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RESUMEN 

El objetivoOde la investigaciónOes determinarOel impacto delOclima 

institucionalOen el aprendizajeOde los estudiantesOde la unidad deOgestión 

educativaOlocal RED 4 DE noviembre, durante el año escolar 2019, la 

investigación tiene un enfoqueOcuantitativo aplicada, el diseño es no 

experimental - correlacionalOtransversal. El cuestionario se aplicó 

directamente a una muestra estratificada, tomandoOuna muestra de 136 

profesoresOpara medir los constructos de liderazgoOpedagógico yOclima 

institucional. Los resultados mostraron que, en relación con el clima 

institucional, el 54,4% dijo que era medio, el 30,1% que era bueno y el 15,4% 

que era malo, mientras que en relación con el liderazgo instructivo de los 

estudiantes, el 53,7% dijo que era medio, el 30,1% que era bueno y el 16,2% 

que era malo. Se concluye que existe una relación positivaOy significativa 

entre elOliderazgo instruccional y el clima institucional de la red 4 de 

noviembre de la Unidad deOGestión EducativaOLocal Cañas-Cusco, para el 

año escolar 2019. 

 

Palabra claves: climaOinstitucional, habilidadesOmentales, liderazgo, 

Imotivación, pedagógico. 
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ABSTRACT 

The objectiveuof the research is toudetermine the impactuof the institutional 

climateuon student learning in the local educational management unit RED 4 

DE noviembre, during the school year 2019, the research has a quantitative 

applied approach, theudesign isunon-experimental - cross-sectional 

correlational. The questionnaire was applied directly to a stratified sample, 

taking ausample of 136 teachersuto measure the constructs of pedagogical 

leadership and institutional climate. The results showed that, in relation to 

institutional climate, 54.4% said it was average, 30.1% said it was good and 

15.4% said it was bad, while in relation to student instructional leadership, 

53.7% said it was average, 30.1% said it was good and 16.2% said it was 

bad. It is concluded that there is aupositive and significanturelationship 

between instructional leadership and the institutional climate of the November 

4 network of the Cañas-Cusco Local EducationaluManagement Unit, for the 

2019 school year. 

 

Key word: institutional climate, mental skills,uleadership, motivation, 

pedagogica
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INTRODUCCIÓN 

En laUactualidad, la RED 4 de noviembre está experimentando cambios 

radicales en el clima institucionalUy el liderazgoUeducativo como resultado 

de laeaplicación de un nuevo paradigmaeeducativo para ser competitivos, 

exitosos y brindar servicios de calidad. 

 

Del mismo modo, la RED 4 de noviembre requiere cambios para lograr una y 

otra vez una experiencia eficaz e impresionante. Aunque existen buenas 

prácticas de gestión y resultados de aprendizaje pertinentes, se necesitan 

cambios metodológicos en los centroseeducativos para mejorar las 

condiciones de los procesos educativos. 

 

El trabajoude investigaciónutitulado: El climaUinstitucional y suUincidencia 

en el aprendizaje de los estudiantes en la RED 4 deenoviembre de la unidad 

de gestión educativa local de Canas 2019, que pretendeUcontribuir a la 

búsqueda de conocimientoUsobre el problema de investigación al comprobar 

que el climaUinstitucional incide en elUaprendizaje, que filtra laUrealidad y 

condiciona los nivelesUde motivaciónUlaboral y desempeño profesional. 

 

En consonancia con la estructura establecida de la metodología general de 

investigación, incluye componentes que son esenciales para el proceso de 

investigación. 
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En el capítulo inicial, se plantea el dilema de la investigación sobre la 

supervisión directiva y el rendimiento educativo, delineando la situación 

crítica para identificar los desafíos y delinear los objetivos de estudio, 

argumentando su relevancia y pertinencia.  

 

En el segundoecapítulo, se traza el esqueleto teóricoede lasevariables 

investigadas, se desentrañan los cimientos teóricos y científicos, y se 

formulan las hipótesis de la investigación.  

 

En el tercerecapítulo, se desentraña el entramado metodológico de la 

investigación,edetallando el enfoque, eletipo, el diseño del estudio, 

identificando a la poblacióney a la muestra a investigar, detallando las 

técnicas y herramientas empleadas para recolectar información y 

estableciendo la prueba de la hipótesis.  

 

En el cuartoecapítulo, se despliegan todoselos hallazgos de laeinvestigación, 

siendo analizados y debatidos en profundidad.  

Finalmente, seepresentan laseconclusiones y las sugerencias pertinentes, 

acompañadas de documentosey pruebas que refuerzan laeinvestigación. 
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CAPITULO I  

1. EL PROBLEMA 

1.1. FUNDAMENTACIÓN DEL PROBLEMA 

De acuerdo con Donayre (2009), los desafíos en el ambiente 

laboral son frecuentes, especialmente en las instituciones 

educativas. Aunque el liderazgo pedagógico se encuentra 

omnipresente en todas las instituciones educativas y facilita el 

éxito de las labores pedagógicas, tanto la educación como el 

ambiente laboral son imprescindibles.  

Estos cambios están sembrando confusiones, especialmente 

entre los líderes actuales de las escuelas a nivel nacional. En el 

ámbito nacional, en sintonía con las transformaciones curriculares 

fundamentadas en competencias promovidas por el Ministerio de 

Educación, sus directrices destacan el ambiente escolar y, en 

consecuencia, el ambiente organizacional de la escuela, 

subrayando una administración centralizada de la enseñanza 

donde todo el equipo directivo, jerárquico y docente opere en 

armonía con excelentes relaciones humanas. 
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En los últimos años, Puno se ha visto relegado en las 

calificaciones de la ECE y en el segundoegrado de educación 

primariaea nivelenacional, debido a sus escasos resultados en 

comprensiónelectora y destrezas lógico-matemáticas. Uno de los 

motivos ha sido las malas relacionesehumanas entre directivos, 

docentes y alumnos del PELA en las instituciones educativas. En 

las escuelas secundarias, la situación se asemeja y resulta 

desfavorable, especialmente en el ámbito de la interacción 

humana dentro de las escuelas. En la actualidad, los docentes de 

las escuelas secundarias del distrito de Sicuani, en la provincia de 

Canchi, enfrentan obstáculos inmediatos en sus vínculos 

humanos, comenzando con la observación y control pedagógico. 

