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RESUMEN
El liderazgo transformacional directivo en una institucion educativa motiva e inspira
al personal docente y administrativo, promoviendo la innovacion pedagogica y el
compromiso a traves de una vision educativa compartida. Este liderazgo impacta
positivamente en el clima organizacional, que refleja la percepcion de los empleados sobre su
entorno de trabajo. Un clima organizacional positivo, caracterizado por una comunicacion
efectiva y colaboracion, es crucial para el bienestar y la productividad, creando un ambiente

propicio para el éxito académico y profesional.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional directivo y el clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024. La muestra estuvo constituida por 83 docentes del nivel
secundaria. EIl disefio que se utilizé fue No Experimental transeccional y correlacional. Los
instrumentos que se usaron fueron dos cuestionarios de liderazgo transformacional y clima
organizacional. Y los resultados obtenidos han sido que, existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional en el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024. El valor de significancia de 0.00 < 0.01 permite aceptar la
hipétesis alterna, indicando que el estilo de liderazgo transformacional adoptado por los
directivos tiene un impacto directo en el clima organizacional del colegio. El coeficiente de
correlacion rho = 0.437 revela una correlacion positiva media, lo que implica que a medida
gue se incrementan las practicas de liderazgo transformacional, se observa un aumento
correspondiente en la calidad del clima organizacional. Esto sugiere que los directivos que
implementan estrategias transformacionales no solo fortalecen el entorno de trabajo, sino que
también contribuyen a un ambiente méas colaborativo, motivador y propicio para el desarrollo

académico y profesional dentro de la institucion.

Palabras Claves: Liderazgo transformacional, clima organizacional,
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ABSTRAC
Transformational directive leadership in an educational institution motivates and
inspires teaching and administrative staff, promoting pedagogical innovation and
commitment through a shared educational vision. This leadership positively impacts the
organizational climate, which reflects employees' perception of their work environment. A
positive organizational climate, characterized by effective communication and collaboration,
is crucial for well-being and productivity, creating an environment conducive to academic

and professional success.

The general objective of the study was to determine the relationship that exists
between managerial transformational leadership and the organizational climate at the Mateo
Pumacahua Emblematic School - Sicuani, 2024. The sample consisted of 83 secondary
school teachers. The design used was non-experimental, transectional and correlational. The
instruments used were two questionnaires on transformational leadership and organizational
climate. And the results obtained have been that there is a significant relationship between
managerial transformational leadership and the organizational climate at the Mateo
Pumacahua Emblematic School - Sicuani, 2024. The significance value of 0.00 < 0.01 allows
accepting the alternative hypothesis, indicating that the leadership style The transformational
leadership adopted by managers has a direct impact on the organizational climate of the
school. The evaluation coefficient rho = 0.437 reveals a medium positive evaluation, which
implies that as transformational leadership practices increase, a corresponding increase in the
quality of the organizational climate is observed. This suggests that managers who implement
transformational strategies not only strengthen the work environment, but also contribute to a
more collaborative, motivating, and conducive environment for academic and professional

development within the institution.

Keywords: Transformational leadership, organizational climate,
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INTRODUCCION
El presente estudio se centra en analizar la relacion entre el liderazgo transformacional
directivo y el clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua de Sicuani,
2024. Escribi esta investigacion con el objetivo de entender como el estilo de liderazgo
implementado por los directivos influye en el entorno de trabajo y en el rendimiento de los
docentes y estudiantes. A través de este andlisis, buscamos aportar conocimientos relevantes
que puedan ser utilizados para mejorar la gestion educativa y, en ultima instancia, los

resultados académicos en instituciones educativas similares.

Este estudio esta dirigido a un publico compuesto por investigadores en el campo de
la educacion, directivos escolares, docentes, y responsables de politicas educativas. La
importancia de este trabajo radica en proporcionar una base empirica que permita a los lideres
educativos comprender mejor como sus practicas de liderazgo pueden transformar el
ambiente laboral y potenciar el desempefio de la comunidad educativa. Al identificar y
fortalecer las dinamicas que promueven un clima organizacional positivo, se pueden

implementar estrategias mas efectivas en la gestion escolar.

La relacion entre las dos variables, liderazgo transformacional directivo y clima
organizacional es fundamental para el éxito de una institucién educativa. Un liderazgo
transformacional no solo inspira y motiva al personal, sino que también crea un entorno
donde la innovacion, la colaboracion y la satisfaccion laboral prosperan. Esto, a su vez, se
refleja en un clima organizacional mas positivo, lo que es crucial para la eficacia en la
ensefianza y el aprendizaje. La investigacion sugiere que lideres transformacionales pueden
ser la clave para desarrollar un clima organizacional que favorezca el crecimiento y el éxito

académico.
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En cuanto a los antecedentes, se han realizado diversos estudios que demuestran la
influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional dentro de contextos
educativos. Sin embargo, pocos trabajos han abordado esta relacion en el contexto especifico
de los colegios emblematicos en Peru, como es el caso del Colegio Mateo Pumacahua en
Sicuani. Esta investigacion se diferencia al focalizarse en un entorno educativo particular, lo
que permite obtener resultados mas contextualizados y Utiles para situaciones similares en

otras regiones.

Antes de comenzar esta investigacion, planteamos la hipdtesis de que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional en el
Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024. Especificamente, suponemos que
los directivos que adoptan un estilo transformacional son capaces de generar un ambiente
mas colaborativo, innovador y satisfactorio, lo que se refleja en una mayor motivacion y
desempefio del personal docente y administrativo, asi como en mejores resultados

académicos.

La importancia de este estudio para la comunidad cientifica radica en su contribucion
al entendimiento de cémo los estilos de liderazgo pueden afectar el clima organizacional en
contextos educativos. Los hallazgos pueden servir como referencia para futuros estudios y
para la implementacion de politicas que fortalezcan la gestidn escolar en instituciones con
caracteristicas similares. Ademas, esta investigacion ofrece perspectivas valiosas para
mejorar la calidad educativa en un colegio emblematico, que desempefia un rol crucial en la

formacion de futuros lideres en la region de Sicuani.

Para ello, el trabajo de investigacion se organiza de la siguiente manera.

Capitulo I: Planteamiento del problema, Situacidn problematica, justificacion,

formulacion y objetivos del problema planteado.
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Capitulo I1: Bases teoricas, Marco conceptual y los antecedentes empiricos de la
investigacion.
Capitulo I11: Se refiere a la hipdtesis general, hipotesis especificas, identificacion de

variables e indicadores y operacionalizacion de variables.

Capitulo I1V: Ambito de estudio, tipo y nivel de investigacion, unidad de analisis,
poblacion de estudio, tamafio de muestra, técnicas de seleccion de muestra, técnicas de
recoleccion de informacion, técnicas de analisis e interpretacion de la informacion, técnicas

para demostrar la verdad o falsedad de las hipétesis planteadas.

Capitulo V: Procesamiento, analisis, interpretacion, pruebas de hipétesis,

presentacion de resultados.

Capitulo VI: Discusion, conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Ambito de estudio: localizacion politica y geogréafica

El Colegio Emblematico Mateo Pumacahua se encuentra ubicado en la ciudad de
Sicuani, capital de la provincia de Canchis, en la region Cusco, Peru. Politicamente, Sicuani
es un distrito que pertenece a la jurisdiccion de la provincia de Canchis, una de las trece
provincias que conforman la regién Cusco. Esta provincia es conocida por su rica historia y

su importancia cultural dentro del contexto regional.

Geograficamente, Sicuani esta situada en el Valle del rio Vilcanota, a una altitud de
aproximadamente 3,540 metros sobre el nivel del mar. La ciudad se encuentra a 137
kilometros al sureste de la ciudad de Cusco, lo que la convierte en un importante centro de

conexion entre Cusco y el Altiplano peruano.

El entorno natural de Sicuani estd compuesto por una combinacion de valles y
montafias, con un clima tipicamente andino, caracterizado por estaciones de lluvias y sequias.

La ciudad de Sicuani limita:
Por el Norte: Distrito de San Pablo.
Por el Sur: Distrito de Marangani.
Por el Este: Distrito de Nufioa.
Por el Oeste: Distritos de San Pedro y Langui.

El Colegio Mateo Pumacahua es una institucion educativa emblematica que
desempefia un papel crucial en la formacion académica de jovenes de la region. Su ubicacion
en Sicuani le permite servir a una poblacién diversa, compuesta principalmente por

estudiantes provenientes de comunidades rurales y urbanas aledafas. Esta diversidad



demografica ofrece un contexto Unico para estudiar las dindmicas educativas y de liderazgo

en un entorno culturalmente rico y geograficamente desafiante.

La institucidn se encuentra en una posicion estratégica dentro de la ciudad, lo que
facilita el acceso de estudiantes y docentes desde distintas partes del distrito y de la provincia.
Ademas, su condicion de colegio emblemaético lo convierte en un referente educativo en la

region, con una infraestructura y recursos que lo distinguen de otras instituciones locales.

La localizacion del Colegio Emblemético Mateo Pumacahua en Sicuani, en el corazén
de los Andes peruanos, proporciona un contexto ideal para investigar como el liderazgo
directivo y el clima organizacional se desarrollan en un entorno que combina influencias
culturales tradicionales con las exigencias modernas de la educacion. Este contexto particular
también permite explorar cémo las caracteristicas geograficas y politicas de la region

influyen en la gestion educativa y en el desempefio de la comunidad escolar.

El Colegio Emblematico Mateo Pumacahua esta bajo la responsabilidad de la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) Canchis. Esta relacion con la UGEL puede influir en la
implementacién de politicas educativas, programas de apoyo y recursos pedagogicos

disponibles para enriquecer el proceso educativo en la institucion.

Fuente: Google Earth



1.2.  Descripcion de la realidad problematica

En un contexto internacional, numerosos estudios han destacado la importancia del
liderazgo transformacional en diversas organizaciones, incluidas las instituciones educativas.
Segun Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional se caracteriza por inspirar y
motivar a los seguidores hacia la excelencia y el cambio positivo. Investigaciones como las
de Leithwood, Day, Sammons, Harris, y Hopkins (2006) han demostrado que el liderazgo
transformacional esta asociado con mejores resultados académicos y un clima organizacional
mas positivo en las escuelas. Sin embargo, la aplicacion y efectividad del liderazgo

transformacional pueden variar segun el contexto cultural y organizacional.

En el &mbito nacional, estudios realizados por Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, y Baptista Lucio (2014) en instituciones educativas peruanas han resaltado la
influencia significativa del liderazgo directivo en el clima organizacional y el desempefio
escolar. No obstante, existen brechas en la investigacidn sobre como el liderazgo
transformacional especificamente afecta el clima organizacional en colegios emblematicos,

que son considerados referentes de calidad educativa en el pais.

En el contexto regional de Sicuani, investigaciones locales como las de Gutiérrez
Cerna (2018) han examinado el clima organizacional en algunas instituciones educativas,
identificando factores como la comunicacion, el liderazgo y el ambiente laboral como
determinantes clave del clima organizacional. Sin embargo, se necesita mas investigacion
para comprender como el liderazgo transformacional directivo influye en el clima

organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua especificamente.

En el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua de Sicuani, se ha identificado la
necesidad de fortalecer el liderazgo transformacional para mejorar el clima organizacional.

Aungue no se dispone de datos estadisticos especificos recientes, observaciones cuantitativas



sugieren que la implementacion de estrategias de liderazgo transformacional podria
beneficiar significativamente el ambiente laboral y, por ende, el desempefio académico de los

estudiantes.

Las causas de un clima organizacional desfavorable en instituciones educativas
pueden estar relacionadas con deficiencias en las dimensiones del liderazgo transformacional.
La falta de influencia idealizada puede generar desconfianza en la figura del lider; la ausencia
de motivacion inspiradora puede disminuir el entusiasmo y compromiso del personal; la
escasa estimulacion intelectual puede limitar la innovacion y creatividad; y la falta de
consideracion individual puede afectar la satisfaccion y bienestar de los colaboradores. Estas
deficiencias pueden conducir a una baja calidad en la gestion educativa y afectar

negativamente los resultados institucionales.

Las consecuencias de un liderazgo transformacional deficiente y un clima
organizacional negativo incluyen la disminucion de la motivacion y satisfaccién laboral,
aumento del ausentismo y rotacion del personal, resistencia al cambio, y una cultura
organizacional débil. Estos factores pueden afectar directamente la calidad del servicio

educativo, el rendimiento académico de los estudiantes y la reputacion de la institucion.

En este estudio se busco aportar al conocimiento sobre la relacién entre el liderazgo
transformacional directivo y el clima organizacional en el contexto educativo peruano,
especificamente en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua de Sicuani. Los hallazgos
podrian servir como base para el disefio e implementacion de programas de formacion y
desarrollo de liderazgo en instituciones educativas, con el objetivo de mejorar el clima

organizacional y, en consecuencia, la calidad educativa.



1.3.  Formulacion del problema

1.3.1 Problema general
¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el clima

organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024?

1.3.2 Problemas especificos
¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
calidad del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

20247

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y los
efectos futuros del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024?

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024?

¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
mediacion del clima organizacional en el Colegio Emblemaético Mateo Pumacahua - Sicuani,

20247

1.4.  Justificacion de la investigacion

Justificacion Tedrica:

La razdn detras de la presente investigacion radica en que el saber tedrico adquirido
mediante este estudio puede motivar a otros estudiosos a profundizar en el asunto. Ademas,
se anticipa que funcione como una herramienta valiosa para futuros estudios en diversos

contextos y unidades de analisis. La importancia del liderazgo transformacional en el ambito



educativo ha sido ampliamente respaldada por la literatura académica. Autores como
Leithwood, Day, Sammons, Harris y Hopkins (2006) han demostrado que el liderazgo
transformacional puede tener un impacto positivo en el clima organizacional y el rendimiento
escolar. Sin embargo, la aplicacion de este tipo de liderazgo y su efectividad pueden variar
segun el contexto especifico de cada institucion educativa. Por lo tanto, es fundamental
investigar como el liderazgo transformacional directivo se relaciona con el clima
organizacional en un contexto especifico como el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua

en Sicuani.

Justificacion Metodoldgica:

Para abordar esta investigacion, se requiere una combinacién de métodos cualitativos
y cuantitativos que permitan una comprension profunda y holistica del fenémeno estudiado.
Segun Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado y Baptista Lucio (2014), la triangulacién
metodoldgica, que implica el uso de multiples métodos de recoleccidn y analisis de datos, es
fundamental para garantizar la validez y confiabilidad de los hallazgos. Por lo tanto, se
emplearan técnicas como entrevistas, cuestionarios y analisis documental para obtener una
visién completa de la relacion entre el liderazgo transformacional directivo y el clima

organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua de la provincia de Sicuani.

Justificacion Pedagodgica:

El entorno educativo es fundamental para el desarrollo académico y socioemocional
de los estudiantes, y el liderazgo directivo desempefia un papel clave en la creacion de un
ambiente de aprendizaje favorable. Seguin Sanchez Gonzalez (2018), un clima organizacional
positivo en las escuelas puede mejorar el rendimiento académico de los estudiantes y

promover su bienestar general. Por lo tanto, comprender como el liderazgo transformacional



directivo influye en el clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua es

crucial para promover la excelencia educativa y el desarrollo integral de los estudiantes.

