente codigo:

1.- Nunca 2.- Casi hunca 3.- A veces 4.- Casi siempre 5.- Siempre

o - Puntajes

N ITEMS 172131215
DIMENSION: COMUNICACION

1 ¢El Director, coordinadores y los docentes mantienen una comunicacion
asertiva?

2 Al interior de la Institucién Educativa existe una comunicacion empatica
y saludable?

3 ¢ Las autoridades académicas y administrativas saben escuchar y
resolver problemas?

4 ¢ Los docentes manejan una comunicacion saludable con los estudiantes
en el aula?

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

5 | ¢Los docentes vy directivos se tratan con respeto y dignidad?

6 ¢Los docentes y directivos establecen relaciones de cooperacién mutua?
7 ¢ Los docentes y directivos sostienen relaciones de cooperacién
reciproca?

8 ¢ Los docentes y directivos mantienen buenas relaciones humanas?

9 ¢ Los docentes y directivos fomentan buenas relaciones académicas?

10 | ¢Los directivos, docentes y administrativos practican los valores sociales
y laborales?

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11 | ¢Los docentes demuestran iniciativa e integracién en su labor
pedagégica?

12 | ¢Los docentes se involucran en el planeamiento de la gestion
pedagégica?

13 | ¢Los docentes, directivos y administrativos se identifican con el éxito de
la Institucion Educativa?

14 | ¢Los docentes y administrativos fomentan la solidaridad y el apoyo
mutuo?

DIMENSION: AUTORREALIZACION

15 | ¢Los docentes estdn comprometidos con el mejoramiento de la gestion
pedagégica?

16 | ¢Los docentes son proactivos en sus labores educativas?

17 | ¢Los directivos, docentes y administrativos acatan las disposiciones del
reglamento institucional?

18 | ¢Los directivos promueven con estimulos a sus docentes y
administrativos mas destacados?

DIMENSION: SUPERVISION:

19 | ¢El supervisor y los docentes evitan conflictos durante el monitoreo
académico?

20 | ¢El supervisor realiza acompafiamiento para mejorar la tarea
pedagogica?
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ANEXO 2

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INSTRUCCIONES: Estimado profesor a continuacién se le presenta una serie de interrogantes
respecto al liderazgo transformacional que ejerce el director en su instituciéon educativa, por la cual
se le solicita que frente a ellas exprese su opinidn personal, considerando que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (X) en la columna de respuestas
aquella que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente codigo:

1.- Nunca 2.- Casi nunca 3.- A veces 4.- Casi siempre 5.- Siempre

Puntajes
1123|465

N° ITEMS

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

1 ¢Acostumbra evaluar criticamente las creencias y supuestos para ver si son los
apropiados?

2 ¢ Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas?

3 ¢Ayuda a mirar problemas desde distintos puntos de vista?

4 ¢En el desarrollo de sus actividades sugiere la innovacion al personal de la
institucion?

5 ¢Evalla las consecuencias de las decisiones adoptadas?

DIMENSION: MOTIVACION INSPIRACIONAL

¢ Se enfrenta al futuro de forma optimista sin resistirse al cambio?

¢ Muestra entusiasmo por lograr las metas planificadas?

¢ Construye una vision motivante frente a sus colegas docentes?
¢Motiva y genera confianza para alcanzar las metras planificadas?
10 | ¢Promueve la autoestima en cada uno de sus colegas docentes?

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUAL

11 | ¢En sus actividades diarias dedica tiempo a guiar y orientar a sus colegas
docentes?

12 | ¢Cbmo profesional trata a las personas como seres individuales y no slo como
miembros de un grupo?

13 | ¢Considera las necesidades, habilidades y aspiraciones de cada uno de sus
colegas docentes?

14 | ¢Ayuda a sus colegas docentes a desarrollar sus fortalezas académicas y
profesionales?

15 | ¢Entre colegas docentes establece buenas relaciones personales?