Según el plan establecido, hay monitoreos evaluados y no 

evaluados. Entre las no evaluadas, predominan los profesores 

que no imparten lecciones, improvisando, mientras que hay otros 

profesores altamente capacitados que siguen un plan meticuloso. 

En consecuencia, la atmósfera laboral y el liderazgo son 

esenciales para las actividades de las instituciones, 

especialmente para el rendimiento y el bienestar de los alumnos.  

 

Además, la danza entre los protagonistas del ámbito educativo, su 

estructura y gestión, se manifiesta en su caos en las decisiones 

internas y en el ambiente autoritario que reina.  
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Por fin, desentrañar el ambiente laboral y el liderazgo es esencial 

para sortear los obstáculos que enfrentan las escuelas. Se 

plantearon las siguientes interrogantes investigativas: ¿De qué 

manera influye la supervisiónedel directoreen el desempeñoede 

los maestros? 

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema General: 
 

 ¿Cómo es la relación del climauorganizacional yuel 

liderazgoutransformacional segúnula percepción deulos 

docentesude las Instituciones Educativas del nivel 

secundariaudel distritoude Sicuani el año 2019? 

1.2.2. Problemas específicos: 
 

 ¿Qué relaciónuexiste entreuel climauorganizacional y la 

estimulación intelectual segúnula percepciónude los 

docentesude lasuInstituciones Educativasudeludistrito de 

Sicuani? 

 ¿Qué relaciónuexiste entreuel climauorganizacional y la 

motivación inspiracional segúnula percepciónude los 

docentesude las InstitucionesuEducativas deludistrito de 

Sicuani? 

 ¿Quéurelación existeuentre el climauorganizacional y la 

consideración individual según la percepción de los 
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docentesude las InstitucionesuEducativas del distritoude 

Sicuani? 

 ¿Qué relación existeuentre el climauorganizacional y la 

influenciaiidealizada segúnela percepciónode los 

docentesude las InstitucionesuEducativas deludistrito de 

Sicuani? 

 

1.3. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Delimitación espacial 
 

Laoinvestigación se desarrollará en el territorio del distrito de 

Sicuani de la Provinciaode Canchis, perteneciente al 

departamento de Cusco.  

1.3.2. Delimitación temporal 
 

La principalocaracterística de laeinvestigación es que está 

limitada en un determinado tiempo, que inicia en el mes de 

diciembre del 2018 y que finalizooen agosto del 2019. 

1.3.3. Delimitación social   
 

Laoinvestigación se desarrolló en toda la sociedadiintegrada 

de los docente que dictan sesiones académicas en las 

institucionesosecundarias que están en el distritoode 

Sicuani. 

1.4. JUSTIFICACIÓN 

La importanciaodel estudio está fundamentada por lo necesario que es 

conocer si la gran cantidad de directores presentan grandes 
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capacidades de liderazgo, además de avaluar como es el clima 

institucional y como se desarrolla. Es por ello que la investigación es de 

relevancia, pues pretende brindar un informe escrito sobre cómo es el 

liderazgoode los directivosoy como es su clima institucional. 

 

Para los profesores y directores será útil disponer de información clara, 

concreta y objetiva sobre los distintos comportamientos de los alumnos 

para poder realizar las intervenciones pedagógicas necesarias.  

 

El análisis permitirá desentrañar la conexión entre el ambiente laboral y 

el liderazgo revolucionario, así como evaluar las actividades educativas 

y su influenciaoen el progresoode laociencia, cultura, arte y tecnología. 

 

A través de la correcta aplicación del métodoucientífico en eluproceso 

teóricouy práctico de lauinvestigaciónucientífica, se puede explorar la 

verdaduy la relaciónuentre el clima organizacional y el liderazgo 

transformacional. 

 

1.5. OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN: 

1.5.1. Objetivo General: 
 

 Determinar laurelación que existe entreuel clima 

organizacionaluy  el liderazgoutransformacional segúnula 

percepciónude los docentesude las Instituciones 

Educativas del distrito de Sicuani, 2019. 
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1.5.2. Objetivos Específicos: 
 

 Determinar la relaciónuque existe entreuel clima 

organizacionaluy la estimulación intelectual según la 

percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativas del distrito de Sicuani. 

 Determinar la relaciónuque existeuentre eluclima 

organizacionaluy la motivaciónuinspiracional según la 

percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativasudel distrito de Sicuani. 

 Determinar la relaciónuque existeuentre eluclima 

organizacionaluy la consideración individual según la 

percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativasudel distrito de Sicuani. 

 Determinar laurelación queuexiste entreueluclima 

organizacionaluy la influencia idealizada según la 

percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativas del distrito de Sicuani. 

 

1.6. LIMITACIONES  

 

En la ejecución de lauinvestigación seupresentó algunas 

limitacionesuque son las siguientes:  

 

 Documentación limitada para las variables en estudio, (clima 

organizacionaliy liderazgoutransformacional). 
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 La recogida de datos de Notas primarias tiene algunas 

limitaciones, debido a los siguientes factores que no se tiene 

control.  

 Algunos se resisten a participaroen laxinvestigación. 
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CAPITULO II 

2. MARCO TEÓRICO  

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

En su tesis de maestría, Mansilla (2007) desentrañó cómo el 

liderazgo estratégico, la gestión eficiente y el estilo de liderazgo 

de tres directores escolares moldean el desempeño académico de 

los alumnos de la cohorte 2001 - 2005 en Inmaculada 

Concepción. En el corazón de Lima, Perú. En la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos, Perú, se realiza una investigación 

longitudinal no experimental de tipo panel mixto, siguiendo la 

técnica de Kerlinger y Hernández. En el ballet de las teorías, el 

titán de la estadística moderna desvela las conexiones entre 

variables mediante los medios y la prueba de Kruskalla Wallis. El 

esquema se sustenta en el enfoque de gestión eficaz, cuyo 

objetivo es desentrañar cómo las variables autónomas moldean el 

rendimiento. Desentrañando un estilo de gestión donde el 

liderazgo táctico y la eficiencia gerencial se entrelazan con el 

rendimiento escolar medio. Montalvo, en 2008, defendió su 
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disertación titulada 'El entorno laboral y su impacto en el 

desempeño académico en las secundarias UGEL 15 de 

Huarochirí, 2008' en la Universidad Nacional de Educación 

Enrique Guzmán y Valle, Perú. Las premisas esenciales son las 

siguientes: Se considera que el liderazgo estratégico transforma 

radicalmente el desempeño académico de los estudiantes. 