Justificacion Psicoldgica:

El clima organizacional en un colegio no solo afecta el desempefio académico, sino
también el bienestar psicolégico y emocional de los miembros de la comunidad escolar.
Investigaciones como las de Gutiérrez Cerna (2018) han demostrado que un clima
organizacional negativo puede generar estrés, desmotivacién y conflictos interpersonales
entre el personal y los estudiantes. Por lo tanto, es fundamental investigar cobmo el liderazgo
transformacional directivo puede contribuir a crear un ambiente psicolégicamente seguro y
favorable en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua, promoviendo asi el bienestar

integral de todos los involucrados.

1.5. Objetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el

clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024.

1.5.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
calidad del clima organizacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y los
efectos futuros del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.



Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
mediacion del clima organizacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.

1.6.  Delimitacion y limitaciones de la investigacion

Delimitacion

Esta investigacion se centra en analizar la relacion entre el Liderazgo
Transformacional Directivo y el Clima Organizacional en el Colegio Emblematico Mateo
Pumacahua, ubicado en la ciudad de Sicuani, provincia de Canchis, region Cusco, durante el
afio 2024. El estudio esta delimitado a los directivos, docentes y personal administrativo de
esta institucion educativa. La investigacion se llevara a cabo a través de encuestas, entrevistas
y observacion directa para evaluar como el estilo de liderazgo de los directivos influye en la

percepcion y el funcionamiento del clima organizacional.

El enfoque de la investigacion se circunscribe al contexto especifico del Colegio
Mateo Pumacahua, lo que significa que los hallazgos y conclusiones estaran particularmente
relacionados con esta institucion. No obstante, los resultados pueden ofrecer insights valiosos
para instituciones con caracteristicas similares en otras regiones del pais. El periodo de
estudio se limita al afio 2024, considerando tanto el contexto socioeconémico y cultural

vigente como los desafios especificos que enfrenta la comunidad educativa en ese momento.

Limitaciones

Una de las principales limitaciones de esta investigacion es el enfoque geografico y

contextual. Al centrarse exclusivamente en el Colegio Mateo Pumacahua de Sicuani, los



resultados pueden no ser completamente generalizables a otras instituciones educativas con
diferentes caracteristicas geograficas, demogréaficas y culturales. Ademas, el estudio esta
limitado temporalmente al afio 2024, lo que implica que los hallazgos reflejaran las dinamicas

y circunstancias particulares de ese periodo, pudiendo no ser aplicables a afios posteriores.

Otra limitacion es la posible subjetividad en las respuestas obtenidas a través de
encuestas y entrevistas, ya que las percepciones individuales de los participantes pueden estar
influenciadas por factores personales o contextuales no contemplados en el estudio.
Asimismo, la disponibilidad y disposicion de los directivos, docentes y personal
administrativo para participar plenamente en la investigacion podria afectar la cantidad y

calidad de los datos recopilados.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Estado del arte de la investigacion

Antecedente Internacional

Gualtero (2023) realizé un estudio titulado: Influencia de la comunicacion interna en
el clima organizacional de una Institucion de Educacion Superior de la ciudad de Medellin -
Colombia en la ciudad de Medellin del pais Colombia. El objetivo general del estudio fue
evaluar la influencia de la comunicacion interna en el clima organizacional en una Institucién
de Educacion Superior de la ciudad de Medellin. La muestra estuvo constituida por 114
personas El disefio que se utiliz6 fue no experimental. El instrumento que se utilizo fue el
cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que, el 71,05% estan totalmente de acuerdo
con la siguiente afirmacion estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui, el 66,67% estan
totalmente de acuerdo con la institucion busca siempre alcanzar los més altos estandares de
calidad, el 62,29% con mi &rea de trabajo permanece limpia y en mi area de trabajo la
iluminacion es la adecuada; siendo las variables calidad en el servicio, motivacién laboral y

liderazgo con mejor percepcion sobre el clima organizacional.

Delgado, Gahona, (2022) realiz6 un estudio titulado: Impacto del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral y la intencidn de abandono: un estudio desde el
contexto educativo en la ciudad Antofagasta del pais de Chile. El objetivo general del estudio
fue analizar la relacién entre el liderazgo transformacional (LT), la satisfaccion laboral (SL) y
la intencidn de dejar el trabajo (IDT). La muestra estuvo constituida por 223 docentes de
diferentes escuelas publicas primarias de la ciudad de Antofagasta. El disefio que se utilizé
fue una investigacion cuantitativa de corte transversal con un muestreo no probabilistico por

conveniencia. Los instrumentos que se usaron fue un cuestionario en base a los instrumentos
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validados en la literatura internacional. Y los resultados obtenidos han sido que el modelo
planteado tiene una significativa e importante capacidad de explicar la satisfaccion laboral y
la intencidn de dejar el trabajo. Los resultados muestran una asociacion negativa y
significativa entre la edad y la intencidn de dejar el trabajo. Se concluye que el estilo de
liderazgo transformacional juega un importante rol en la satisfaccion laboral, y a su vez esta

altima en la intencién de dejar el trabajo por parte de los docentes.

Antecedente Nacional

Ayala (2024) realiz6 un estudio titulado: Habilidades directivas y clima
organizacional en una institucion educativa publica de la Ugel 06, Lurigancho — Chosica
2024. en la ciudad Lima del pais Peru. El objetivo general del estudio fue determinar la
relacion que existe entre las habilidades directivas y clima organizacion en una institucion
educativa publica de la Ugel 06, Lurigancho — Chosica 2023. La muestra estuvo constituida
por 73 docentes y con un muestreo no probabilistico. El disefio que se utilizé fue no
experimental. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos
han sido que, se concluye con la existencia de esta relacion. Ademas, se recomienda
fortalecer el desarrollo de las habilidades directivas considerando que cada integrante
contribuye en la mejora mediante la realizacion fructifera de actividades, por lo tanto, el
equipo directivo debe fomentar un adecuado clima organizacional para el logro de objetivos

institucionales.

Chavez (2021) realiz6 un estudio titulado: Propuesta de un plan de liderazgo
transformacional para el cumplimiento de los compromisos de desempefio de la UGEL,
Utcubamba en la ciudad Chiclayo del pais Peru. El objetivo general del estudio fue proponer
un Plan de Liderazgo Transformacional para el cumplimiento de los compromisos de

desemperio en los funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba. La muestra estuvo
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constituida por 48 trabajadores. El disefio que se utilizé fue no experimental. El instrumento
que se utilizo fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que existe un 83% de
participantes con un buen nivel en el Cumplimiento de los compromisos de desempefio de la
UGEL Utcubamba. Asimismo, se observa que el 73% de encuestados obtuvo un buen nivel
en la dimension Promover resultados educativos en el afio 2020. De igual modo, el 85%
alcanzé un buen nivel en la dimension Generar condiciones para el inicio del afio escolar.
Finalmente, el 77% obtuvo un nivel bueno en la dimension Fortalecer procesos de gestion

durante el afno escolar en la UGEL Utcubamba.

Antecedente Local

Taco, (2020) realizé un estudio titulado: Liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral en la red Educativa Rural Waytagucha de Paruro Cusco 2020 en la ciudad Cusco del
pais de Peru. El objetivo general del estudio fue determinar el nivel de relacion que existe
entre el liderazgo transformacional del personal directivo y la satisfaccion laboral en los
docentes, de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi. La muestra estuvo
constituida por 44 sujetos muestrales, entre directores, profesores y personal administrativo.
El disefio que se utilizo fue tedrico basico, con disefio correlacional transversal. Los
instrumentos que se usaron fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que, el
liderazgo transformacional del personal directivo se relaciona en forma directa con la
satisfaccion laboral de los docentes de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi,

provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.

2.2. Bases teoricas de la investigacion
Todo lider debe procurar establecer un clima organizacional alineado con los
objetivos de la institucion, fomentando una cultura que promueva un entorno laboral positivo.

Es fundamental mantener relaciones interpersonales adecuadas, impulsar la cooperacion y
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fomentar la autonomia en la toma de decisiones, asi como brindar apoyo y reconocer los
logros individuales y el avance colectivo. Estas acciones contribuiran a que la organizacién
trabaje en sintonia con el personal y la comunidad, permitiendo alcanzar las metas propuestas

y ofrecer una formacion integral a los estudiantes.

2.1.1. Liderazgo transformacional
Para ello, necesario definir primero el liderazgo, la cual es destacada por Goleman
(2008) como la capacidad de inspirar y orientar a individuos y grupos, generando entusiasmo,

y una orientacién al desempefio y ayudar al grupo a elevar su nivel de responsabilidad.

Chiavenato (2009) considera que es la incidencia interpersonal que se crea en una
situacion dada, con el fin de lograr uno o méas objetivos especificos, a través del proceso de

comunicacion entre las personas.

Arroyo (2017) engloba el liderazgo como un proceso caracterizado por la toma de
decisiones cuya responsabilidad no es delegada, con cierta dependencia del poder, el lider es
clave para administrar eficaz la organizacion que permita el logro de objetivos y permita

soluciones efectivas de problemas y dificultades.

En cuanto al liderazgo transformacional, Rojas, Vivas, Mota y Quifiénez (2020)
argumentaron el vinculo entre lider y seguidor, ademas que se caracteriza por su capacidad de
crear varios modelos modernos que pueden construirse dentro del paradigma de relacion,

siendo los mas famosos los modelos de liderazgo para transformar su entorno.

Segun Robbins y Judge (2009), el liderazgo transformacional se caracteriza por su
capacidad para motivar, inspirar y alentar a las personas a perseguir y alcanzar sus metas,

trascendiendo los intereses individuales en favor del progreso y mejora de la organizacion..
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Martinez (2004) sugiere que este tipo de liderazgo tiene un atractivo emocional para
los seguidores, es decir, el respaldo personal del lider a algo mas alla de los beneficios y

recompensas formales.

Burns (1978, citado en Fishman, 2005) sostiene que el liderazgo transformacional
ocurre cuando el lider incorpora valores éticos en la gestioén organizacional, con el fin de
guiar e influir a sus colaboradores hacia el logro de una meta clara. De manera similar,
Rodriguez, Judrez y Rivera (2015) sefialan que este tipo de liderazgo fomenta la confianza 'y
la motivacion en los seguidores, permitiendo que superen las expectativas. En este sentido, el
lider transformacional gestiona factores motivacionales individuales en cada miembro del

equipo, lo cual favorece el cumplimiento efectivo de las tareas compartidas.

Varney (2012) argumenta que un lider transformacional es alguien que articula una
mision e inspira seguidores; por lo tanto, tiene la capacidad de promover, moldear la cultura

organizacional y establecer un ambiente propicio para el cambio organizacional.

Para este estudio, adoptamos el enfoque de Rojas, Vivas, Mota y Quifiénez (2020),
quienes definen el liderazgo transformacional como una forma de guiar e influir en un grupo
dentro de una organizacion. Este tipo de liderazgo no solo se enfoca en alcanzar objetivos,
sino también en comprender y atender las necesidades de cada miembro del equipo. A través
de una interaccidn genuina, el lider transformacional ayuda a desarrollar las habilidades y
destrezas de su grupo, fortaleciendo asi las relaciones y fomentando un entorno de

crecimiento compartido.

2.1.1.1. Caracteristicas

Bass y Avolio (2006, como se cit6 en Bracho y Garcia, 2013) exponen lo siguiente:
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a) Carisma.

En este contexto, se evidencia que los seguidores pueden verse reflejados en un lider
carismatico e imitar su conducta cuando este exhibe un comportamiento ejemplar de forma
efectiva. Para lograrlo, el lider debe poseer cualidades que inspiren admiracion, respeto y
confianza, manifestando una conducta ética y moral. Segun los autores, el carisma de un lider
fomenta la lealtad y el respeto entre sus subordinados, quienes se ven motivados por su

carisma, su entusiasmo intelectual y su interés genuino por las personas.

Ademas, el lider carismatico tiende a proponer métodos innovadores y busca
transformar el entorno, al mismo tiempo que detecta nuevas oportunidades y responde ante
posibles amenazas. Los seguidores se sienten identificados con la intencién del lider de
parecerse a ellos, ya que esto transmite cercania y un compromiso con altos niveles de

rendimiento.

b) Creatividad.

En este caso, los lideres demuestran su habilidad para asumir riesgos e incentivar a su
entorno a generar ideas innovadoras, estimulando y promoviendo la creatividad de los
empleados, a quienes se les otorga autonomia en sus acciones. Asimismo, los lideres destacan

la relevancia del aprendizaje continuo como parte fundamental del desarrollo organizacional.

C) Interactivo.

Esto le brinda al lider la oportunidad de evidenciar su capacidad para trabajar en
equipo, considerandolo un elemento clave en la dindmica organizacional. A través de la

interaccion, se busca fomentar el crecimiento y la formacion de los empleados, promoviendo
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tanto su desarrollo personal como profesional. Ademas, se enfatiza la importancia de

incorporar y gestionar adecuadamente el uso de tecnologias en el entorno laboral.

d) Vision.

Esta forma de liderazgo se distingue porque el lider comunica su visién de manera
inspiradora y atractiva, incentivando a los empleados a comprometerse con ella de forma
optimista. En este sentido, la creatividad adquiere un papel fundamental, ya que se
promueven espacios donde cada trabajador puede participar activamente. Los lideres con
vision de futuro fomentan habilidades comunicativas que les permiten motivar

profundamente a sus seguidores, impulsdndolos a esforzarse més y a confiar en su propio

potencial.
e) Etica.

Estos investigadores reconocen que este tipo de lider muestra una fuerte identificacion
con principios éticos y morales, actuando con un alto sentido de integridad. Consideran que el
respeto por la ética y las conductas adecuadas debe surgir de una eleccion libre y consciente,

sin imposiciones externas.
f) Orientar los demas.

Para (Bass y Avolio 2006) caracterizan el lider presenta la vision de forma atractiva y
motivadora a los seguidores, motivando a los empleados a realizar la vision planteada de
forma optimistaPor ello, resulta evidente la relevancia de establecer un sentido claro de
propdsito, lo cual favorece la participacion continua de los seguidores. Los lideres con vision
apoyan este proceso mediante su capacidad comunicativa, que les permite inspirar
profundamente a sus colaboradores, motivandolos a esforzarse méas y a confiar en sus propias

capacidades.
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9) Coherencia.

En este contexto, los lideres transformacionales deben mostrar una notable coherencia
y capacidad de adaptacion entre sus caracteristicas personales. Esto implica mantener una
alineacion entre lo que piensan, dicen y hacen, ajustando su conducta de acuerdo con las

necesidades de la organizacion.

Robbins y Judge (2009) aportan una vision complementaria sobre este estilo de
liderazgo, destacando la influencia idealizada, que inspira vision y mision con entusiasmo,
respeto y confianza. También sefialan la motivacion inspiradora, la cual favorece una
comunicacion clara y genuina. En cuanto a la estimulacion intelectual, esta promueve el uso
del pensamiento racional y la creatividad para afrontar y resolver problemas con criterio.
Finalmente, la consideracion individualizada se refiere a la atencién personalizada que el

lider brinda a cada miembro de la organizacién, reconociendo sus necesidades y fortalezas.