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA

16 | ¢En sus actividades diarias expresa sus valores y creencias resaltantes frente a
sus colegas docentes y estudiantes?

17 | ¢Considera la importancia de tener un objetivo claro en lo que se hace frente a
las tareas encomendadas?

18 | ¢Su actuacién diaria estd enmarcada en el ejemplo ganandose el respeto de la
comunidad educativa?

19 | ¢En la delegacion de tareas fomenta la importancia de tener una mision
compartida para el logro de los objetivos?

20 | ¢Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo o equipo de
trabajo?

O 0| N O
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

{. Datos generales
1.1. Titulo de la investigacion
Clima organizacional y liderazgo transformacional en las instituciones educativas de nivel secundaria
del distrito Asillo en el afio 2013.

1.2. Autor: Br. Yolanda Aroquipa Duran
1.3. Nombre de los instrumentos motivo de evaluacion
e Cuestionario sobre clima organizacional

e Cuestionario sobre liderazgo transformacional

ll. Aspectos de validacion

ITEM PREGUNTA A';FEC'AC;?)N OBSERVACION
01 | ¢ Elinstrumento responde al planteamiento del problema? v/
02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos del problema? v
03 ¢ Las dimensiones que se han tomado en cuenta son adecuadas ¥
para la realizacion del instrumento?
¢ El instrumento responde a la operacionalizacion de las
04 . 4 1
variables?
05 ¢La estructura que representa el instrumento es de forma claray i/
precisa?
06 | ¢Los items estan redactados en forma claray precisa? v
07 | ¢Elnimero de items es el adecuado? i
08 | ¢Los items del instrumento son validos? v/
09 | ¢Se debe de incrementar el nimero de items? /
10 | ¢Se debe eliminar algunos items? 8 !

.S.P?.F.?F.'f?'.’.\f?/...z‘z?)ﬁz. . J /Wj._).’-/.é....<;5...1(é/.r.z%c... /./.t?./..@?.../é.../f./fz.lféfi @m‘m

OPINION DE APLICACION: a) Deficiente b) Baja c)Regular d)Buena e) Muy buena

bpelidosy Nombres | Vo i ‘Pinec, Estanisbo Ldbar | PNN 01539305
Direccion domiciliaria 7’): (/( 2 4¢ /', ZIZ 2 ‘PC' 70 Celular ?72’ (5 9:[6 0.55
Grado Académi » sy

m:%?énca S ‘7)/’ en b cluiacion

Lugar y fecha 7}‘&”{ /(; dé /)/( 16)7’4# (‘(é/ 267
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

I. Datos generales
1.1. Titulo de la investigacion

Clima organizacional y liderazgo transformacional en las instituciones educativas de nivel secundaria
del distrito Asillo en el afio 2013.

1.2. Autor: Br. Yolanda Aroquipa Duran
1.3. Nombre de los instrumentos motivo de evaluacion
e Cuestionario sobre clima organizacional

e Cuestionario sobre liderazgo transformacional

ll. Aspectos de validacion

ITEM PREGUNTA

APRECIACION

S NO OBSERVACION

01 | ¢Elinstrumento responde al planteamiento del problema?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos del problema?

03 ¢ Las dimensiones que se han fomado en cuenta son adecuadas
ara la realizacion del instrumento?
p
04 ¢ El instrumento responde a la operacionalizacion de las
variables?
05 ¢ La estructura que representa el instrumento es de forma claray
precisa?
06 ; Los items estan redactados en forma clara y precisa?
¢ y
07 | ¢Elnumero de items es el adecuado?
08 | ¢Los items del instrumento son validos?
09 ; Se debe de incrementar el nimero de items?
[4

10 | ¢Se debe eliminar algunos items?