 

El análisis adopta un enfoque descriptivo correlacional y 

transversal. Sus conclusiones fundamentales son las siguientes: 

Los hallazgos revelan que el ambiente laboral y los logros 

educativos están entrelazados; el 51% de los encuestados valora 

el ambiente laboral como excelente, mientras que el 64% de los 

encuestados valora los logros educativos como notables. . que 

existe una evaluación entre el clima organizativo y el nivel de los 

resultados del aprendizaje percibidos por el profesor y los 

alumnos; respectivamente, el 51% de los encuestados perciben el 

clima organizativo como alto, así como el 64% de los encuestados 

perciben los resultados del aprendizaje como altos. La conexión 

entre el liderazgo directivo y la planificación pedagógica reveló 

una conexión moderada, manifestándose con un 65%. 

 

Cervera, al concluir su tesis doctoral: "La revolución del director y 

su conexión con el entorno laboral en las instituciones educativas 

del condado de Los Olivos"; Universidad Nacional Mayor de San 
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Marcos - Perú. Un minucioso estudio de conexiones. El análisis 

revela que las múltiples facetas del liderazgo revolucionario del 

director están intrínsecamente conectadas con las múltiples 

dimensiones del entorno laboral. Concluye que el liderazgo 

transformador del director y el entorno laboral en las instituciones 

educativas del cantón Los Olivos están intrínsecamente 

entrelazados. 

 

Igualmente, Aguilera (2011), en su disertación sobre "El liderazgo 

y el ambiente laboral en las escuelas de la Fundación Creando 

Futuro" defendida en la Universidad de Alcalá de Madrid. En esta 

investigación, los autores concluyen que, en la mayoría de los 

casos, se percibe que los maestros disfrutan de un liderazgo 

favorable y que los líderes disfrutan de una satisfacción notable 

con sus colegas, una diferencia de lo que ocurre con los 

maestros. Además, se condenó la efectividad de los "pestos" y, en 

líneas generales, el liderazgo donde los líderes evaden la 

responsabilidad y la pasividad en la elección de caminos. 

 

Barba, en 2011, defendió su tesis titulada "El ambiente laboral 

moldeado por la cultura corporativa y su impacto en la conducta 

del equipo docente y administrativo del Instituto del Deporte de la 

Universidad Autónoma de México". En este análisis, los autores 

concluyen que los hallazgos revelan una cultura empresarial frágil 
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en la Facultad de Educación Física de la UASG, lo que resulta en 

una productividad deficiente en la ejecución y consecución de 

objetivos . A falta de comprensión y dedicación a la cultura 

empresarial, los trabajadores no se sienten impulsados y guiados 

por la institución para abrazar la misión , la visión y los valores 

que la organización debe abrazar para alcanzar un desempeño 

óptimo. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

 
2.2.1. El clima organizacional  

 
Según Senge (2002, p. 44), "el clima organizacional es un 

concepto amplio que abarca la interacción entre los 

miembros, la creación de reglas, el liderazgo de los líderes, la 

sensación de pertenencia a la institución, la implicación activa 

de los integrantes, los medios de comunicación y las 

interacciones humanas". 

 

Basándonos en esta definición, podemos afirmar que 

:  

El ambiente laboral es una noción que se entrelaza con la existencia 

de la entidad.  

• La atmósfera laboral es, por ende, un pilar esencial de valoración y 

se describe como: "la armonía del ambiente total de la entidad".  

Es un entramado social compartido entre los integrantes de la 
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comunidad, donde sus encuentros diarios tejen una fuerza conjunta 

que les permita lograr las metas de la organización, fundamentado en 

su dedicación y conexión con la comunidad.  

• Es un entramado social armonioso que se teje entre los integrantes 

de la comunidad, cimentado en sus vínculos diarios para forjar una 

fuerza conjunta que les permita lograr las metas de la organización, 

cimentado en su dedicación y conexión con la comunidad. Es 

imprescindible. Contribuir al desarrollo holístico del aprendizaje de los 

estudiantes  

• Es esencial para: Contribuir en la travesía hacia la educación 

holística de los alumnos y el florecimiento de: 

 

 Relaciones interpersonales. 

 Identidad para con la institución. 

 Compromiso de cada miembro con su función y misión. 

 Determinación para estar en contante innovación para el 

crecimiento de las capacidades y competencias.  

 Políticasude estímulos yureconocimientos. 

 Espacios deureflexión. 

 Prácticaupermanente de evaluaciónuy rendiciónude 

cuentas. 

Según Alvarado (2003, p. 45), "El entorno laboral es el 

mosaico de percepciones que revelan la dicha de los 

individuos en su rutina diaria". Confirma la perspectiva 
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anterior al destacar que se trata de una perspectiva humana 

y del entorno laboral, a incluir tanto el grado en que el 

entorno laboral es favorable o adverso para los trabajadores 

de la empresa. 

 

De acuerdo con Oscar Ramos y sus colegas (2007, p. 176), 

"un ambiente laboral armonioso es una atmósfera de 

confianza, ética laboral y camaradería en el ámbito laboral". 

Es crucial que la comunidad educativa conserve esta 

armonía escolar. 

 

De acuerdo con Palme (2004, p. 7), "en las investigaciones 

enfocadas en evaluar el ambiente laboral, la existencia de 

ciertas categorías o dimensiones en las entidades se 

entrelaza con los rasgos únicos de cada entidad".  

 

Es importante destacar que estas características no son 

exclusivas ni un clima perfecto, sino que varían según las 

particularidades de cada entidad, subrayando los siguientes 

elementos. 

 

a. Dimensiones   

El surgimiento de categorías o dimensiones en una organización 

está ligado a las características particulares de cada una. Es 
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fundamental comprender que estas categorías no son exclusivas y 

que no hay un clima perfecto o ideal que se adapta a las 

particularidades de cada entidad. 