2.1.1.2. Principios
Para Maxwell (2009) existen seis principios que identifica a este lider con

caracteristicas transformacionales:

El primero, la habilidad para apreciar a los seguidores, este tipo de lider obtiene mas

de sus seguidores porgue cree que son mejores.

En segundo lugar, un lider transformacional se enfoca en el desarrollo individual de
cada integrante del equipo. Para ello, brinda orientacion y formacion personalizada que les

permita alcanzar su maximo potencial, reconociendo sus habilidades y expectativas.

En tercer lugar, identifica las fortalezas de cada persona. Esto implica interesarse
genuinamente por su entorno, especialmente en aquellos que enfrentan dificultades laborales,

muchas veces porque no estan ubicados en areas que aprovechen sus talentos. Los lideres
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transformacionales detectan esas fortalezas y las potencian, asignandoles tareas significativas

y satisfactorias.

En cuarto lugar, tienen la capacidad de moldear el comportamiento deseado, liderando
con el ejemplo. Asi, quienes los rodean adoptan actitudes, creencias, valores morales y

comportamientos productivos similares, elevando el desempefio general.

En quinto lugar, poseen una vision dinamica y transformadora. Utilizan su entusiasmo
y optimismo para construir y comunicar una vision clara y un proposito inspirador, lo cual

fomenta la confianza y el compromiso en sus seguidores.

Por ultimo, en sexto lugar, generan resultados gratificantes. Refuerzan las conductas
positivas mediante un sistema de recompensas equitativo y basado en el mérito. Estas
recompensas pueden incluir reconocimiento publico o privado, incentivos adicionales al

salario, y programas que fomentan el crecimiento y desarrollo profesional del equipo.

2.1.1.3. Factores

Bass y Avolio (2006, como se cita en Bracho y Garcia, 2013) se refieren a los
componentes fundamentales que facilitan la implementacion de un entorno institucional
solido. Estos elementos comprenden diversos aspectos clave que promueven una cultura

organizacional coherente y orientada al desarrollo, tales como:

a) Consideracion Individual.

Sefialan que abarca temas relacionados con la empatia, desafios que requieren
habilidades especiales y la creacidn de oportunidades para otros, mostrando a un lider que

practica la escucha activa y mantiene una comunicacion continua.
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Velasquez (2006) agrega que es quien identifica las necesidades especificas de sus
seguidores, es solidario, se preocupa por cada uno de ellos, trata de dirigirlos y aconsejarles

manteniendo consideracion por cada uno.

Por su parte, Lerma (2007) afirma que atiende las necesidades de satisfaccién del
individuo, garantizando el crecimiento de sus seguidores, identificando lo que necesita 'y
fortaleciendo sus habilidades, ademas de contribuir a que cada uno se responsabilice de su

propio desarrollo.

b) Estimulacion Intelectual.

Los lideres transformacionales fomentan que los demas analicen los problemas y
potencien su capacidad intelectual, estimulando la reflexion, la comprension y la generacion
de ideas innovadoras para resolver conflictos dentro de la organizacién. Ademas, inspiran a

otros a cuestionarse y a encontrar por si mismos soluciones a los desafios que surgen.

c) Motivacion.

Los lideres inspiran a las personas a alcanzar un rendimiento elevado, alentdndolas a
esforzarse mas alla de lo habitual para cumplir con los objetivos propuestos. Utilizan la

persuasion para fomentar un fuerte compromiso con las metas compartidas.

Ademas, segun Velasquez (2006), los lideres poseen la habilidad de transformar las
expectativas del grupo, impulsandolos a enfrentar los desafios organizacionales y a
involucrarse activamente en la busqueda de soluciones. Estos lideres son percibidos como

impulsores del equipo y ejemplos a seguir.

d) Influencia Idealizada.

Se sostiene que el lider, en su forma ideal, impacta significativamente en la

percepcion de importancia de sus seguidores, ofreciendo atencion personalizada a cada uno,
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asi como apoyo adicional, formacion y oportunidades de crecimiento. De esta manera, logra
generar respeto y confianza en su equipo. Ademas, promueve una fuerte cohesion grupal y

establece elevados estandares de conducta ética.

e) Tolerancia Psicologica.

La tolerancia psicolégica hace referencia al grado en que los empleados se sienten
incentivados a manifestar abiertamente sus criticas y conflictos. Para fomentarla, los lideres
recurren al sentido del humor como una herramienta para abordar situaciones conflictivas que
afectan tanto las relaciones humanas como laborales. Este recurso también se utiliza para
sefialar y corregir errores, resolver disputas y actuar con rapidez frente a situaciones

complejas.

Cabe destacar gue estos elementos no actdan de manera aislada, sino que se

interrelacionan y se fortalecen mutuamente en la consecucion de los objetivos institucionales.

2.1.1.4. Tipos de lideres transformadores
Burns (1978, citado en Vazquez, 2013) identificd tres tipos de lideres
transformacionales dentro del ambito social, cada uno de los cuales refleja un rasgo distintivo

que encarna su enfoque transformador. Estos tipos son los siguientes:

- Lider intelectual. Se trata de un individuo que actta guiado por un pensamiento tanto
normativo como analitico, considerando siempre el entorno social en el que se
desenvuelve, con la intencion de transformarlo. Ademas, posee un fuerte sentido de

propdsito o mision.

- Lider de la Reforma. Posee un destacado talento politico y una mentalidad estratégica
orientada al apoyo mutuo, haciendo uso de principios éticos y demostrando sobresalientes

habilidades en negociacion.
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- Lider revolucionario. Es un agente de cambio profundamente comprometido con su
causa, al punto de ser considerado un martir. Mantiene una postura activa tanto social

como politicamente, e impulsa a otros lideres a adoptar una actitud similar.

Westley y Mintzberg (1989, como se citd en Vazquez, 2013) describen cinco tipos
diferentes de lideres con capacidad visionaria como elementos dinamicos e interactivos, en
oposicion al proceso de una sola direccién muy relacionado al liderazgo en general. Es
relevante sefialar que el enfoque se centra exclusivamente en aquellos lideres que presentan

cualidades transformacionales:

Creador. Se distingue por la creatividad en sus ideas y la capacidad de generar
soluciones inmediatas y de gran calidad. Es una figura inspiradora, plenamente
comprometida con su vision, la cual comunica y comparte activamente con su entorno,

involucrando a sus seguidores.

Proselitista. Impulsa con conviccion las ideas en las que cree, demostrando habilidades
que le permiten anticipar el potencial de sus acciones y mantener relaciones efectivas con

Su entorno.

Idealista. Otorga un alto valor a la perfeccion y busca minimizar las contradicciones
presentes en la realidad. Si bien puede lograr concretar sus ideales, corre el riesgo de

perder el control con facilidad debido a su escasa conexidn con aspectos pragmaticos.

Bricoleur. Se le reconoce como un lider sabio, con una notable habilidad para
comprender e interpretar diversas situaciones. Destaca por su capacidad para organizar

eficientemente y formar equipos solidos y cohesionados.

Divino. Su fortaleza principal reside en su habilidad para la introspeccion, lo que le
permite generar con frecuencia ideas novedosas e inspiradoras. Ademas, destaca por su

talento en la construccion y desarrollo organizacional.
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Victor y Cullen (1990, citado en Chiang, Martin y Nafiez, 2010) abordan su
clasificacion desde un enfoque ético, al considerar que las organizaciones deben orientarse

por principios de lo que es correcto. Estas clasificaciones son las siguientes:

Profesionalismo. Se espera que las personas actien conforme a las leyes establecidas y a

los estandares profesionales, cumpliéndolos de manera responsable.

Cuidado. La atencion y el respeto hacia cada individuo dentro de la organizacion se

consideran aspectos fundamentales

Reglas. Se establece que todos los miembros de la organizacion deben acatar las normas

y procedimientos institucionales de manera uniforme.

Instrumental. En este tipo de organizacion, las personas priorizan la defensa de sus

propios intereses por encima de cualquier otro aspecto.

Eficiencia. En esta organizacion, se considera que la manera més efectiva de actuar es

aquella que se ajusta a lo correcto y éticamente aceptable.

2.1.1.5. Implicancias generadas por el liderazgo transformacional
Noguera, Pitarch y Esparcia (2009) sefialaron que la implementacion de este estilo de
liderazgo fortalece diversos aspectos en beneficio de la institucion, entre los cuales destacan

los siguientes:

Contribuye a que los miembros alcancen la autorrealizacion, ya que se les estimula

intelectualmente considerando sus diferencias individuales.

Logra mantener una motivacion constante en el grupo, lo cual les permite centrarse en
sus responsabilidades y desarrollar sus habilidades, siempre con una vision orientada al

bienestar colectivo.
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Favorece una mayor eficacia en el equipo, como resultado del compromiso generado a

partir de la motivacion proporcionada por el lider.

Genera un entorno mas dinamico, dado que los integrantes se sienten parte activa del

equipo, lo que los impulsa a colaborar y avanzar en conjunto.

Facilita que el grupo se adapte a nuevas circunstancias, guiandose por la busqueda de

beneficios y el progreso de la organizacion..

2.1.1.6. Funciones principales de un director

De acuerdo con la RVM N.° 093-2021-MINEDU, que aprueba el Clasificador de
Cargos para Instituciones Educativas, el Ministerio de Educacién del Perd (MINEDU)
establece que el director cumple un rol clave en el liderazgo y la gestion integral de la
institucién. Su principal responsabilidad es garantizar una educacion de calidad que responda
a las necesidades de la comunidad educativa. En este marco normativo, se definen las

funciones esenciales que orientan su labor y que a continuacion se detallan:

1. Gestidn Pedagdgica

El director debe liderar pedagdgicamente la institucion, garantizando que se cumpla el
Curriculo Nacional de la Educacion Bésica. Esto implica organizar, supervisar y evaluar los
procesos de ensefianza-aprendizaje en todos los niveles y modalidades, promover la
actualizacién docente, asi como velar por el uso adecuado de estrategias inclusivas,
innovadoras y pertinentes. Ademas, debe analizar los resultados de los aprendizajes (como la

ECE y evaluaciones internas) y disefiar estrategias de mejora continua.

Ejemplo: Dirigir la elaboracion del Proyecto Curricular Institucional (PCI), liderar
comunidades de aprendizaje, fomentar la reflexion pedagdgica y orientar el trabajo de los

coordinadores de area o ciclo.
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2. Gestion Institucional

El director es responsable de planificar, organizar, dirigir y evaluar todas las
actividades institucionales en coherencia con el Proyecto Educativo Institucional (PEI), el
Reglamento Interno (RI) y el Plan Anual de Trabajo (PAT). También debe promover una
cultura organizacional basada en el respeto, la equidad, la participacién democrética y la

transparencia.

Ejemplo: Coordinar la elaboracion participativa del PEI, definir la misién y vision
institucional, organizar comisiones de trabajo, convocar al Consejo Educativo Institucional

(CONEI).

3. Gestion Administrativa

El director tiene a su cargo la administracion eficiente de los recursos humanos,
financieros, materiales y tecnoldgicos asignados a la institucién. Esto incluye la planificacion
y ejecucion del presupuesto, la rendicion de cuentas ante la UGEL, la supervision del uso de

bienes patrimoniales, y la gestion de las contrataciones y licencias del personal.

Ejemplo: Elaborar y presentar el Cuadro de Necesidades y el Cuadro de Horas, revisar
el Libro de Actas, mantener actualizado el Inventario Institucional, y rendir cuentas del

mantenimiento preventivo y correctivo de la infraestructura.

4. Gestion del Bienestar y la Convivencia Escolar

Es funcidn del director promover un clima escolar seguro, respetuoso, libre de
violencia y propicio para el aprendizaje. Debe liderar acciones de prevencién de la violencia
escolar (bullying, violencia familiar, etc.), articular con los servicios de tutoria, psicologia o

bienestar, y activar protocolos de atencidn cuando sea necesario.
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Ejemplo: Activar el Comité de Tutoria y Bienestar Escolar, implementar el Plan de

Convivencia Escolar, coordinar con DEMUNA y CEM en casos de violencia.

5. Liderazgo y Representacion Legal

El director representa legalmente a la institucion educativa ante las autoridades y
entidades externas. Ademas, ejerce liderazgo sobre toda la comunidad educativa (docentes,
administrativos, estudiantes y padres), fomentando el trabajo colaborativo y el compromiso

con la mejora continua.

Ejemplo: Representar a la institucion ante la UGEL, firmar convenios con

organizaciones aliadas, liderar el proceso de autoevaluacion con fines de acreditacion.

6. Evaluacion y Mejora Continua

Debe establecer mecanismos para el monitoreo y evaluacion de los procesos
educativos y de gestion, a fin de identificar oportunidades de mejora. Esta evaluacion debe

estar basada en indicadores de calidad y permitir la toma de decisiones informada.

Ejemplo: Aplicar instrumentos de evaluacion institucional, liderar jornadas de

reflexion docente, elaborar informes de cumplimiento de metas educativas.

7. Vinculacion con la Comunidad y Participacion Social

El director debe fortalecer la relacion con la comunidad educativa, incluyendo padres
de familia, exalumnos, municipalidades, organizaciones comunales, empresas, ONG, entre
otros actores. Esta articulacion debe promover la participacion activa en la vida escolar y el

apoyo en actividades de mejora de infraestructura, equipamiento y recursos educativos.

Ejemplo: Coordinar actividades con APAFA, participar en presupuestos
participativos, gestionar donaciones, organizar ferias educativas y actividades culturales con

participacién comunitaria.
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2.1.2. Clima organizacional

Segun Chiavenato (2017), el clima organizacional esta relacionado con el nivel de
satisfaccion que experimentan los empleados dentro de la empresa, ya sea este favorable o
desfavorable, y esta estrechamente vinculado con la forma en que la organizacion se

relaciona con sus colaboradores.

Por su parte, Acosta y Venegas (2010) lo describen como el conjunto de conductas
que distinguen a una organizacion, permitiéndole diferenciarse de otras y generando patrones

de comportamiento entre sus miembros.

Bordas (2016) lo entiende como un ambiente de trabajo que abarca un conjunto de
aspectos que se pueden percibir o0 no, pero que existen de manera relativamente estable

influenciando como la actitud, motivando los comportamientos dentro de la organizacion.

Rivas (2009) afirma que consiste en condiciones, situaciones y dinamicas que se dan
en una organizacion, sean buenas o malas, que inciden en el crecimiento, desempefio y

desarrollo de las personas o instituciones.

En sintesis, el clima organizacional puede definirse como un conjunto de
caracteristicas observables en el ambiente laboral, las cuales son percibidas por los
trabajadores ya sea de forma directa o indirecta y tienen un impacto en su motivacion y
conducta. Por ello, es fundamental que este clima esté sustentado en politicas, practicas y

acciones organizacionales orientadas a la experiencia del empleado.