NN GOANANANINIY

SUGERENCIAS

Apeliidos y Nombres Ovcaei [0k, Leyacoo |PNN  |ortayisyy
Direccién domiciliaria PZ}:E Colomben M- /Y - Lagind /244&0 Celular | 950-8/27240
Grado Académico y 3
mencion /) agr.’s%cvf en Educacin monisa I dcricia P Geshon Educatives
Lugary fecha /QML Co. /8-/2-20/3
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

{. Datos generales
1.1. Titulo de la investigacion
Clima organizacional y liderazgo transformacional en las instituciones educativas de nivel secundaria
del distrito Asillo en el afo 2013.

1.2. Autor: Br. Yolanda Aroquipa Duran
1.3. Nombre de los instrumentos motivo de evaluacion
e Cuestionario sobre clima organizacional

e Cuestionario sobre liderazgo transformacional

Il. Aspectos de validacion

iTEM PREGUNTA A';FEC'ACh:gN OBSERVACION
01 ¢ El instrumento responde al planteamiento del problema? ){
02 | ;Elinstrumento responde a los objetivos del problema? )<
03 ¢ Las dimensiones que se han tomado en cuenta son adecuadas
para la realizacion del instrumento? X
¢ El instrumento responde a la operacionalizacion de las
04 variables? X
05 ila gstfr)uctura que representa el instrumento es de forma claray X
precisa?
06 | ;Lositems estan redactados en forma claray precisa? o4
07 | ¢Elnumero de items es el adecuado? b3
08 | ¢Lositems del instrumento son validos? ><
09 | ¢Se debe de incrementar el nimero de items? -4
10 | ¢Se debe eliminar algunos items? S
SUGERENCIAS
T PP PSP TSP ISP IPOTO RS
OPINION DE APLICACION: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena 4 Muy buena
2 ; . " o 4 ,
Apellidos y Nombres _j"g/ @ Cﬁ(/{ 2 /e/ (//a. g DNI N 0]21é522
Direccion domiciliaria dr é A Pro v; . P e e Celular  |9¢)- 35930 9
Grado Académico y ) : .
mencion DOcTdr &N ADMINISTRACION
Lugar y fecha UNA- PUND , 28/))ciempne/ 207
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ANEXO 6 CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

2 INVOLUCRAMIENTO . p
SUJETO COMUNICACION CONDICIONES LABORALES LABORAL AUTORREALIZACION SUPERVISION TSII::L
1 [ 2] 3 ] 4 5 6 | 7] 8] o [10|l11]12]13]14 151617 ] 18] 19 [ 20
1 4 [ 3| 4 | 4 3 4 | 4 a3 a3 3a]as|a]as]s]3]| s 3 74
2 4 [ 3] 3 |3 3 3| 4|43 ala|l3|5s5|3]3]4]5]3] 4 2 70
3 5 | 5| 5 |5 5 5 | 55|55 |5 |5 |5 |5 |5 |5 4]5] 5 3 97
4 5 | 4| 5 |5 2 5 | 55|55 |5 |a|s|a]a]a]a]3] 4 2 85
5 5 | 4| 5 | 4 5 4| 3| a|ls| s | 3|5 a]a]a]5]5]5] 4 2 85
6 5 | 5] 4 | a 2 5 | a5 a4 4]|3|5]a|5]a|5]5]|5] 4 3 85
7 4 | 3] 3 | 3 3 3| a4 3] 4]a|3|[5|3][a|a]5]|3] 4 3 72
8 5 | 3| 5 |5 5 5 | 55|55 |5 |5 |5 |5 |5 |5 4]5] 5 2 94
9 3 | 4| 5 | 4 5 5 | 55|55 |5 |a|s|a4a]a]a]a]3] 4 3 86
10 5 | 4| 5 |5 5 4| 3| a5 |5 3|5 a]a4|a]s5]5]5] 4 2 86
11 5 | 5] 4 |5 2 5 | 4| 5| a4 3|5]a|5s5]|a|5s5]|5]|4a] 4 3 85
12 4 [ 3] 3 | 3 3 3| 4|43 ala|3|5s5|3]|5s5]4]5]3] 4 2 72
13 5 | 3| 5 |5 5 5 | 55|55 |5 |5 |5 |5 |5 |5 4]5] 5 3 95
14 5 | 3| 5 |5 5 5 | 55|55 |5 |a|s|a]a]a]a]3] 4 3 88
C;ﬁtrﬁ'na 64,0 | 52,0 | 61,0 |60,0| 53,0 |61,0|60,0|64,0|60,0|64,0]57,0]590]650|580 590|630 640|550 590 | 36,0 | 1174,0
Promedio | 46 | 3,7 | 44 |43 | 3,8 |44 |43 |46 |43 |46 |41 4246|4142 |45/]46(39] 42 | 26 | 83,9
S'?tzsn‘ggfd 0,65 |0,83| 0,84 |0,83| 1,31 |0,84/0,73|0,51 (0,91 (0,51 |0,92|0,89|0,50|0,77|0,58 0,52 0,51 |1,00| 0,43 | 0,51 | 8,78
Varianza | 0,42 |0,68] 0,71 [0,68| 1,72 |0,71/0,530,26 |0,84 |0,26 | 0,84 [0,80 [ 0,25 | 0,59 | 0,34 | 0,27 0,26 0,99 0,18 | 0,26 | 77,05