- La Comunicación. - Enuparticular, lauorganización ha 

establecido canalesuabiertos y honestos en todasulas 

direcciones, esudecir, hayucomunicación con yupara todos. 

- Condiciones Laborales. - Reconocimiento de que la 

organización proporciona losuelementos físicos, económicosuy/o 

psicosocialesunecesarios para el desempeño de sus tareas. 

- Involucramiento Laboral. - Identificaciónuy compromisoucon 

los valoresude lauorganización y su aplicación y desarrollo. 

- Autorrealización. - Evaluación del empleado en cuanto a la 

posibilidad de crear un entorno de trabajo que fomente el 

desarrolloupersonal yuprofesional, en función de la tarea y la 

visión de futuro. 

- Supervisión. - Apreciaciónude funcionalidaduy significaciónude 

superioresuen lausupervisión dentroude la actividadulaboral en 

tantourelación deuapoyo y orientaciónupara las tareasuque 

formanuparte de suudesempeñoudiario. 

b. Factores que conforman el Clima Organizacional. 

Según eluManual de organización del Ministerio 

deuEducación (2007, p. 30), el clima organizativo se compone de los 

siguientesufactores 
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La conducta y la organización: 

 Las personas trabajan en distintas organizaciones 

durante la mayor parte de su vida. 

 Mantenemos una conexión constante con las 

entidades. Las personas que nos rodean nos moldean 

y, simultáneamente, moldeamos sus acciones.  

 Una posición privilegiada en una entidad potencia 

nuestra habilidad para moldear el comportamiento de 

los demás. Esto puede desencadenar vivencias 

enriquecedoras o adversarias para los demás. La 

calidad de vida está profundamente influenciada por 

el líder de la entidad. 

 Diferencias Individuales: 

 Cadaupersona es distinta de lasudemás y empieza a 

acumular experiencias de forma diferente a los 

demás. 

 Percepción: 

 Cada uno entiendeula realidad yuve las cosas de 

forma diferente. 

 Cadautrabajador tiene un carácter, unas 

necesidades y una experiencia diferentes, 

perousean cuales sean las razones, tienden a actuar 

según sus percepciones. 
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 Conducta Motivada: 

El comportamiento habitual se fundamenta en las demandas 

humanas y/o las repercusiones de sus acciones.  

La chispa de la motivación es el motor que impulsa a las 

entidades. 

Una entidad puede contar con tecnología de vanguardia y 

equipos de primera, pero si sus trabajadores no están 

motivados para emplearlos, estos recursos se convertirán en 

oro inútil. 

 Deseo de Involucramiento: 

La humanidad anhela la plenitud de su ser.  

Este anhelo se traduce en un anhelo de autoconfianza, o la 

convicción de poseer las destrezas necesarias para llevar a 

cabo una tarea. 

En la actualidad, numerosos trabajadores se esfuerzan por 

tomar decisiones estratégicas cruciales para aportar su talento 

y sus visiones al triunfo de la empresa. 

 Valor de las personas: 

Las personas exigen un trato distinto al de los recursos 

naturales (tierra, dinero, tecnología).  

Anhelan recibir atención, consideración y respeto.  

Desean que se aprecien sus talentos y se les brinde la 

oportunidad de crecer.  Rechazan la vieja noción de ser meros 

artilugios financieros. 
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 Sistemas sociales: 

Las entidades son entramados sociales, gobernados por 

normativas tanto sociales como psicológicas. 

 La existencia de un sistema social significa que el 

campo organizativo se diferencia  por un cambio 

dinámico y no por un conjunto paramétrico de 

datos. 

 Una actitud ética hacia las personas es un requisito 

previo para atraer a buenos empleados. 

 Para tener buenos empleados se debe considerar 

actitudes personalizadas y estructuradas  

 

 

2.2.2.  Efectos del Clima Organizacional 
 

a) De acuerdo con el Manual de Organizaciones del 

Ministerio de Educación (2007, pág.32): "Un ambiente 

laboral moldea la interacción entre los individuos que lo 

habitan; así, en una comunidad educativa, los efectos 

del clima organizacional variarán según":  

a) La excelencia educativa del servicio ofrecido. 

b) Los obstáculos en la evolución de las interacciones 

humanas.  

c) Obstáculos al trazar las metas sugeridas.  

d) Obstáculos para alcanzar las metas propuestas.  
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e) La captura del retrato de los alumnos.  

f) La excelencia en la actuación de los integrantes de la 

Comunidad Educativa. 

b) Fernández, en su obra Gestión e Investigación 

Educativa de la Escuela de Postgrado de la Universidad 

Nacional de Colombia, cita a Fernández en su obra 

Gestión e Investigación Educativa. Las perspectivas de 

los expertos sobre las dinámicas laborales que influyen 

en su rendimiento; es decir, todos los componentes de 

los procesos de gestión, ya sean formales o informales, 

que pueden esculpir o desviar su rendimiento laboral. Se 

descartan los elementos del entorno tangible, ya que ni 

las estructuras organizativas ni su impacto en la 

eficiencia han sido verificados.  

El entorno laboral es una metáfora que revela 

dimensiones invisibles, inmateriales y vivenciales que 

trascienden las cifras. Rodríguez (2007), en la Escuela 

de Postgrado en Gestión e Investigación Educativa, 

UNCP: Posee una esencia universal que abarca 

múltiples facetas internas de la entidad, vivida por todos 

los actores y que impacta tanto de forma benéfica como 

adversario. Por fin, resulta vital extraer conclusiones 

mediante la observación de múltiples factores, tales 

como: 
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c) • Las interacciones humanas: Es el arte de tejer y 

desprender las conexiones entre sus protagonistas. Un 

ambiente laboral equilibrado fomenta vínculos 

personales saludables y estos se alimentan 

mutuamente.  

• La implicación activa: Es la amalgama de acciones que 

permiten a las personas manifestarse y influir en ese 

componente compartido que compone el universo 

público. 

La importancia de la participación se sostiene en:  

Considerar la Institución como una edificación de 

individuos autónomos, quienes al integrarse moldean las 

reglas que guían su conducta y establecen los derechos 

y deberes que les corresponden. La edificación de un 

régimen democrático.  