2.1.2.1. Tipos de clima organizacional
Segun Barroso (2014, citado en Pefia, 2018), esta variable presenta caracteristicas

significativas que merecen ser consideradas:

Autoritario. Existe una falta de confianza por parte de la gerencia hacia los trabajadores,

y las decisiones se adoptan de forma vertical, determinadas exclusivamente por el jefe de
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la institucion. Los empleados deben trabajar en una atmdésfera de miedo, intimidacion,
pocas situaciones vienen con recompensa, y asegurarse de que sus necesidades se
satisfagan. La comunicacion entre subordinado y jefe existe solo en situaciones

especificas, por ejemplo, en instrucciones especificas.

Autoritario-Paternalista. Destaca por la actitud de confianza y respeto que la gerencia
mantiene hacia su personal. La mayor parte de las decisiones salen del nivel superior,
pero algunas decisiones se dan en el nivel inferior. Los directivos cumplen acciones para

satisfacer a los empleados, pero que aparentan un entorno estable y estructurado.

Participativo-Consultivo. Presenta como rasgo distintivo la centralizacion de las
decisiones en los niveles mas altos de la estructura organizativa, aunque los de nivel bajo
pueden hacer algunas determinaciones especificas. En términos generales, existe
confianza bidireccional, la comunicacion es vertical y las recompensas y castigos son

puntuales, destacando la satisfaccion de necesidades que involucran el prestigio.

Participativo - Grupal. Es un proceso de toma de decisiones adecuado a cada nivel de
la organizacion, lo que permite que los beneficios se distribuyan equitativamente. La
gerencia demuestra plena confianza en sus colaboradores, generando una relacién mas
solida que en otros tipos de clima organizacional. La comunicacion es fluida, y los
empleados se sienten motivados gracias a su participacion activa. Al establecer metas de

desempefio, prevalecen la confianza y el comparierismo entre jefes y trabajadores.

2.1.2.2. Caracteristicas
Pefia (2018) sefialé que estas influyen motivando a los trabajadores que integran la
empresa y es determinante para el comportamiento que tendran, manifestandose de forma

favorable o desfavorable.
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Estructura: Es la percepcion que tienen los colaboradores sobre su organizacion,
incluyendo las normas, procedimientos y demas acciones establecidas por la empresa

para asegurar un desempefio efectivo en su entorno y espacio de trabajo.

Responsabilidad (empowerment): Hace referencia al grado en que los empleados
sienten la necesidad de ejercer autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su

trabajo.

Recompensa: Es el reconocimiento que el colaborador recibe por parte de la
organizacion como resultado de la eficiencia en su desempefio, lo cual le genera una

sensacion de satisfaccion y valoracion.

Desafio: Hace referencia a la percepcion de los retos que surgen al momento de
estructurar el trabajo dentro de la organizacion, promoviendo a su vez la disposicion para

asumir riesgos mediante acciones decididas.

Relaciones: Describe las sensaciones y percepciones de los empleados respecto al
entorno de trabajo, incluyendo las interacciones sociales tanto entre compafieros como

con los lideres o jefes.

Cooperacion: Se promueve la participacion de todos los integrantes de la organizacion
como parte de un equipo, fomentando la ayuda mutua y un ambiente de cooperacion con

actitud positiva.

Conflictos: La disposicion de los integrantes para aceptar ideas y contribuciones del

resto refleja su capacidad y competencia para abordar eficazmente los problemas.

Identidad: Hace referencia al sentimiento de utilidad y pertenencia que experimenta un

colaborador al percibirse como un elemento significativo dentro del equipo de trabajo.
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Brunet (1999, como se citd en Ramos, 2013) propuso una serie de caracteristicas que,

desde su perspectiva, definen el clima organizacional:

- El clima se manifiesta como una totalidad que refleja la personalidad de cada

miembro dentro de la institucion.

- Es el resultado de un conjunto de situaciones que ocurren en el entorno

organizacional.

- Se presenta de manera variable, aunque usualmente sin cambios drasticos.

- Addiferencia de la cultura, que es permanente, el clima es continuo y puede

modificarse con el tiempo.

- Relne comportamientos y expectativas de los integrantes, incluyendo rasgos
sociales y culturales particulares. Asi, el clima, como fendmeno externo al

pensamiento individual, influye en su entorno.

- Esta fundamentado en percepciones provenientes del exterior.

- Sus efectos pueden ser observados y medidos.

- Tiene una incidencia directa en el comportamiento, las actitudes y las

expectativas de los miembros de la organizacion.

Es fundamental comprender el entorno organizacional, ya que ello permite obtener
retroalimentacion sobre los distintos comportamientos que se manifiestan dentro de la
empresa. A partir de este conocimiento, se pueden desarrollar planes de mejora que
consideren las actitudes y conductas de los colaboradores, con el objetivo de motivarlos y

orientarlos hacia la obtencidn de mejores resultados.
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2.1.2.1. Dimensiones

Calidad

Segun Garcia-Pefialvo (2021), la calidad en una organizacién se manifiesta no solo en
los resultados obtenidos, sino también en la cultura de mejora y el compromiso hacia la
excelencia en todos los niveles de la institucion. Se refiere al grado en que un conjunto de
caracteristicas inherentes a un producto, servicio o proceso cumple con las expectativas o
necesidades de los usuarios o clientes. En el contexto organizacional, la calidad esta
vinculada a la capacidad de una organizacion para proporcionar productos o servicios que
satisfagan las expectativas de sus clientes internos y externos, mediante procesos eficientes,

efectivos y orientados a la mejora continua.

Efectos Futuros

Segun Pérez y Lopez (2022), el clima organizacional tiene un impacto directo en el
bienestar de los empleados, lo cual influye en la capacidad de la empresa para adaptarse a
cambios y enfrentar desafios futuros. La evaluacion de estos efectos es crucial para
implementar politicas que favorezcan un ambiente laboral positivo y sostenible. En el ambito
del clima organizacional hacen referencia a las posibles consecuencias o repercusiones que el
ambiente laboral actual puede tener sobre el desemperio, la satisfaccion de los empleados y la
estabilidad organizacional a largo plazo. Estos efectos pueden manifestarse en la
productividad, el compromiso de los trabajadores, la retencion de talento y el crecimiento de

la organizacion.

Negociacion

Segun Rodriguez y Garcia (2023), la negociacion efectiva implica habilidades de
comunicacion, empatia y la capacidad para encontrar soluciones que satisfagan las

necesidades de todas las partes involucradas. Este proceso es esencial para mantener un
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ambiente de trabajo armonioso y cooperativo, contribuyendo a un clima organizacional
positivo, mediante el cual dos 0 mas partes con intereses, necesidades o deseos diferentes
buscan llegar a un acuerdo que sea mutuamente beneficioso. En el contexto del clima
organizacional, la negociacion juega un papel fundamental en la resolucion de conflictos, la

toma de decisiones colaborativas y la mejora de las relaciones laborales.

Mediacion

Segln Martinez y Fernandez (2022), la mediacion promueve un ambiente de
colaboracion al permitir que las partes involucradas expresen sus preocupaciones y trabajen
juntas para encontrar soluciones, lo que puede contribuir significativamente a un clima
organizacional méas armonioso y efectivo. Es un proceso de resolucién de conflictos en el
cual una tercera parte neutral, el mediador, facilita la comunicacion entre las partes en disputa
para ayudarles a alcanzar un acuerdo mutuamente aceptable. En el contexto del clima

organizacional, la mediacién es una herramienta clave para resolver disputas laborales y

mejorar las relaciones interpersonales en el entorno de trabajo.

2.1.2.3. Importancia del clima organizacional

Brunet (1983) argumentd que el clima, a nivel global, expone los valores, actitudes y
creencias de quienes participan en la organizacion, siendo estos elementos inherentes al
propio clima. Por lo tanto, es importante que los administradores sean capaces de analizar y

diagnosticar el clima organizacional por tres razones fundamentales.

En primer lugar, este andlisis se centra en la evaluacion de los origenes de los
conflictos, los cuales generan actitudes desfavorables dentro de la organizacién. En segundo
lugar, permite iniciar y mantener procesos de cambio que orienten de manera efectiva la
direccion de las acciones organizacionales. En tercer lugar, facilita el seguimiento de los

aportes institucionales y la prevencion de posibles problemas que puedan surgir en el futuro.
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Por su parte, Garcia, Escalante y Quiroga (2012) destacan la importancia de
implementar modelos de evaluacion del clima organizacional, ya que estos permiten
identificar las causas de diversos problemas internos, incluida la insatisfaccion laboral. Si
bien reconocer estos problemas no siempre implica su resolucion inmediata, estos modelos
facilitan el inicio de planes concretos para abordarlos. Asimismo, contribuyen a que los
empleados se sientan en un entorno laboral bien estructurado, lo que incrementa su
satisfaccion y, en consecuencia, mejora la competitividad de la fuerza laboral. Esto también
favorece una mayor calidad en el trabajo, reduce el ausentismo, la rotacion de personal y
fortalece el sentido de identidad de los empleados con la organizacion, fomentando su

participacion en la busqueda de soluciones.

2.3. Marco conceptual

Autocratico:

Lider que concentra la autoridad en si mismo, utilizando su posicién para controlar

recompensas, permisos y decisiones, con el fin de ejercer dominio sobre su equipo.
Clima Organizacional:

Conjunto de relaciones humanas que, al tener ciertas caracteristicas particulares, le
otorgan una personalidad o identidad especifica a la organizacion, pudiendo influir positiva o

negativamente en el logro de los objetivos.
Cultura Organizacional:

Modelo compuesto por comportamientos, creencias, costumbres y valores que

caracterizan y diferencian a una organizacion.
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Eficacia:

Capacidad de realizar las acciones necesarias de manera correcta para alcanzar los

objetivos deseados 0 propuestos.
Estimulacion Intelectual:

Capacidad de alentar e inspirar la innovacién, promoviendo la creatividad en la

resolucion de problemas y el desarrollo de enfoques estratégicos.

Influencia Idealizada:

Ocurre cuando el lider clarifica una vision inspiradora, ganandose el respeto y la
confianza de sus colaboradores, brindando seguridad y fomentando la identificacion con la

organizacion.

Liderazgo Transformacional:

Estilo de liderazgo caracterizado por la habilidad del lider para generar cambios
significativos en sus seguidores y en la organizacion, motivando el desarrollo y la mejora

continua.

Motivacién Inspiradora:

Proceso de generar confianza, fomentar la participacion y crear expectativas positivas

que influyen en el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Negociacion:

Proceso dinamico de comunicacion mediante el cual dos 0 mas partes intentan

resolver diferencias y alinear intereses a través del dialogo y el entendimiento mutuo.
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Orientacién hacia el Servicio:

Comportamiento del liderazgo enfocado en atender las necesidades humanas de los

subordinados, reconociendo y aceptando las diferencias individuales.
Resolucion de Conflictos:

Proceso destinado a identificar y aplicar la mejor estrategia para solucionar problemas

interpersonales dentro del entorno organizacional.

Valores:

Creencias fundamentales que orientan nuestras decisiones, ayudandonos a preferir y

elegir determinadas conductas 0 acciones sobre otras.

Vision:

Proyeccién de un futuro deseado y ambicioso que guia a la organizacion o al equipo

hacia un propésito comun.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.  Hipdtesis

3.1.1 Hipdtesis general
Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el clima

organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024.

3.1.2 Hipdtesis especificas
Existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la calidad

del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y los efectos
futuros del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.

Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

Existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
mediacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.



3.2.  Operacionalizacion de variables
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VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
OPERACIONAL CALIFICION
Para Goleman, (2008), Es el accionar | Esta variable Influencia Integridad 1,2 Nada adecuado
de lider para inspirar y guiar a liderazgo Idealizada . @
personas y grupos generando transformacional se Compromiso 34,5
entusiasmo, impulsando resultadosy | va medir mediante Trabajo en equipo 6,7,8
ayudando al equipo a elevar su nivel un cuestionario de Poco adecuado
de responsabilidad. elaboracion propia | Motivacion Visién compartida 910,11 @)
LIDERAZGO paraeste estudio. || iradora Orientacion hacia el 12,13,
TRANSFORM servicio 14
ACIONAL
Estimulacion Compartir conocimientos 15, 16
Intelectual : _ A veces
Confianza en si mismo 17, 18, adecuado (3)
Creativos e innovadores 19
20, 21,
22
Consideracion Comunicacion eficaz 23, 24, Adecuado
individual 25
Desarrollo de personas (4)
26, 27,
28, 29,
30

Muy adecuado

()
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CLIMA
ORGANIZACI
ONAL

Segun Chiavenato (2017) es la
intensidad de satisfaccién (positivo
negativo), de los de los empleados de
la empresa, basado en gran medida del
nivel de compromiso de la
organizacion y colaboradores.

Esta variable clima
organizacional se
va medir mediante
un cuestionario de
elaboracién propia
para este estudio.

Calidad

Toma decisiones basada en
valores éticos y legales

Evalua las opiniones.

Delega a otro la
responsabilidad de
resolverlos

Recurre a personas con
conocimientos y
experiencia

Controla su ejecucion y
emprende cambios

Efectos futuros

Analiza y determina la
mejor alternativa de
solucion

Busca diferentes opiniones
creativas para tomar
decisiones

Reflexiona y actla sobre lo
que va a decidir

Analiza los problemas
metodicamente

Planifica y lidera la
elaboracion de documentos
de gestion.

6,7

8,9

10

11

12, 13
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Negociacion

Utiliza el dialogo y el sano
debate para llegar a
acuerdos

Colabora para llegar a
acuerdos satisfactorios

Es imparcial y objetivo en
sus apreciaciones

Escucha puntos de vista
antes de emitir un juicio

Mediacion

Interviene como mediador
para resolver situaciones

Practica la diplomacia para
controlar situaciones

Contribuye a crear un clima
laboral del buen trato

14,15

16

17

18

19

20
21
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
4.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

Martine y Espinal (2023), la presente investigacion es de tipo basica porque es de
disefio descriptivo, las variables no se han modificado y no se ha hecho algo que solucione el

problema planteado, motivo por el que se realizé este estudio.

Nivel de investigacion:

Es de tipo relacional, ya que su caracteristica principal es el uso de analisis estadistico
bivariado, es decir, el analisis de dos variables. Esta particularidad lo diferencia del nivel
descriptivo, el cual se limita al analisis univariado. A su vez, se distingue del nivel
explicativo, ya que no busca establecer relaciones de causalidad entre las variables. Supo

(2020).

Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion adoptado es de tipo correlacional simple. De acuerdo con
Cancela (2010), los estudios correlacionales se enfocan en describir o aclarar las relaciones
existentes entre variables significativas, utilizando para ello coeficientes de correlacién como

herramienta principal de andlisis.

Donde:
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M = Es la muestra
O1= Observacion a la variable (1) (Liderazgo transformacional)

0O2= Observacion a la variable (2) (clima organizacional)
r = Relacion existente entre las variables
4.2. Poblacidon y unidad de analisis
La unidad de andlisis estuvo constituida por los docentes del Colegio Emblemaético

Mateo Pumacahua de Sicuani.