Aplicando la siguiente férmula para calcular el alfa de Cronbach:

z Si2 = 11,59 )

i-1 z S?

S 2 = 77,05 o= n 1— i=1 = 0,8943
X

n-1 S;

n= 20 items
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ANEXO 7 CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

SUJETO ESTIMULACION INTELECTUAL MOTIVACION INSPIRACIONAL CONSIDERACION INDIVIDUAL INFLUENCIA IDEALIZADA TOTAL
FILA
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 19 20

1 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 5 3 3 3 4 4 5 4 3 3 69

2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 4 4 72

3 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 4 91

4 3 2 5 5 2 5 5 5 5 3 5 4 5 2 4 4 4 3 4 4 79

5 3 3 5 5 5 3 3 4 5 3 3 3 4 2 4 5 5 5 4 5 79

6 5 3 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 5 5 5 4 5 82

7 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 5 3 3 4 5 3 4 4 73

8 5 2 5 5 3 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 91

9 3 3 5 4 2 5 5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 80
10 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 5 87
11 5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 3 3 4 5 4 5 5 5 4 3 83
12 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 5 4 5 5 4 4 78
13 4 4 5 5 3 2 5 3 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 87
14 4 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 84
C(-)I]Str;llna 57,0 | 43,0 | 64,0 | 61,0 | 450 |53,0|60,0|57,0|60,0 550|590 |530]56,0 530|570 |630|650|590| 57,0 | 580 | 1135,0
Promedio | 41 | 31| 46 |44 | 32 |38|43 41|43 (39|42 |38|40|38 41|45 |46 (42| 41 | 41 81,1
Sthsn\gZ(r:d 0,73 |0,62| 0,65 |0,74| 0,97 |0,97|0,73|0,83(0,91/0,73|0,89|0,89|0,881,12{0,73|0,52|0,50|0,97| 0,47 | 0,66 | 6,75
Varianza | 0,53 |0,38| 0,42 |0,55| 0,95 |0,95|0,53/0,69|0,84|0,53|0,80|0,80|0,77|1,26|0,53/0,27|0,25|0,95| 0,23 | 0,44 | 45,61

Aplicando la siguiente formula para calcular el alfa de Cronbach:

n
S? n
; ' 3's?
S = 4561 a=—|1-1 =

n-1 S;

12,65

20 items

=)
1
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Fig. 1: La investigadora solicitando autorizacién en la IES Agropecuario

Fig. 2: Director de la IES San Jer6nimo autorizando investigacion
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Fig. 4: Profesores respondiendo items del cuestionario de encuesta
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