La comunicación impulsa la estructuración, propiciando 

un intercambio franco y sincero. Saturnino De la Torre, 

1998, página 124. 

 

2.2.3. Cultura Organizacional 
 

La cultura de una entidad se compone de un entramado de 

conductas, valores, reglas, tradiciones, costumbres, rituales, 

lenguajes, esperanzas y objetivos compartidos que moldean a 

su equipo y la distinguen de otras entidades semejantes.  
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En el universo académico, los elementos pueden resumirse en 

los siguientes elementos: 

a) Los fundamentos: Que orientan el funcionamiento de la 

organización, evidenciándose con nitidez en el Plan 

Estratégico, los Planes Estratégicos o en cualquier 

proclamación de principios éticos o valores que los miembros 

asumen en su existencia en la entidad.  

b) Las creencias: El astro rey resplandecía con fervor sobre el 

firmamento nocturno. El astro monarca brillaba con fervor sobre 

el firmamento nocturno.  

d) La tradición: en ciertos escenarios, nacida de un aporte o un 

acontecimiento crucial, o de su excelencia adquirida con el 

tiempo, como el Colegio Guadalupe o la Universidad Nacional 

Mayor de San Marcos, que hasta la han convertido en un 

eslogan publicitario.  

Los símbolos: el lenguaje metalingüístico y costumbres 

particulares, cuentos como el atuendo, la decoración de 

espacios (oficinas, aulas) y ciertas conductas habituales en 

ciertos tipos de reuniones. 

Como se puede apreciar, estos elementos se forjan a lo largo 

del tiempo, ya que la cultura no se metamorfosea de inmediato; 

por lo tanto, una vez alcanzado, es persistente y 

organizacional, ya sea de manera total o parcial. Es claro que 
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en grandes entidades, incluso en pequeños grupos, se forjan y 

coexisten sub culturas, que en ocasiones pueden chocar entre 

sí.  

Los métodos de planificación colaborativa son los que invitan al 

equipo a participar con entusiasmo en la creación de las tareas. 

Así que la estructuración de la Institución Educativa conlleva: 

• Una armonía de movimientos.  

• La ejecución de funciones.  

• Compartir metas compartidas.  

• La unión del equipo.  

En resumen, estos componentes forman parte de la danza 

organizacional, caracterizan y señalan a la entidad, son 

compartidos por todos los integrantes y suelen ser 

preconscientes, aunque alguno de ellos se manifiesta 

claramente. 

 

2.2.4. Liderazgo: 
 

La predicción de la efectividad del liderazgo en diversos 

escenarios es un desafío titánico, pues el liderazgo trasciende 

las palabras y acciones humanas; emerge de dentro y se 

mantiene constante a través de interacciones fructíferas que 

emergen de la arquitectura de relaciones de la institución, 

íntimamente vinculada a las personas.  
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Aunque los directivos y los educadores frecuentemente 

subestiman la importancia de la gestión en el ámbito educativo, 

la mayoría de los escritos sobre el tema subrayan la imperiosa 

necesidad de una táctica institucional que garantice la 

excelencia en la enseñanza (Martín-Moreno, 1996; Lorenzo, 

2000; Gento, 2001; Álvarez, 2002). En este escenario, López 

Rupérez (1994) sostiene que la gestión de la excelencia total 

se sustenta en la columna vertebral, o sea, la gestión.  

 

El maestro, en su papel de líder tanto organizativo como 

institucional, es el maestro, con su arsenal de experiencias 

profesionales y técnicas, quien esculpe con precisión la 

excelencia educativa. Muñoz-Repiso (1995) desvela la 

importancia de asegurar la presencia de líderes aspirantes y, al 

mismo tiempo, crear las condiciones para que surjan de las 

comunidades educativas. Lorenzo Delgado (1997) revela que 

el liderazgo es un pilar esencial de la organización, el "nombre 

común" de todos los modelos, y lo describe como el cimiento, 

la chispa vital y el motor de todos los demás procesos de 

calidad en la entidad.  

 

La importancia del liderazgo en las organizaciones ha florecido 

al surgir novedosas ideas y teorías organizativas en el universo 

científico y académico. En tiempos recientes, dos colosales 
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facciones han surgido con el propósito de impulsar 

innovaciones y mejoras en las escuelas, ofreciendo pruebas 

sobre los factores que impulsan la educación.  

La renovada perspectiva del liderazgo educativo rompe con los 

esquemas jerárquicos y verticales de las tradiciones y culturas 

organizativas pretéritas; las conexiones entre líderes y 

maestros se metamorfosean en ascendentes, descendentes y 

laterales, todo ello impulsado por la apuesta por la cooperación 

y los movimientos de excelencia en las aulas. 

 

En este contexto, el liderazgo se puede concebir como un arte 

que moldea las acciones de personas o colectivos para lograr 

metas compartidas en contextos particulares (Canton, 2001).  

 

El arte de liderar con éxito abarca una variedad de 

ingredientes, tales como la visión, el impulso a los demás, el 

entusiasmo, el amor, la confianza, la pasión, la obsesión, la 

coherencia, la escucha activa, el coaching y, en última 

instancia, la aventura con propósito. 

 

"En este contexto, se anticipa que los líderes venideros en el 

ámbito educativo cultiven destrezas de liderazgo eficazes, 

exploren soluciones frescas e innovadoras, garanticen que 

cada tarea tenga un propósito y que el resultado final sea 
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relevante para todos los implicados" (Bernal, 2000).  

Además, otro autor afirma que "la gestión es una danza 

perpetua de metamorfosis, buscando enriquecer el potencial de 

sus empleados, potenciando sus habilidades, motivaciones y 

valores para optimizar el aprendizaje y, en consecuencia, su 

desempeño venidero" (Grinberg, 1999).  

En consecuencia, una gestión eficiente debe instaurar un 

ambiente que permita una implicación constante, constante y 

duradera, donde uno no puede quedarse como un espectador 

pasivo, sino que debe convertirse en un actor dinámico del 

proceso, lo cual solo es factible cuando el directivo maneja con 

maestría la danza de la gestión eficaz en su acción. 