4.2.1 Poblacion de estudio
En la presente investigacion, se aplic6 a 105 docentes del nivel secundaria, del

Colegio Emblematico Mateo Pumacahua de Sicuani.

En reconocimiento a la poblacion Hernandez-Sampieri (2018) detalla: La poblacion
de estudio se refiere al conjunto completo de individuos, elementos o0 casos que comparten
caracteristicas especificas y que son objeto de analisis en un estudio de investigacion.
Carrasco (2019) comparte esta definicion afiadiendo que la poblacion: “es el conjunto de
todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion” (p. 236).

Colegio Emblematico Mateo | Mujeres | Varones | Total
Pumacahua de Sicuani.

Cantidad 30 75 105
% 29% 71% 100%
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4.2.2 Tamarfo de muestray técnica de seleccion de muestra

Muestra

Segln Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), una muestra es un subconjunto
reducido de una poblacion del cual se obtiene informacion que puede ser lo suficientemente
representativa como para generalizarse al total de dicha poblacion. Es decir, los datos
recolectados de una muestra permiten realizar descripciones, contrastar ideas y establecer
relaciones entre fendmenos o causas que se aplican a toda la poblacion. En esta investigacion,
la muestra estuvo conformada por 83 docentes de nivel secundario del Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua de Sicuani. Se emple6 el muestreo probabilistico, dado que se recurrié a

una férmula estadistica para su determinacion.

Colegio Emblemaético Mateo | Mujeres | Varones | Total

Pumacahua de Sicuani.
Cantidad 25 58 83

% 30% 70% | 100%

Técnicas de seleccién de muestra

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), una muestra corresponde a
una parte reducida de la poblacién de la cual se obtiene informacidn relevante, la cual puede
ser lo suficientemente representativa como para permitir su generalizacién al total
poblacional. Es decir, los datos obtenidos a partir de una muestra permiten realizar
descripciones, contrastes de ideas y establecer relaciones entre fendmenos o causas aplicables
a toda la poblacién. Bajo este enfoque, en el presente estudio se trabajo con una muestra de
83 docentes del nivel secundario, cifra que fue determinada mediante la aplicacion de una
férmula estadistica de muestreo probabilistico, que se detallara mas adelante:

N*Zz*p*q
 (N—1)xE2+Z%p=xgq

n
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Donde:

N = Poblacidn accesible = 105

Z= Nivel de confianza = 95% (1.96)
g = Proporcidn de fracaso = 50%

p = Proporcion de éxito = 50%

E = Error de muestra = 5%

n= Tamafio de la muestra = 83

4.3. Técnicas de recoleccion de informacién

a. Técnica:

Segun Tafur e Izaguirre (2015) sefialan que, para lograr los objetivos de una
investigacion y verificar las hipotesis planteadas, es necesario obtener datos. Para ello, se
recurre a procedimientos especificos conocidos como técnicas de recoleccion. En esta
investigacion se optd por utilizar la técnica de la encuesta, ya que permitira obtener
informacion objetiva y pertinente para el estudio. Se tomo esta decision porque la
informacion que se va recabar permitira adquirir informacion objetiva. Para Carrasco (2019),
la encuesta es “una técnica dedicada para la investigacion social por excelencia, debido a
varias caracteristicas como su utilidad, sencillez, versatilidad y objetividad de los datos que
se obtienen. Estas preguntas pueden plantearse de manera directa o indirecta a los individuos
que componen el estudio” (p.314). Particularmente, se utilizara esta técnica porque permitira
recolectar informacion objetiva para su analisis y procedimiento posterior de ambas variables

de estudio.
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b. Instrumento:

El instrumento utilizado en esta investigacion fue el cuestionario. De acuerdo con
Tafur e Izaguirre (2015, p. 197), este instrumento recibe su hombre porque esta compuesto
por una serie de preguntas formuladas a partir del analisis previo de las variables y sus
dimensiones. Cabe destacar que el cuestionario se encuentra vinculado a la técnica de
recoleccion de datos conocida como la encuesta. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), este “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir (...). El contenido de las preguntas del cuestionario es tan variado como los aspectos
que mide. Basicamente, se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p. 310).
En este caso, se optara por las de tipo cerrada, es decir, aquellas en las que los estudiantes

deben optar por una de cuatro alternativas.

4.4.  Técnicas de andlisis e interpretacion de la informacién

Para verificar el nivel de confiabilidad del cuestionario, se aplico el coeficiente Alfa
de Cronbach, cuyos resultados se incluyen en los anexos del presente trabajo de
investigacion. Para el andlisis e interpretacion de los datos obtenidos, se empled la escala de
valoracion Likert, que posteriormente fue sometida a un proceso de baremacion y analisis
mediante el software estadistico SPSS, version 26. Con el objetivo de determinar la relacion
existente entre las variables del estudio, se utilizara la técnica estadistica de correlacion de
Pearson. Finalmente, los resultados seran presentados en tablas y figuras para una mejor

comprension.

4.5. Técnicas para demostrarla verdad o falsedad de las hipotesis planteadas
En relacion con las hipétesis, la estadistica bivariada permite establecer asociaciones
mediante el uso de medidas como el coeficiente de correlacion y otras técnicas de analisis,

entre ellas el coeficiente Alfa de Cronbach y la Correlacion de Pearson. En este contexto, si el
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valor de significancia obtenido es menor a 0.05, se aceptara la hipdtesis del investigador; en
cambio, si dicho valor es superior a 0.05, se rechazara. Esto permitira determinar si las

hipédtesis formuladas se confirman o no.

Para llevar a cabo la prueba de hipotesis, se plantearan previamente la hipétesis nula y
la hipdtesis alternativa, tanto para la hip6tesis general como para las especificas.
Posteriormente, se aplicara la técnica estadistica de Correlacion de Pearson con el objetivo de

evaluar la veracidad o falsedad de las hipotesis de investigacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS DE INVESTIGACION

5.1. Resultados Descriptivos

Tabla 1

Frecuencias de la variable liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional

N %
Bajo 26 31,3 %
Medio 50 60,2 %
Alto 7 8,4 %
Total 83 100,0 %

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.
En latabla 1y figura 1 se muestra los resultados descriptivos de la variable liderazgo

transformacional en el Colegio Embleméatico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024; del total de
docentes encuestados (83), se encontr6 que el 60,2% (50) considera nivel medio el liderazgo

transformacional, el 31,3% (26) considera nivel bajo, y el 8,4% (7) nivel alto.

Figura 1

Variable liderazgo transformacional

Bajo Medio Alto
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Tabla 2

Frecuencias de las dimensiones de liderazgo transformacional

Influencia Motivacion Estimulacion Consideracion
idealizada inspiradora intelectual individual
n % n % N % n %

Bajo 21 253% 23 27,/1% 37 44,6 % 43 518%
Medio 55 663% 55 66,3% 38 45,8 % 33  398%
Alto 7 8,4 % 5 6,0 % 8 9,6 % 7 8,4 %
Total 83 100,0% 83 100,0% 83 100,0 % 83 100,0 %

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.
En la tabla 2 y figura 2 se muestra las frecuencias de las dimensiones de la variable

liderazgo transformacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024;
del total de docentes encuestados (83), en la dimension influencia idealizada, se encontrd que
el 66,3% (55) considera nivel medio la influencia idealizada, el 25,3% (21) considera nivel
bajo, y el 8,4% (7) nivel alto; en la dimensién motivacién inspiradora, el 66,3% (55)
considera nivel medio, el 27,7% (23) nivel bajo y el 6% (5) nivel alto; en la dimension
estimulacion intelectual; el 45,8% (38) considera nivel medio, el 44,6% (37) nivel bajo y el
9,6% (8) nivel alto; en la dimension consideracion individual, el 51,8% (43) considera nivel

bajo; el 39,8% (33) considera nivel medio y el 8,4% (7) nivel alto.

Figura 2

Dimensiones de liderazgo transformacional

Fila
M Bajo
M Medio
W Ato

Influencia Motivacion Estimulacion Consideracion
idealizada inspiradora intelectual individual
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Tabla 3

Frecuencias de la variable clima organizacional

Clima organizacional

N %
Bajo 16 19,3 %
Medio 61 73,5 %
Alto 6 7,2 %
Total 83 100,0 %

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

En la tabla 3 y figura 3 se muestra los resultados descriptivos de la variable clima
organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024; del total de
docentes encuestados (83), se encontr6 que el 73,5% (61) considera el clima organizacional

en nivel medio, el 19,3% (16) considera nivel bajo, y el 7,2% (6) nivel alto.

Figura 3

Frecuencias de la variable clima organizacional

Bajo Medio Alto
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Tabla 4

Frecuencias de las dimensiones de la variable clima organizacional

Calidad Efectos futuros Negociacion Mediacion

N % N % N % N %
Bajo 8 9,6 % 23 27,7 % 7 8,4 % 21 25,3 %
Medio 74  892% 60 72,3% 70 843% 56 675%
Alto 1 12% 0 ,0% 6 7,2% 6 7,2 %

Total 83 100,00 83 100,0 % 83 100,0% 83 100,0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.
La tabla 4 y figura 4 muestra las frecuencias de las dimensiones de la variable clima

organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024; del total de
docentes encuestados (83), respecto a la dimension calidad, se encontré que el 89,2% (74)
considera nivel medio, el 9,6% (8) considera nivel bajo, y el 1,2% (1) nivel alto; en la
dimension efectos futuros, el 72,3% (60) considera nivel medio, el 27,7% (23) nivel bajo; en
la dimension negociacion; el 84,3% (70) considera nivel medio, el 8,4% (7) nivel bajo y el
7,2% (6) nivel alto; en la dimension mediacion, el 67,5% (56) considera nivel medio; el

25,3% (21) considera nivel bajo y el 7,2% (6) nivel alto.

Figura 4

Frecuencias de las dimensiones de la variable clima organizacional

Fila
W Bajo
M Medio

100 M Ato

80 [
&0 |8
a0

20 |8

MNegociacidén Mediacidn



Tabla b

Nivel de liderazgo transformacional y clima organizacional
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Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Clima organizacional

Clima organizacional Total
Bajo Medio  Alto
Liderazgo Bajo Recuento 7 19 0 26
transformacional % del total 8,4% 229%  0,0% 31,3%
Medio Recuento 9 41 0 50
% del total  10,8%  49,4%  0,0% 60,2%
Alto Recuento 0 1 6 7
% del total 0,0% 1,2% 7,2% 8,4%
Total Recuento 16 61 6 83
% del total  19.3% 735% 7,2%  100,0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

Latabla 5y figura 5 muestra los resultados de las frecuencias de la relacion entre

liderazgo transformacional y clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo

Pumacahua - Sicuani, 2024, del total (83), se encontré que el 49,4% (41) considera el

liderazgo transformacional en nivel medio y el clima organizacional en nivel medio; el 22,9%

(19) considera liderazgo transformacional en nivel bajo y a la vez el clima organizacional en

nivel medio.

Figura 5

Liderazgo transformacional y clima organizacional

Bajo Medio

Clima
arganiz acional

W Bajs

EMedio

W ahe



Tabla 6

Nivel de liderazgo transformacional y calidad
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Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Calidad

Calidad Total
Bajo Medio Alto
Liderazgo Bajo Recuento 0 25 1 26
transformacional % deltotal 0.0% 30.1% 12% 31.3%
Medio Recuento 8 42 0 50
% del total 9.6% 50.6% 0.0%  60.2%
Alto Recuento 0 7 0 7
% del total 0.0% 8.4%  0.0% 8.4%
Total Recuento 8 74 1 83
% del total 9.6% 89.2% 1.2%  100.0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

La tabla 6 y figura 6 muestra los resultados de las frecuencias de la relacién entre

liderazgo transformacional y calidad en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024, del total (83), se encontr6 que el 50.6% (42) considera el liderazgo transformacional en

nivel medio y la calidad en nivel medio; el 30.1% (25) considera liderazgo transformacional

en nivel bajo y a la calidad en nivel medio.

Figura 6

Nivel de liderazgo transformacional y calidad

Calidad

[ Bajo
W viedio
W Atto
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Tabla 7

Frecuencias del nivel de liderazgo transformacional y efectos futuros

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Efectos futuros

Efectos futuros Total
Bajo Medio
Liderazgo Bajo Recuento 7 19 26
transformacional % del total 8.4% 22.9% 31.3%
Medio Recuento 16 34 50
% del total 19.3% 41.0% 60.2%
Alto Recuento 0 7 7
% del total 0.0% 8.4% 8.4%
Total Recuento 23 60 83

% del total 27.7% 72.3% 100.0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

La tabla 7 y figura 7 muestra los resultados de las frecuencias de la relacién entre
liderazgo transformacional y efectos futuros en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024, del total (83), se encontrd que el 41% (34) considera el liderazgo
transformacional en nivel medio y a la vez los efectos futuros en nivel medio; el 22.9% (19)

considera liderazgo transformacional en nivel bajo y nivel medio los efectos futuros.

Figura7

Nivel de liderazgo transformacional y efectos futuros
Efectos
futuros
HBajo
W v dio

Bajo Medio Alto



Tabla 8

Frecuencias del nivel de liderazgo transformacional y negociacion
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Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Negociacion

Negociacion Total
Bajo Medio  Alto
Liderazgo Bajo Recuento 7 19 0 26
transformacional % deltotal 8.4% 229% 0.0% 31.3%
Medio Recuento 0 50 0 50
% del total 0.0% 60.2% 0.0% 60.2%
Alto Recuento 0 1 6 7
% del total  0.0% 1.2% 7.2% 8.4%
Total Recuento 7 70 6 83
% del total 8.4% 84.3% 7.2%  100.0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

La tabla 8 y figura 8 muestra los resultados de las frecuencias de la relacién entre

liderazgo transformacional y negociacion en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024, del total (83), se encontrd que el 60.2% (50) considera el liderazgo

transformacional en nivel medio y a la vez la negociacion en nivel medio; el 22.9% (19)

considera liderazgo transformacional en nivel bajo y nivel medio la negociacion.

Figura 8

Nivel de liderazgo transformacional y negociacion

Negociacién

E Bajo
B Vedio
W Alto




Tabla 9

Frecuencias del nivel de liderazgo transformacional y mediacion
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Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Mediacién

Mediacion Total
Bajo Medio  Alto
Liderazgo Bajo Recuento 5 21 0 26
transformacional % del total 6.0%  253% 0.0% 31.3%
Medio  Recuento 16 34 0 50
% del total 19.3% 41.0% 0.0%  60.2%
Alto Recuento 0 1 6 7
% del total  0.0% 1.2%  7.2% 8.4%
Total Recuento 21 56 6 83

% del total 25.3%  67.5%

7.2%  100.0%

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.

La tabla 9y figura 9 muestra los resultados de las frecuencias de la relacién entre

liderazgo transformacional y mediacion en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024, del total (83), se encontrd que el 41% (34) considera el liderazgo

transformacional en nivel medio y a la vez la mediacion en nivel medio; el 25.3% (21)

considera liderazgo transformacional en nivel bajo la mediacion en nivel medio.