 

2.2.5. El liderazgo transformacional 

El enfoque de liderazgo transformacional sugerido por Bass 

(1985) apuesta por la creatividad, la estimulación mental, la 

habilidad de encender la chispa en los seguidores para que 

desafíen las expectativas y otorgar significado a cada 

trayecto y suceso. "El líder despliega una dedicación y 

atención personalizada, evalúa a cada individuo, llena sus 

requerimientos y respalda su evolución en un ambiente de 

armonía y empatía" (Bass, 1994).  

 

La teoría del liderazgo transformador se distingue por estos 
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elementos fundamentales. De acuerdo con Bass (1985), un 

líder transformacional posee cuatro rasgos fundamentales 

en su papel como maestro: 

 

1. Carisma sublime: el líder se comporta de tal manera que 

sus seguidores le siguen con admiración y ansían replicarlo. 

El líder se transforma en un espejo idealizado con una 

fuerza simbólica descomunal. Aunque el líder carismático se 

presenta como un faro a seguir, se distingue con nitidez por 

su carácter singular y sus destrezas excepcionales.  

 

El magnetismo es el arte de cautivar, infundir fe e imponer 

respeto (Bernal, 2000). El maestro debe encender la chispa 

del entusiasmo, la confianza y el respeto en el equipo, 

mientras cultiva la lealtad y la confianza, actúa con honradez 

y coherencia, aprecia su trabajo e incrementa la alegría del 

equipo. Para los líderes cuya visión y misión brillan con 

claridad, inspiran respeto, confianza y seguridad, el liderazgo 

carismático es una brújula vital. 

 

Por tanto, los profesores de esta cualidad 

(influencia ideal) son capaces de hacer que su personal 

trabaje más y colabore para lograr un desarrollo y un 

rendimiento óptimos. 
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2. Inspiración etérea: El líder forja una perspectiva 

fascinante y cautivadora para sus seguidores. Asimismo, 

despliega su perspectiva de manera persuasiva, utilizando 

tanto palabras como ejemplos. Primero, debe revelar su 

dedicación y entusiasmo por la visión, con el fin de 

inspirar y cautivar a los demás (Bass, citado en Bernal, 

2000).  

En este aspecto, como chispa motivadora, el educador 

debe encender la chispa del optimismo, el fervor del 

entusiasmo y una dedicación inquebrantable hacia los 

objetivos de la entidad. Los líderes deben desentrañar las 

particularidades de su equipo y enfrentarlas de manera 

única. 

 

También deben delegar autoridad, proporcionar 

desarrollo personal, coaching y feedback para aumentar 

la autoestima y la confianza en sí mismos de sus 

empleados y lograr así una mayor responsabilidad del 

personal. 

 

3. Incremento de la mente: El dirigente impulsa 

innovaciones y alternativas a los desafíos. A la vez, 

estimula la mente humana, incita a formular preguntas, 
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desafia la manera de proceder y les concede la 

oportunidad de equivocarse. 

 

En este sentido, el profesor, en el desempeño de 

sus tareas, debe promover la estimulación intelectual de 

sus alumnos, porque una parte esencial de ésta es 

proporcionar nuevos enfoques a viejos problemas; en 

otras palabras, el profesor debe hacer hincapié en la 

inteligencia y la racionalidad para que los trabajadores 

bajo su autoridad puedan resolver problemas. El objetivo 

es animar a estos trabajadores aegenerar nuevas ideas y 

asumireresponsabilidades, ofreciendo así nuevos 

enfoques de loseproblemas y facilitandoeen lugar de 

imponer (Bernal, 2000). 

 

El responsable de formación debe fomentar la creatividad 

e insistir en la necesidad de reflexionar y revisar los 

supuestos subyacentesea los problemas. Debeneutilizar 

la intuición yela lógica paraeresolveresituaciones 

conflictivas. 

Los líderes que encienden la mente de sus empleados 

cultivarán seguidores que desentrañarán los desafíos 

empleando sus visiones singulares e innovadoras 

(Gutiérrez, 2003). En resumen, los seguidores se 
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transforman en maestros de la resolución de desafíos, ya 

sea con o sin la guía del líder. 

 

5. Atención personal: El jefe se desempeña como mentor, 

desatando caminos de aprendizaje y forjando un ambiente 

de respaldo; es un líder que escucha y domina la 

delegación y ofrece comentarios positivos a sus 

colaboradores.  

 

Estos principios proponen que los educadores que lideran 

en el ámbito educativo deben adoptar este liderazgo, 

considerando cada comportamiento que define a estos 

elementos (Bass y Avolio, 1994).  

 

Por ende, la atención personal a cada integrante es 

crucial, ya que se refiere a una conducta que implica tratar 

a cada individuo como un ser único y guiarlo.  

 

En resumen, los dirigentes educativos deben encender la 

chispa del optimismo y el entusiasmo al compartir su 

vision de un porvenir posible.  

 

El propósito de la formación del responsable de formación 

es brindar a los empleados bajo su mando respuestas 



29 
 

 

emocionales que impulsen su desempeño, motivando, 

inspirando a diario y, especialmente, elevando la 

autoestima de sus seguidores, cultivando la confianza en 

sí mismos y brindándoles la certeza de que podrán 

cumplir con las exigencias establecidas. 

Otro autor, como Covey (1997), sostiene que un 

líder valioso debe desarrollar, como ha dicho Bass (1985), 

una motivación inspiradora que aumente el optimismo, el 

entusiasmo y el compromiso. 

 

En el ámbito educativo, los maestros deben mostrar 

empatía con sus alumnos para impulsar su desempeño, 

generar motivación, ofrecer estímulos constantes y, 

principalmente, edificar diariamente la autoconfianza y la 

fe en su capacidad para superar las expectativas 

(Lombardi, 2003).  

 

Este innovador enfoque del liderazgo transformacional 

retrata a los líderes con un enfoque integral, buscando 

que los líderes proyecten una imagen luminosa en los 

ojos de sus seguidores, creando expectativas 

motivadoras, demostrando respeto y confianza, y 

comportándose de manera que fortalezcan la misión y la 

visión. 
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Esta perspectiva sugiere que el liderazgo transformacional es 

la llave maestra para guiar cualquier entidad. Todas estas 

perspectivas sugieren que las entidades venideras deben 

abrazar este enfoque de liderazgo, ya que los individuos 

contemporáneos demandan de sus líderes atención personal, 

inspiración, orientación, motivación, y, por encima de todo, 

comprensión y amor.  

 

De esta manera, "si las instituciones educativas logran avanzar 

en este sendero, podrán implementar transformaciones en sus 

estructuras organizativas que durarán y se mantendrán en el 

tiempo". Así, el liderazgo transformacional emerge como un 

enfoque crucial en las entidades, ya que impulsa una 

transformación tangible en la mente y la conducta de los 

involucrados, y está orientado al crecimiento humano 

(Gutiérrez, 2003). 

 

Covey (1997) sostiene que "el liderazgo transformacional busca 

transformar profundamente a individuos y entidades, 

transformando sus mentes y corazones, expandiendo su visión, 

intuición y perspicacia, iluminando sus metas, armonizando el 

comportamiento con las creencias, principios y valores, 

inspirando un cambio sostenido y revitalizando a los 

seguidores, ya que el liderazgo transformacional demanda una 
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visión, iniciativa, paciencia, respeto, perseverancia, valentía y 

fe". De acuerdo con Covey (1997), "el liderazgo transformador 

demanda una visión, una iniciativa, una paciencia, un respeto, 

una tenacidad, un valor y una fe inquebrantable". 

 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Clima Organizacional:  
 

El ambiente laboral es un puente entre los elementos del 

sistema y las corrientes motivacionales, manifestándose en 

conductas que impactan la entidad (como la eficiencia, la 

felicidad, la rotación). 

2.3.2. Conflicto: 
 

hasta quéepunto lasepolíticas, procedimientos, códigos de 

conducta y directrices son incoherentes o no se aplican de 

forma coherente. 

2.3.3. Cooperación:  
 

Los miembrosede la empresa consideran queeexiste un 

espíritu de ayuda entre la dirección del grupo y los demás 

empleados. 

2.3.4. Desafío:  
 

Es coherente con la forma en que los miembrosede la 

organizacióneafrontan los retos de su trabajo. Se refiere a la 

medida en que la organización apoya la asunción 

planificada de riesgos para alcanzar sus objetivos. 
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2.3.5. Estándares:  
 

Losemiembros tomarán nota de la importancia que 

conceden laseorganizaciones a las normas deerendimiento. 

2.3.6. Estructura:  
 

Representaela percepción del número de normas, 

procedimientos, formalidades y otras limitaciones a las que 

se enfrentan los miembrosede laeorganización a la hora de 

realizar su trabajo, e indica hasta qué punto la organización 

valora la burocracia, frente a la valoración de un entorno de 

trabajo suelto, informal y desestructurado. 

2.3.7. Identidad:  
 

Es unesentimiento deepertenencia, de ser unemiembro 

valiosoedel equipoey de ser apreciado. Es unesentimiento 

de pertenenciaea la organización, de ser una parte 

importante y valiosa del equipo. En términos más generales, 

es una comprensión de los objetivos personales y 

organizativos compartidos. 

2.3.8. Normas:  
 

Comprender la importanciaede los objetivoseimplícitos y 

explícitos y de las normas de rendimiento; hacer hincapié en 

el buen rendimiento; promover los objetivos personales y de 

grupo. 
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2.3.9. Relaciones:  
 

Es laopercepción que tienen losomiembros de su entorno de 

trabajo, las relacionesosociales entre compañeros y entre 

jefesoyosubordinados. 

2.3.10. Riesgo:  
 

El papel de los riesgos y los incentivos en la profesión y la 

organización: ¿es mejor correr riesgos calculados o no 

correr ningún riesgo? 

 

2.4. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACION  

 
2.4.1. Hipótesis general: 

 

 Existeuuna relaciónupositiva y significativauentre el 

climauorganizacional y eluliderazgoutransformacional 

según laupercepción de losudocentes de lasuInstituciones 

Educativasudeludistrito de Sicuani, 2019. 

 

2.4.2. Hipótesis específicas 
 

 Existeuuna relación directauy significativauentre eluclima 

organizacionaluy la estimulación intelectual según la 

percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativasudel distritoude Sicuani. 

 Existe unaurelaciónudirecta y significativauentre eluclima 

organizacionaluy la motivación inspiracional según la 
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percepciónude losudocentes de lasuInstituciones 

Educativasudel distrito de Sicuani. 

 Existe unaurelación directa usignificativa entreuel clima 

organizacional y lauconsideración individual según la 

percepciónude los docentesude lasuInstituciones 

Educativas del distrito de Sicuani. 

 Existe una relaciónudirecta yusignificativa entre eluclima 

organizacional y laoinfluencia idealizadausegún la 

percepciónude losodocentes deulas Instituciones 

Educativasodel distrito deuSicuani. 

 

2.5. VARIABLES: 

2.5.1. Definición conceptual:  

a) Variable 1: 

La atmósfera laboral. "Es la visión que el empleado tiene de su 

entorno laboral y sus elementos vinculados, tales como las 

posibilidades de crecimiento individual, la implicación en las 

tareas asignadas, la supervisión, la obtención de información 

relacionada con su labor en colaboración con otros colegas y las 

condiciones de trabajo favorables para su desempeño" 

(Rodríguez, 1999). 

b) Variable 2:  

Liderazgo Revolucionario. "Bass (1985) destaca la importancia 

de cultivar la creatividad, estimular la mente y inspirar a los 
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seguidores para que superen las expectativas, otorgando 

significado a cada trayecto y suceso." 

 

 

2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES: 

 

Variable Dimensión Indicador Categorías 

Variable 1 
 
Clima 
organizacional  

1.1. Comunicación  
1.2. Condiciones 

laborales  
1.3. Involucramiento 

laboral 
1.4.  
1.5. Supervisión 
1.6. Realización 

personal 
 

1.6.1. Dedarrolo érspm   
 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
 

 
Variable 2 
 
Liderazgo 
transformacional 

 
2.1. relación 
idealizada 
 
 
 
 
 
 
2.2. Consideración y 
estimulación 
 
 
 
 
 
 
2.3. motivación  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2.1.1. Expresa en todo 

momentousus valores y 
creenciasuresaltantes. 