Figura 9

Nivel de liderazgo transformacional y mediacion

Mediacion
HBajo
W Medio
B Atto



5.2. Resultados inferenciales

Tabla 10 Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional 167 83 .000
Clima organizacional 162 83 .000
Calidad 127 83 .002

Efectos futuros 220 83 .000
Negociacién 252 83 .000
Mediacion .280 83 .000

Nota: Elaborada a partir de la aplicacion de instrumentos.
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En la tabla 10 se muestra los resultados de la prueba de normalidad de las variables en

estudio mediante el estadistico Kolmogorov Smirnov; en la variable liderazgo
transformacional se encontro el valor de significancia de 0,00 < 0,05 por lo que no cumple
con el supuesto de normalidad; respecto a la variable clima organizacional, se encontrd el
valor de significancia de sig. = 0,00 < 0,05, por lo que no cumple con el supuesto de

normalidad, del mismo modo las dimensiones calidad, efectos futuros, negociacion,

mediacion presentan un valor de significancia menor a 0,05 por lo que los datos no presentan

una distribucion normal correspondiendo asi a la estadistica no paramétrica. En tal sentido,

para determinar la hipétesis general y las hip6tesis especificas se utilizara el coeficiente rho

de Spearman.
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5.3. Prueba de hipdtesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el

clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el

clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024.

Tabla 11

Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional

Correlaciones
Liderazgo Clima

transformac  organizacio

ional nal
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 437
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 83 83
Clima Coeficiente de 437 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 83 83

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 11 se observa el valor de significancia de 0,00 < 0,01 por lo que sea acepta

la hipoOtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion significativa
entre el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional en el Colegio
Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024, siendo el coeficiente de correlacion rho =
0.437 lo que indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en las
acciones que involucran el liderazgo transformacional, también se presentara niveles altos en

el clima organizacional del colegio.
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Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
calidad del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
calidad del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024.

Tabla 12

Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional y calidad

Correlaciones
Liderazgo  Calidad

transformaci
onal

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 .308™
Spearman transformacional Sig. (bilateral) . .005

N 83 83
Calidad Coeficiente de correlacion .308™ 1.000

Sig. (bilateral) .005 :
N 83 83

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

En la tabla 12 se observa el valor de significancia de 0,005 < 0,01 por lo que sea
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la calidad en el Colegio
Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024, siendo el coeficiente de correlacion rho =
0.308 lo que indica una correlacién positiva media, es decir que a niveles altos en las
acciones que involucran el liderazgo transformacional, también se presentara niveles altos en

la dimensién calidad.
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Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y los
efectos futuros del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y los
efectos futuros del clima organizacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

Tabla 13

Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional y efectos futuros

Correlaciones

Liderazgo Efectos
transformac futuros
ional
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 396"
Spearman  transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 83 83
Efectos futuros Coeficiente de 396 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 83 83

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

En la tabla 13 se observa el valor de significancia de 0,00 < 0,01 por lo que sea acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, es decir que existe relacién significativa
entre el liderazgo transformacional directivo y los efectos futuros en el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024, siendo el coeficiente de correlacion rho = 0.396 lo que
indica una correlacion positiva media, es decir que a niveles altos en las acciones del
liderazgo transformacional, los efectos futuros del clima organizacional presentaran nivel

alto.
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Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion del clima organizacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua -

Sicuani, 2024.

Tabla 14

Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional y negociacion

Correlaciones
Liderazgo  Negociaci

transformac on
ional
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 576"
Spearman  transformacion Sig. (bilateral) : .000
al N 83 83
Negociacion  Coeficiente de correlacion 576" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 83 83

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

En la tabla 14 se observa el valor de significancia de 0,00 < 0,01 por lo que sea acepta
la hipotesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, es decir que existe relacién significativa
entre el liderazgo transformacional directivo y la negociacion en el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024, siendo el coeficiente de correlacion rho = 0.576 lo que
indica una correlacion positiva considerable, es decir que a niveles altos en las acciones del
liderazgo transformacional, la practica de la negociacion como parte del clima organizacional

serg también favorable.
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Hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
mediacion del clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la

mediacion del clima organizacional en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua - Sicuani,

2024

Tabla 15

Analisis de correlacion entre liderazgo transformacional y mediacion

Correlaciones
Liderazgo  Mediacié

transformaci n
onal
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 .169
Spearman transformacional Sig. (bilateral) . 126
N 83 83
Mediacion Coeficiente de correlacion .169 1.000
Sig. (bilateral) 126
N 83 83

En la tabla 15 se observa el valor de significancia de 0.126 > 0,05 por lo que sea
acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, es decir que no existe relacion
significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la mediacion en el Colegio
Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024, dicho de otro modo, el liderazgo

transformacional y la dimension mediacion son independientes.
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CAPITULO VI

DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, que muestran un valor de
significancia de 0,00 < 0,01 y un coeficiente de correlacion de rho = 0.437, confirman la
existencia de una relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el
clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua — Sicuani, 2024. Este
coeficiente indica una correlacion positiva media, lo que implica que las acciones
relacionadas con el liderazgo transformacional por parte de la direccion tienen un impacto
directo en la mejora del clima organizacional. Estos hallazgos sugieren que un liderazgo que
promueve la vision compartida, la motivacion, y el desarrollo individual de los docentes
puede generar un ambiente laboral mas favorable y cohesionado dentro de la institucion
educativa, lo que a su vez puede tener efectos positivos en el rendimiento docente y en el
bienestar general de los integrantes de la comunidad escolar. Este hallazgo es consistente con
estudios previos, como el de Delgado y Gahona (2022), quienes encontraron que el liderazgo
transformacional tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral y en la intencién de
abandono en el contexto educativo de Antofagasta, Chile. Ambos estudios subrayan el rol
crucial que desemperia este estilo de liderazgo en mejorar el ambiente laboral, ya que no solo
favorece el clima organizacional, sino que también influye en la motivacion y en la
permanencia de los docentes. Estos resultados abren nuevas lineas para futuras
investigaciones, como la exploracion de otras variables mediadoras, tales como la
comunicacion organizacional o el compromiso institucional, que puedan enriquecer la

comprension de cémo el liderazgo transformacional impacta en el entorno educativo.

Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacién significativa entre
el liderazgo transformacional directivo y la calidad en el Colegio Emblematico Mateo

Pumacahua — Sicuani, 2024, con un valor de significancia de 0,005 < 0,01 y un coeficiente de
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correlacion de rho = 0.308, lo que indica una correlacion positiva media. Esto significa que a
medida que se intensifican las acciones asociadas con el liderazgo transformacional, también
se observa una mejora en la calidad de la gestion escolar. Este hallazgo destaca la
importancia de implementar précticas de liderazgo transformacional, como la inspiracion y el
apoyo a los docentes, en la busqueda de elevar los estandares de calidad educativa dentro de
la institucion, lo que podria reflejarse en mejores resultados académicos y una mayor
cohesidn organizacional. El estudio coincide con los resultados de Taco (2020), quien
identificd que el liderazgo transformacional del personal directivo influye directamente en la
satisfaccion laboral de los docentes en la Red Educativa Rural Waytaqucha de Paruro, Cusco.
Ambas investigaciones subrayan la relevancia del liderazgo transformacional en el contexto
educativo, ya que no solo impacta en la calidad, sino también en el bienestar de los docentes,
lo que a su vez contribuye a un entorno de aprendizaje mas positivo y eficiente. Estos
resultados sugieren que futuras investigaciones podrian centrarse en explorar cémo otras
dimensiones organizacionales, como el compromiso institucional y el trabajo en equipo, se
ven influenciadas por este estilo de liderazgo y contribuyen a mejorar la calidad educativa de

manera integral.

Los resultados de la investigacion, que muestran un valor de significancia de 0,00 <
0,01 y un coeficiente de correlacion de rho = 0.396, confirman una relacion significativa
entre el liderazgo transformacional directivo y los efectos futuros en el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua — Sicuani, 2024. Este coeficiente de correlacion, que indica una
correlacion positiva media, sugiere que a medida que se intensifican las acciones de liderazgo
transformacional, también se observan niveles mas altos en los efectos futuros del clima
organizacional. Este hallazgo subraya la importancia de adoptar estrategias de liderazgo
transformacional para influir positivamente en el ambiente laboral, lo cual, a su vez, puede

tener repercusiones favorables en el desempefio organizacional, la satisfaccidn de los
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empleados y la estabilidad de la institucion a largo plazo. Estos resultados se alinean con la
perspectiva de Pérez y Lopez (2022), quienes destacan que el clima organizacional impacta
directamente en el bienestar de los empleados y en la capacidad de la organizacion para
enfrentar futuros desafios. La mediacion efectiva del clima organizacional puede resultar en
una mayor productividad, compromiso de los trabajadores, y retencion de talento, lo cual es
crucial para el crecimiento y la sostenibilidad de la organizacién. Asi, futuras investigaciones
podrian centrarse en explorar con mayor profundidad cémo las acciones especificas del
liderazgo transformacional afectan diferentes dimensiones del clima organizacional y en qué
medida estas relaciones impactan la capacidad de adaptacion y la respuesta a los desafios

organizacionales a largo plazo.

Los resultados de la investigacion, que muestran un valor de significancia de 0,00 <
0,01 y un coeficiente de correlacion de rho = 0.576, demuestran una relacién significativa
entre el liderazgo transformacional directivo y la practica de la negociacion en el Colegio
Emblematico Mateo Pumacahua — Sicuani, 2024. Este coeficiente indica una correlacion
positiva considerable, sugiriendo que niveles mas altos de liderazgo transformacional estan
asociados con una mayor efectividad en la practica de la negociacion dentro del clima
organizacional. Estos hallazgos resaltan la importancia de un liderazgo que promueva
habilidades de comunicacion y empatia, las cuales son cruciales para facilitar procesos de
negociacion efectivos y colaborativos. Estos resultados son consistentes con la perspectiva de
Rodriguez y Garcia (2023), quienes argumentan gue la negociacion efectiva, que incluye la
capacidad para encontrar soluciones satisfactorias para todas las partes involucradas, es
esencial para mantener un ambiente laboral armonioso y cooperativo. La implementacion de
practicas de negociacion adecuadas, facilitadas por un liderazgo transformacional, puede
contribuir significativamente a un clima organizacional positivo y mejorar la resolucién de

conflictos y la toma de decisiones colaborativas. Para futuras investigaciones, seria valioso
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explorar como los diferentes aspectos del liderazgo transformacional influyen en la calidad de
las negociaciones y como estas dinamicas impactan en otras dimensiones del clima

organizacional, como la satisfaccion de los empleados y la cohesién del equipo.

Los resultados de la investigacion indican que el valor de significancia es 0,126 >
0,05, lo que sugiere que no existe una relacién significativa entre el liderazgo
transformacional directivo y la mediacion en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua —
Sicuani, 2024. Esto implica que el liderazgo transformacional y la practica de la mediacion en
este contexto son independientes y no estan correlacionados de manera significativa. Estos
resultados contrastan con la idea de que un liderazgo transformacional deberia influir
positivamente en la mediacién y en la resolucién de conflictos, lo que podria ser un indicio de
que, en esta institucion en particular, otras variables o practicas podrian estar influyendo en la
mediacion de manera mas prominente. Martinez y Fernandez (2022) destacan que la
mediacion es crucial para promover un ambiente de colaboracion y resolver disputas
laborales, facilitando la comunicacion entre las partes involucradas. A pesar de la falta de
correlacion significativa en este estudio, es posible que la mediacién en el Colegio
Emblematico Mateo Pumacahua — Sicuani esté siendo influenciada por otros factores
distintos al liderazgo transformacional, como las politicas institucionales o la formacién
especifica en mediacién. Para futuras investigaciones, seria valioso explorar estos otros
factores y como interacttan con el liderazgo transformacional en la practica de la mediacion.
Ademas, investigar si la falta de correlacion se debe a caracteristicas especificas del contexto
0 si se repite en otros entornos educativos podria proporcionar una comprension mas

completa de las dinamicas entre liderazgo y mediacion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Los resultados de la investigacion confirman la existencia de una
relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional
en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024. El valor de significancia de
0.00 < 0.01 permite aceptar la hipotesis alterna, indicando que el estilo de liderazgo
transformacional adoptado por los directivos tiene un impacto directo en el clima
organizacional del colegio. El coeficiente de correlacion rho = 0.437 revela una correlacion
positiva media, lo que implica que a medida que se incrementan las practicas de liderazgo
transformacional, se observa un aumento correspondiente en la calidad del clima
organizacional. Esto sugiere que los directivos que implementan estrategias
transformacionales no solo fortalecen el entorno de trabajo, sino que también contribuyen a
un ambiente mas colaborativo, motivador y propicio para el desarrollo académico y

profesional dentro de la institucion.

SEGUNDA: La investigacion realizada en el Colegio Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024, confirma la existencia de una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional directivo y la calidad en la institucién. El valor de significancia de
0.005 < 0.01 respalda la aceptacion de la hipdtesis alterna, indicando que el liderazgo
transformacional influye positivamente en la calidad educativa. Con un coeficiente de
correlacion rho = 0.308, se observa una correlacidn positiva media, lo que significa que a
medida que se incrementan las practicas de liderazgo transformacional, también se mejora la
calidad en la institucidn. Estos resultados sugieren que un liderazgo efectivo y

transformacional es crucial para elevar los estandares de calidad en el &mbito educativo.

TERCERA: Los resultados de la investigacion en el Colegio Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024, revelan una relacion significativa entre el liderazgo

transformacional directivo y los efectos futuros en el clima organizacional de la institucion.
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El valor de significancia de 0,00 < 0,01 permite aceptar la hipotesis alterna, confirmando que
un liderazgo transformacional efectivo tiene un impacto positivo y significativo en los efectos
futuros del clima organizacional. El coeficiente de correlacion rho = 0.396 indica una
correlacion positiva media, lo que sugiere que niveles altos en las practicas de liderazgo
transformacional estan asociados con un clima organizacional mas favorable en el futuro.
Esto subraya la importancia de implementar estrategias de liderazgo transformacional para

asegurar un entorno educativo que favorezca el desarrollo continuo y la mejora sostenida.

CUARTA: La investigacion en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani,
2024, confirma una relacion significativa entre el liderazgo transformacional directivo y la
negociacion dentro del contexto organizacional. Con un valor de significancia de 0,00 < 0,01,
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, lo que demuestra que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo y significativo en la practica de la negociacién en
la institucion. El coeficiente de correlacidn rho = 0.576 indica una correlacion positiva
considerable, sugiriendo que a medida que las acciones de liderazgo transformacional
aumentan, la negociacion dentro del clima organizacional también se vuelve més efectiva y
favorable. Esto resalta la importancia de un liderazgo transformacional para promover un

entorno colaborativo y constructivo en el proceso de negociacion.

QUINTA: La investigacion realizada en el Colegio Emblemético Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024, ha mostrado que no existe una relacién significativa entre el liderazgo
transformacional directivo y la mediacion en la institucion. Con un valor de significancia de
0.126 > 0.05, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, lo que indica que el
estilo de liderazgo transformacional no tiene un impacto significativo en las practicas de
mediacion dentro del colegio. Estos resultados sugieren que, en el contexto especifico del
Colegio Mateo Pumacahua, el liderazgo transformacional y la mediacion operan de manera

independiente y no estan directamente influenciados uno por el otro.
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SUGERENCIAS

PRIMERA: Dado que se ha encontrado una correlacion positiva media entre el
liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional, se sugiere que futuras
investigaciones profundicen en los factores especificos del liderazgo transformacional que
mas influyen en el clima organizacional. Ademas, seria valioso expandir el estudio a otras
instituciones educativas en diferentes regiones para comparar resultados y determinar si esta
relacion se mantiene constante en diversos contextos. También se recomienda realizar un
analisis longitudinal que permita observar como evolucionan estas variables a lo largo del
tiempo, y como la implementacion de practicas de liderazgo transformacional puede impactar

en el clima organizacional de manera sostenida.

SEGUNDA: Se recomienda que futuras investigaciones exploren los componentes
especificos del liderazgo transformacional que tienen un mayor impacto en la calidad
educativa, para identificar cuales son las practicas mas efectivas. Ademas, seria valioso
realizar estudios comparativos en diferentes contextos educativos y niveles de ensefianza para
determinar si la relacién observada se mantiene en otros entornos. Un enfoque longitudinal
podria proporcionar insights sobre como el liderazgo transformacional impacta la calidad de
manera sostenida a lo largo del tiempo y como este estilo de liderazgo puede ser optimizado

para maximizar los beneficios en la calidad educativa.

TERCERA: Para futuras investigaciones, se sugiere examinar en detalle los
mecanismos especificos a través de los cuales el liderazgo transformacional influye en los
efectos futuros del clima organizacional. Ademas, seria Util realizar estudios en diferentes
contextos educativos y a lo largo de varios afios para evaluar como las practicas de liderazgo
transformacional afectan el clima organizacional a largo plazo. Incorporar métodos

cualitativos, como entrevistas y grupos focales, podria proporcionar una comprensién mas
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profunda de cdmo las percepciones y experiencias de los miembros de la institucion se

relacionan con el liderazgo y los efectos futuros en el clima organizacional.

CUARTA: Para futuras investigaciones, se recomienda explorar los aspectos
especificos del liderazgo transformacional que més influyen en la préctica de la negociacion
dentro de las instituciones educativas. Ademas, seria beneficioso realizar estudios
comparativos en diferentes contextos educativos y organizaciones para validar si la relacion
observada se mantiene en otros entornos. Incorporar métodos cualitativos, como entrevistas
con lideres y participantes en procesos de negociacion, podria ofrecer una vision mas
profunda de como las caracteristicas del liderazgo transformacional afectan las practicas de
negociacion. También se sugiere realizar un seguimiento longitudinal para evaluar como el

impacto del liderazgo transformacional en la negociacién evoluciona con el tiempo.

QUINTA: Para futuras investigaciones, se sugiere explorar otros factores que puedan
influir en la practica de la mediacion en el entorno educativo, considerando variables
adicionales que podrian tener un impacto significativo. Ademas, seria Util investigar si
existen otros estilos de liderazgo o enfoques en la gestion escolar que puedan estar mas
estrechamente relacionados con la mediacion. También se recomienda realizar estudios en
diferentes contextos educativos para verificar si la falta de relacion entre liderazgo
transformacional y mediacion se repite en otras instituciones y si hay factores contextuales
especificos que influyan en esta dinamica. Incorporar métodos cualitativos podria
proporcionar una comprension mas profunda de cémo las practicas de mediacion se

desarrollan en relacion con otros aspectos del entorno escolar.

SEXTA: Se recomienda explorar los aspectos especificos del liderazgo
transformacional que mas influyen en la préactica de la negociacién dentro de las instituciones

educativas. Asimismo, seria pertinente analizar el grado de cumplimiento del Manual de
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organizacion y funciones del director establecido por el Ministerio de Educacion del Peru, en
cuanto a las competencias relacionadas con la gestion del liderazgo y la resolucion de
conflictos. Ademas, seria beneficioso realizar estudios comparativos en diferentes contextos
educativos y organizaciones para validar si la relacion observada se mantiene en otros
entornos. Incorporar métodos cualitativos, como entrevistas con lideres y participantes en
procesos de negociacion, podria ofrecer una vision mas profunda de como las caracteristicas
del liderazgo transformacional afectan las practicas de negociacion. También se sugiere
realizar un seguimiento longitudinal para evaluar como el impacto del liderazgo

transformacional en la negociacion evoluciona con el tiempo.
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PROPUESTA PEDAGOGICA DE MEJORA

TITULO

Liderazgo Transformacional Directivo y Clima Organizacional en el Colegio

Embleméatico Mateo Pumacahua — Sicuani
INTRODUCCION

En el contexto educativo actual, la calidad del liderazgo directivo incide directamente
sobre el clima organizacional de las instituciones escolares. En el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua de Sicuani, se ha identificado una necesidad urgente de fortalecer la
cultura institucional, las relaciones interpersonales y la motivacién del personal docente y

administrativo.

Diversos estudios evidencian que un liderazgo transformacional potencia la
satisfaccion laboral, el compromiso institucional y, por ende, el rendimiento académico de los
estudiantes (Bass & Avolio, 2000). La mejora propuesta busca implementar un liderazgo

transformador que promueva una cultura de confianza, innovacion y colaboracion.

El diagndstico institucional ha revelado una gestion verticalista, escasa comunicacion
asertiva, limitada participacion en la toma de decisiones y niveles bajos de motivacion

laboral, lo que ha deteriorado el clima organizacional y la eficacia institucional.
OBJETIVOS
Objetivo general:

Fortalecer el liderazgo transformacional del equipo directivo para mejorar el clima

organizacional del Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani.

Obijetivos especificos:
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Diagnosticar el estilo de liderazgo actual y su incidencia en el clima organizacional.
Capacitar al equipo directivo en liderazgo transformacional.

Implementar estrategias participativas que mejoren la comunicacion y motivacion

institucional.
Evaluar los cambios en el clima organizacional tras la intervencion.
FUNDAMENTACION TEORICA

El liderazgo transformacional, segun Bass y Riggio (2006), se caracteriza por
influenciar positivamente en los colaboradores mediante el carisma, la inspiracion, el
estimulo intelectual y la consideracion individual. Este enfoque de liderazgo no se limita
Unicamente a la direccidn de tareas o la supervision jerarquica, sino que promueve un cambio
profundo en las personas y en las estructuras organizacionales. El carisma del lider
transformacional genera respeto y admiracion, lo cual inspira a los demas a comprometerse
con los valores institucionales. A través de la inspiracién motivacional, el directivo logra
alinear los objetivos individuales con los colectivos, generando una vision compartida que
motiva al equipo. El estimulo intelectual impulsa la creatividad, la resolucion de problemas y
la autonomia, elementos clave en un entorno educativo en constante cambio. Finalmente, la
consideracion individual se traduce en un liderazgo empaético que reconoce las necesidades
personales de los colaboradores, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia y la autoestima
profesional. Investigaciones recientes confirman que este estilo de liderazgo se asocia con
mayor satisfaccion laboral, disminucion del estrés organizacional y mejoras en el rendimiento

académico institucional (Garcia-Alvarez & Gil-Monte, 2020; Vega & Morales, 2021).

Esta forma de liderazgo favorece ambientes laborales saludables y dinamicos
(Leithwood & Jantzi, 2005). En el contexto educativo, un clima organizacional positivo se

manifiesta en relaciones interpersonales basadas en la confianza, la apertura al dialogo y la
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cooperacion. Leithwood y Jantzi subrayan que el liderazgo transformacional contribuye
significativamente a fortalecer la cultura escolar, ya que promueve estructuras organizativas
horizontales donde los docentes no solo ejecutan, sino también proponen, co-crean y lideran.
La dinamica interna del colegio se vuelve mas flexible, resiliente y centrada en el
aprendizaje, lo que permite una respuesta mas efectiva a las necesidades de la comunidad
educativa. Asi, un liderazgo directivo transformacional no solo mejora las condiciones
laborales del personal, sino que también impacta de forma directa en la calidad del servicio
educativo, al influir en la motivacion docente, la innovacion metodoldgica y el compromiso

institucional.

Modelos exitosos en paises como Finlandia y Canada han mostrado que el
empoderamiento del liderazgo escolar fomenta la mejora continua y el bienestar
organizacional (Sahlberg, 2015). En estos sistemas educativos, los directivos escolares son
vistos como agentes de cambio que lideran procesos pedagdgicos y organizacionales con
vision estratégica y enfoque participativo. En Finlandia, por ejemplo, el liderazgo educativo
no esta centrado en la fiscalizacion, sino en el acompafiamiento y en el desarrollo profesional
docente, lo cual ha contribuido al prestigio del sistema educativo a nivel mundial. En Canada,
el liderazgo escolar es distribuido, colaborativo y basado en evidencia, lo que permite una
toma de decisiones mas democratica y una adaptacion mas eficaz a los cambios curriculares.
Ambos contextos destacan la importancia de capacitar a los lideres escolares no solo en
gestion administrativa, sino también en liderazgo emocional, innovacion pedagogica y cultura
organizacional. Estas experiencias demuestran que el fortalecimiento del liderazgo
transformacional en la escuela tiene un efecto multiplicador en la cohesion del equipo
docente, el bienestar institucional y, en Ultima instancia, en el aprendizaje de los estudiantes

(Day et al., 2020; Fullan, 2021).



DIAGNOSTICO ACTUAL

Se identifico una gestion centrada en la autoridad formal, resistencia al cambio y
escasa promocion del trabajo en equipo. Las encuestas internas muestran un porcentaje de

insatisfaccion en el clima laboral la percepcion negativa hacia el liderazgo directivo.

Resultados obtenidos mediante entrevistas al personal docente y encuestas
institucionales evidencian carencia de reconocimiento, debilidad en la comunicacion y

ausencia de espacios participativos.

PROPUESTA DE MEJORA

La propuesta de mejora se estructura en torno a cuatro ejes estratégicos:
fortalecimiento del liderazgo transformacional, comunicacion institucional efectiva,

reconocimiento y motivacién del personal, e integracion institucional.

1. Fortalecimiento del liderazgo transformacional:

Se desarrollaran talleres mensuales dirigidos al equipo directivo enfocados en los
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componentes del liderazgo transformacional (carisma, inspiracién, estimulacién intelectual y

consideracidn individual), promoviendo su implementacion practica en la gestion diaria.

Se fomentara la autogestion y la toma de decisiones compartidas entre los lideres

escolares y los docentes a través de mesas redondas y sesiones de liderazgo distribuido.

2. Comunicacion institucional efectiva:

Se implementara una plataforma de comunicacién interna (tipo intranet) que facilite el

flujo de informacidn bidireccional entre directivos, docentes, estudiantes y padres de familia.

Se estableceran boletines informativos quincenales, reuniones de retroalimentacién

periddicas y espacios de consulta abiertos.
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3. Reconocimiento y motivacion del personal:

Se creara un sistema institucional de reconocimiento mensual al mérito docente y
administrativo, basado en el desempefio, innovacion pedagogica, liderazgo y trabajo en

equipo.

Se promovera el bienestar institucional mediante actividades de desarrollo personal,

jornadas recreativas, charlas de motivacion y salud mental.

4. Integracion institucional y cultura organizacional:

Se organizaran jornadas de integracion por areas, celebraciones institucionales,

concursos internos y proyectos colaborativos entre docentes, estudiantes y familias.

Se disefiara e implementara un “Plan de Cultura Institucional” que recoja los valores,

mision y vision del colegio, y que involucre a toda la comunidad educativa.

Cada uno de estos ejes serd monitoreado mediante indicadores de evaluacion
establecidos, con una metodologia activa-participativa y un enfoque centrado en el desarrollo

humano y organizacional.

Recursos necesarios.

Humanos: Especialistas en liderazgo educativo, equipo directivo, personal docente y

administrativo.

Materiales: Manuales, guias practicas, fichas de evaluacion, aula multimedia.

Tecnoldgicos: Plataforma institucional para comunicacién interna y seguimiento.

Metodologia:

Se aplicaré el enfoque participativo-transformacional, orientado al desarrollo de

capacidades del liderazgo y fortalecimiento de relaciones institucionales.
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Cronograma de actividades y responsables:
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Mes Actividad Responsable
1 Diagnostico inicial y planificacion detallada Direccion y asesor
pedagdgico
2 Capacitacién en liderazgo transformacional Consultores externos
3 Formacion de comités de dialogo institucional Direccion y docentes
4 Inicio de dindmicas de integracion y sistema de Area de bienestar
reconocimientos institucional
5-6 | Evaluacion intermedia y ajustes a la propuesta Comité de seguimiento
7 Evaluacion final y sistematizacion de resultados Direccidn y equipo técnico

Indicadores de seguimiento:

- Nivel de satisfaccion institucional (encuestas).

- NUmero de actividades participativas implementadas.

- Asistencia y compromiso del equipo directivo en los talleres.

- Percepcién de mejora en relaciones laborales.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Medicion del impacto:

- Aplicacion de encuestas pre y post intervencion.

- Grupos focales con docentes y administrativos.

- Evaluacion de desempefio directivo.

Meétodos de evaluacién:

- Instrumentos validados (cuestionarios de liderazgo y clima).
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- Analisis comparativo de indicadores institucionales.

- Revision de actas de reuniones y asistencia a capacitaciones.

Ajustes durante la implementacion:

- Sesiones de retroalimentacion mensual.

- Revision de cronograma segun necesidades emergentes.

RESULTADOS ESPERADOS

Beneficios anticipados:

- Incremento del compromiso institucional.

- Mejora del clima organizacional en un 30% segun encuestas.

- Aumento en la eficiencia de los procesos de gestion y toma de decisiones.

Cambios esperados:

- Transicion hacia un liderazgo més democrético y participativo.

- Establecimiento de una cultura institucional basada en la colaboracién.

- Reduccidn de conflictos internos y mejora de la convivencia.
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ANEXOS



a. Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABL METODOLOGIA
ES
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Liderazgo TIPODE

¢Cual es la relacion que existe
entre el liderazgo
transformacional directivo y el
clima organizacional en el
Colegio Emblemético Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024?

Problemas
especificos

1) ¢Cudl es la relacion que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la calidad del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024?

2) ¢Cual es la relacion que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y los efectos futuros del
clima organizacional en el
Colegio Emblemaético
Mateo Pumacahua -

Determinar la relacion que
existe entreel liderazgo

transformacional directivo y el

clima organizacional en el
Colegio Emblemaético Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024.

Objetivos
especificos

1) Determinar la relacion que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la calidad del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024.

2) Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y los efectos futuros del
clima organizacional en el
Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua -

Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional directivo y
el clima organizacional en el
Colegio Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024.

Hipotesis
especificas

1) Existe relacion significativa

entre el liderazgo

transformacional directivo y

la calidad del clima

organizacional en el Colegio

Emblematico Mateo

Pumacahua - Sicuani, 2024.
2) Existe relacion significativa

entre el liderazgo
transformacional directivo
y los efectos futuros del
clima organizacional en el
Colegio Emblematico
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024.

transformacional

« Influencia idealizada

« Motivacion
inspiradora

« Estimulacion
intelectual

« Consideracion

individual

Clima organizacional

Calidad
Efectos futuros

Negociacion
Mediacion

INVESTIGACION.

Cuantitativo.

DISENO:

No Experimental
transeccional y
correlacional.

M /rvi
\ V2

V1: Liderazgo
transformacional

V2: Clima
organizacional

r: Correlacién



Sicuani, 2024?

¢Cudl es la relacion que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la negociacion del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024?

¢Cudl es la relacion que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la mediacion del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024?

3)

4)

Sicuani, 2024.

Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la negociacion del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024.

Determinar la relacién que
existe entre el liderazgo
transformacional directivo
y la mediacion del clima
organizacional en el
Colegio Emblemético
Mateo Pumacahua -
Sicuani, 2024.

3)

Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional directivo y
la negociacion del clima
organizacional en el Colegio
Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024.
Existe relacion significativa
entre el liderazgo
transformacional directivo y
la mediacion del clima
organizacional en el Colegio
Emblematico Mateo
Pumacahua - Sicuani, 2024.

POBLACION:

105 docentes del
nivel secundaria

MUESTRA

n = 83 docentes del
nivel secundaria



ANEXO N201

TNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CTUSCO

FACULTAD DE EDUCACION
Cuestionario de liderazgo transformacional

Estimado/a docente, Por medio de este cuestionario, me dirijo 2 usted para solicitarle que responda las
preguntas formuladas. La mformacion relevante obtenida seri utilizada en el desarmrollo de la tesis fitulada
"Liderazgo transformacional directivo v clima organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumaczhua
- Sicuam, 2024". Este estudio tiene como objetive medir las vanables de estudio v probar la hipotesis. Le
pido que, apelando a su buen critero, responda con fotal honestidad. Agradezco de amfemano su
participacion.
Instrucciones

=  Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cusstionario.

»  Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o mas.

®  Sus respuestas seran anonimas v absolutaments confidenciales.

S1no se entiends zlguna pregunta, hagalo saber al encuestador, €l le explicara el sentido

de la pregunta.

ivachas gracias por su colaboracion!

Nada adecuado Poco adecuado Indiferents Adecuado Muy adecuado
(1) (2) (3 (4) (2]
[VALORACION
7, Preguntas -
- 1L g B BB

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA

Como valora al directive de la IE donde labora, si mantiens compromizo
verdaders_honesto en sus actos come tal.

[ o) ey

Las acciones v conductas de los directivos son coherentes con sus palabras

Loz directivos  cumplen  compromisos — contraidos,  asumiendo  con
rezponzabilidad en beneficio de I E donde labora.

Loz directivos practican valeres, con la finalidad de lograr las metasinstitucionales
en su institucion donde labora.

Los directivos estin dispuestos realizar proyectos a corto plazo, con la finalidadde lograr
chjetivos comunes en la IE donde labora.

Loz directives valoran los estilos de frebajo de los docentes, administrativos yde apove
en la LE. donde labora.

Los directivos tratan a todo el personal con dignidad, confianza v respeto en la

I.E donde trabaja.




Loz directivos fomentan con personal con el personal que laborz en su LE, elespiritu
de cooperacion, colaboracion e interdependencia.

DIMENSION: MOTIVACTION INSFIRADORA

Loz directivos ponen en practica 1a elaboracidn de la visidn con una participacion
concertada con todo el personal en la LE. donde frabaja.

10

Loz directivos hacen cumplir 1a wisién planteada en el PEL comunicando conclaridad,
zencilla para el progreso de 1a institucion donde trabaja.

11

Los directivos fijan metas, motivando a todo el personal para lograr aprendizajes
significativos de los estudiantes en la LE. donde labora.

12

Cuzl es su apreciacion respecto al comportamiento de los directivos de su LE.
z1 escuchan v conceden atencion a las solicitudes presentadas por el personal

13

Como nota 51 los directives se preocupan por el personal que laboraensul E

14

Los directivos crean una mentalidad favorable de servicio del personal que
labora en su LE.

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

Log directives comparten conocimientos y experiencias que aportan el personalque labora|
enzulE

Lo directivos apoyan al personal docente, admimistrativo, de apovo realicenaportes
para resolver problemas en la LE donde labora

Loz directivos toman decisiones adoptados en reuniones de trabajo, siendo firmes y
mantienen 2 pesar de la inceridumbre y presiones en la LE. donde labora.

Los directivos de su LE educativa asumen riesgos necesarios para lograr losobjetivos
mstitucionales

Loz directivos muestran seguridad en tomar juicios, decisionss para resolver
casos presentados en la LE. donde labora.

Loz directivos toman iniciativa para desarrollar acciones creativas del personalgque
labora en la LE. donde trabaja.

Log directivos de su LE. mspiran mentalidad abierta a muevas ideas, v aceptan
las superencias del persomal que labora en su centro de trabajo.

~~ |educativos con la finalidad de mejorar la calidad edocativa.

Loz directivos de su IE. poseen la capacidad de anticipar a los problemas

CONSIDERACION INDIVIDUAL
13 Lo directivos en la LE. donde labora, comunican con claridad, propiciando enel
" |personal docente, administrativo de apovo, respondan con asertividad.
24 Log directivos escuchan atentamente a todo el personal que labora en su IE con la
finalidad de un entendimiento mutue.
15 Loz directivos utilizan o fundamentan con la razon con la finalidad de mfluir y
“ |persuadir al perzonal gue lzbora en la 1E. donde labora
16 Log directivos reconocen v recompensan las virtudes, logros v progresos del
“* |personal que labora en la LE. dende trabaja.
~ |Los directivos brindan asesoria oportuna, asignande tareas que fortalezean lashabilidades|
“" |del personal en 1z LE. donde lzbora.
13 Loz directivos aceptan criticas comstructivas identificando aspectos que los
trabajadores deben mejorar en la LE. donde labora.
19 Loz directives delegan tareas, responsabilidades v autonidad al personal, con elproposito
~" |de lograr beneficios en la LE. donde labora
Como aprecia as responsabilidades delegadas por los directivos son realizadasconforme
30 |las capacidades, aptitudes v experiencia del personal enla LE. dondetrabaja.

GRACIAS POR SU COLABORACION




UNIVERSIDAD NACTONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

FACTULTAD DE EDUCACION

Cuestionario de clima organizacional

Estimado/a docente, Por medio de este cuestionario, me dinjo a usted para solicitarle que responda las
preguntas formuladas. La informacion relevante obtenida sera ufilizada en el desarrollo de la tesis
titulada "Liderazgo transformacional directive v clima orgamzacional en el Colegio Emblematico
Mateo Pumacahna - Sicuani, 2024". Este estudio tiene como objetivo medir las vanables de estudio y
probar la hipotesis. Le pido que, apelando a su buen criterio, responda con total honestidad. Agradezco
de antemano su participacion.
Instrucciones

v Emplee boligrafo de tinta negra o azul para rellenar el cusstionario.

*  Recuerde: no se deben marcar dos (02) opclones o mas.

*  Sus respuestas seran anonimas v absolutaments confidenciales.

51 no se entiende alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, €1 le explicara el
sentido de la pregunta.

isIuchas gracias por su colaboracion!

Mada adernado Poco adecuado Indiferante Adecuado Muy adecuado
I
)] (2 (3 4 (3
VALORACION
I Preguntas -
- 1 R B BB

DIMENSION: CALIDAD

Como aprecia la toma decisiones basada en valores éficos v principloslegales que
g#poven en la organizacion en su LE.

[t

Cual es su apreciacion respecto a la evaluacion y opiniones seleccionadaspara tomar

altemativa de soluciom en su LE.




Como aprecia de la toma de decisiones como delegacion de finciones y otras
responsabilidades para resolverlos que se daen la 1 E. donde trabaja.

Como aprecia en la LE =1 toman en cuenta a las personas capacitadas, v experiencia para
lograr acuerdos en el desamrollo de los aprendizajes de los estudiantes.

Como valora las decisiones tomadas ayudan en la ejecucion facilitando al
cambio organizativo en su LE donde labora

DIMENSION: EFECTOS FUTUROS

Cual su apreciacidn sobre el analices para detenminar la mejor alternativa desclucion en
organizaciéh educativa en su centro laboral.

Como aprecia la bisqueda de diferentes opiniones creativas para tomardecisiones
importzntes en bien de la LE. donde trabaja

Cual es su percepcion sobre la toma el tiempoe necesario para reflexionar vactuar sobre
lo que va a decidir en su I E.

Como aprecia el analices v solucion de problemas asertrvaments, en lugar deactuar
impulzivamente en la LE. donde labora.

Cuil ez su percepeion respecto al nivel de planificacion, ejecucion de lasactividades
propuestas en los documentos de gestion en la I E donde labora.

Como percibe referente a las alternativas de solucion planteadas, son
cumplidas en la LE. donde labora.

Como percibe el cumplimiento de las diferentes opiniones creativas para
tomar decisiones inportantes, en la LE. donde labora.

DIMENSION: NEGOCIACION

Como percibe el cumplimiento del dialogoe v los acuerdos concertados en la
LE. donde trabaja.

Como valora la colaboracion del personal docente administrativo, de zpoyvoen llegar a
acuerdos zatisfactorios en hien de la I E. donde trabaja.

Cual, en su percepcicn de la imparcialidad del personal directivo, docente,
admimstrativo v de apoyo en la LE. donde trabaja.

Como percibe del personal que labora en su LE. saben escuchar puntos de
vista, antes de emifir un juicio de valor respetando al compatfiero de frabajo.

Cual es su valoracion respecto al uso del dialoge alturado respetando la
democracia para llegar a acuerdos en la LE. donde trabaja.

DIMENSION: MEDIACION

Como valora en el manejo del tacto v diplomacia para controlar sifuacionestensas en la
reuniones o jomadas de reflexion en la institucion donde trabaja.

Cual es su apreciacion sobre la contribucion de crear un clima laboral dondemmpere la
confianza. el buen trato v el respeto mutuo, en la LE. donde labora.

Como percibe referente al uso democrafico para superar conflictos que sepresentan en
la LE. donde labora.

GRACIAS POR SU COLABORACION




ANEXO N° 02

“Ano del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho™

SOLICITO: Autorizacion para aplicar encuesta

de trabajo de investigacion el uhio-del-

)"ZLPERY)
j‘ J'. ‘z . -:A “

01 JUL. 20

presente aio,

SR. DIRECTOR DE LA LE: EMBLEMATICA MATEO PUMACAHU

MGTR: ACHAHUANCO QUISPE GREGORIO.

Yo, QUISPE CANSAYA JULIO CESAR.
identificado con DNI N° 71740329, Bachiller en
Educacion en la Especialidad Ciencias Sociales
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco: Ante usted con el debido

respeto me presento y expongo:

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Educacion. en la Especialidad de
Ciencias Sociales en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, solicito a
Ud. Permiso para realizar trabajo de investigacion en su Institucién educativa, sobre
"LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL COLEGIO EMBLEMATICO MATEO PUMACAHUA
- SICUANI, 2024" para optar el Titulo de Licenciado en Educacion especialidad en

Ciencias Sociales.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted sefior director, Acceder a mi peticién por ser de mucha urgencia y justicia

que espero alcanzar.

Cusco, 01 de julio del 2023

CESAR QUISPE CANSAYA
Dni:71740329




ANEXO N° 03

MINISTERIO DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CANCHIS

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

CONSTANCIA DE APLICACION DE LA ENCUESTA

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICO
MATEO PUMACAHUA.

Pongo en conocimiento que el bachiller JULIO CESAR QUISPE CANSAYA, con DNI:
71740329, llevo a cabo la aplicacién de la encuesta de trabajo de investigacion el
03 de julio del 2024, se aplicé al personal Docente, administrativo, auxiliares y
personal de apoyo que labora en la Institucién Educativa “Emblemético Mateo
Pumacahua” del distrito de Sicuani. Este trabajo de investigacién fue desarrollado
con el propésito de obtener el titulo profesional de Licenciado en Educacién

Secundaria especialidad Ciencias Sociales.

Titulo de la investigacién: "Liderazgo transformacional directivo y clima
organizacional en el Colegio Emblematico Mateo Pumacahua - Sicuani, 2024",

Se emite la presente constancia a solicitud del interesado, para fines que viera por

conveniente.

Sicuani 04 de Julio del 2024.

' J , // /.ﬂ..m.
A ME Victor Cpfay@iquine

T SUBDIRECTOR



ANEXO N° 04

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE EDUCACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

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

A Coleyeo. ambleme. b, Hakeo. Poma cehuc. - Skvony . 2024.........
Nombre del instrumento:....... COESRONGTID ...t
Investigador: . Br....du\\Q.... Ceser Quispe, | ConsaNe
Deficlente| Regular | Bueno |Muy Bueno |Excelente
crirerio| 'NPICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los ><
elementos necesarios.
E 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
S apropiado. )Q
w
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. >&
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. )(
o
2 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
.§ cantidad y profundidad. )<

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de
las variables de investigacion.

X

Estructura

7.0RGANIZACION

Existe una organizacién légica
entre todos los elementos basicos
de la investigacion.

X

8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos tedricos
cientificos de la investigacion
educativa.

=

9.COHERENCIA

Existe coherencia entre los items,
indicadores, dimensiones vy
variables

10.METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde al propdsito del
diagnéstico.

X

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién

Debe corregirse

X]

L

rdhgal,

/
%

PROMEDIO: 24 <
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
FACULTAD DE EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE EDUCACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

hideigege. Trenspos mecimnad.. e )ive..u. Clwned Orgontzaconal . an.,
a)..\egie, . ewblemd o Hateo Puingeehve - Siwen). .. 2924 ...,
Nombre del instrumento:........... CULARENE IO .ot
Investigador: .RT:.. Jole.. Ceor. Quispe. | Comety e e
Deficiente| Regular | Bueno |Muy Bueno |Excelente
crirerio|  'NDICADORES CRIERICE 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e ilems estan
redaclados considerando los
elementos necesarios.
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
S apropiado. )(
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conduclas
observables. )(
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. )(
’E 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
g canlidad y profundidad. )(
6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de X
las variables de investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacién logica
entre lodos los elementos basicos ><
de la invesligacion.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspeclos tedricos
® cienlificos de la Investigacion }(
% educaliva.
= 9.COHERENCIA Existe coherencia enlre los items, X
[} .
w indicadores,  dimensiones vy
variables
10.METODOLOGIA |La estrategia de investigacién
responde al proposito  del X
diagnéstico.
Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: PROMEDIO: gQ %
Procede su aplicacion A =
Debe corregirse
g 67 Firma r ‘{'t
Dr... A Counae S sen QV IR ¢
DNI...23989228

Teldtono: . ZE L T2 6B8E




ANEXO N° 05
Fotografia N° 01

Brindando orientacion al personal docente de la institucion sobre el llenado del cuestionario.

Fotografia N° 02

Orientando al personal administrativo sobre el llenado del cuestionario.




Fotografia N° 03

Orientando al personal docente del &rea de educacion fisica sobre el llenado del cuestionario.

Fotografia N° 04

En esta imagen se aprecia la participacion del personal administrativo en el llenado de la
encuesta.
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