2.1.2. Demuestrauobjetividad 
en susuacciones.  

2.1.3. Demuestraurespeto 
ausus  docente 

2.1.4. Fomenta lauimportancia 
de lau misión compartida. 

2.1.5. Compartenuriesgos en 
las decisionesutomadas. 

 
2.2.1. Dirigeuel futuroude forma 

optimista. 
2.2.2. Entusiasmaumetas a 

lograr 
2.2.3. Construyeuuna visión 

motivante. 
2.2.4. Expresauconfianza de 

alcanzar lasumetas. 
2.2.5. Promueveulauautoestima 

docente 
 
2.3.1. Evalúa lasucreencias y 
supuestosuapropiadamente. 
2.3.2. Resuelve problemasude 
formaudistinta. 
2.3.3. Visualiza losuproblemas 
de distintosupuntos deuvista. 
2.3.4. Sugiereula innovación 
Laboral. 
2.3.5. Evalúauconsecuencias 
adoptadas 

 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
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2.4.1. Dedicautiempo a 
enseñar y orientar. 
2.4.2. Trataua las personas 
como seres individuales. 
2.4.3. Consideraulas 
necesidades,uhabilidades y       
aspiraciones de los docentes. 
2.4.4 Desarrollaufortalezas de 
losudocentes. 
2.4.5. estableceurelaciones 
personales 
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CAPITULO III 

3. METODOLOGÍA  

3.1. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo. Como señala 

Sánchez (1998, p. 25): "Esuun caminouque se sigue a través de 

una serie de actividades y reglas predeterminadasuqueipermiten 

alcanzar el resultado previsto. En este sentido, todo cálculo 

humano consiste en elegir el camino más educado y factible 

hacia la meta. El método también puede considerarse un 

procedimiento exploratorio destinado a resolver un conjunto de 

problemas desconocidos basándose en el razonamiento lógico. 

En otras palabras, un método es una forma sistematizada de 

pensamientoureflexivo que nosupermite llevar a cabouun 

proceso científicoudeuinvestigación." 

 

3.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Según Oseda (2008, p. 117), "este tipo de investigación es 

fundamental porque no tiene como objetivo la aplicación 
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inmediata de los conocimientos adquiridos, sino el desarrollo 

teórico para el avance de la ciencia, sin ningún interés directo en 

sus posiblesuaplicaciones ouconsecuenciasuprácticas". 

    

3.3. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 

La estructura generalues descriptivo-correlativa. SegúnuSánchez 

(1998, p.u79), "el propósito de la investigaciónudescriptiva 

correlacionalues determinar la relaciónuentre dos o másuvariables 

deuinterés para los individuos de una misma muestra o 

determinar la relación entreudos fenómenos o acontecimientos de 

interés". El reglamento es elusiguiente: 

 
O1 

M  r 

   O2 

Donde: M   = Muestrau 

O1 = Observaciónude lauvariable 1. 

O2 = Observaciónude lauvariable 2. 

r  = Correlaciónuentreudichas 

variables.u 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

 
3.4.1. La Población: 

 
De acuerdo con Oseda (2008, p. 120), "una comunidad es 

un grupo de personas que comparten al menos una 

característica común, como la ciudadanía, la asociación 
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voluntaria o la raza, la inscripción en la misma universidad, 

entre otros elementos comunes". 

En el caso de nuestro estudio, la población incluye 

383 profesores de secundaria de la región de Sicuani en 

2019.  

Tabla 1 

Numero de directores y docentes por institución educativa 

publica secundaria en el distrito de Sicuani, 2019  

 

Instituciones Educativas 
Directores y 
Docentes 

El Amauta 
 

38 

Julio Alberto Ponce Antune de 
Mayollo 

 

60 

Mateo Pumacahua 110 

Inmaculada Concepción 70 

Gaona Cisneros 15 

Integrado Techo obrero 15 

Técnico agropecuario 40 

Walter Peñaloza  20 

Bolivariano 15 

Total 383 

 

3.4.2. Muestra:  

Según William Pacori (2008, p. 86), se decidió "extraer una 

muestra probabilística estratificada para distribuir de manera 

equitativa en cada Institución educativa secundaria pública 

en el año escolar 2019 en Marangani, utilizando el método 

de Fisher con un 40%", empleando la siguiente formulada. 

152
%100

%40383


x
n  
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Solución para los estratos: 

 Se calcula       N

Nn
n i

i

*


 
 

Dónde: 

iE
= Numeroudeuestratos 

in
=Tamañoude muestra automas del ( iE

) 

iN
Tamañoudeluestrato 

n = Tamañoudeumuestra 

N = Tamañoude laupoblación 

 

Tabla 2 

Muestra de estudio por institución educativa publica 

secundaria o estrato de la ciudad de Marangani, 2019  

InstitucionesuEducativas 

Total, de 
cada 

Estrato 
Ni 

Muestraude los 
Estratosu 

N

Nn
n i

i

*


 
El Amuta 

 

38 15 
Julio Alberto Ponce Antune de 
Mayollo 

 

60 24 

Mateo Pumacahua 110 43 
Inmaculada Concepción 70 28 
Gaona Cisneros 15 6 
Integrado Techo obrero 15 6 
Técnico agropecuario 40 16 
Walter Peñaloza  20 8 
Bolivariano 15 6 

Total N = 383 n = 152 

 

La selección de 152 unidades de estudio se realiza mediante un método de 

muestreo aleatorio. 
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3.5.  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 
 Técnicas 

 Encuesta. - esuunaotécnicao utilizada a menudo en la 

investigaciónoeducativa comoomedio para obtenerodatos o 

información sobre un problema concreto que sólo pueden 

proporcionar los propios participantes. 

Instrumentos  

 Cuestionarios. - Es unoinstrumento cuya construcción 

consiste en la formulación escrita de preguntas de acuerdo 

a los objetivos e indicadoresode la variableoindependiente 

de manera ordenada, lasopreguntas a formular pueden ser 

abiertasoo cerradas de acuerdo a lasocaracterísticas 

demográficas, validadas por el alfa de Cronbach. 

 

Técnicas Instrumentos Datos a observar 

Encuesta Cuestionarioode 

encuestaosobre el 

clima 

oorganizacional 

La descripciónode losoniveles de 

clima organizacional de las 

Instituciones Educativas del nivel 

secundaria del distrito de 

Moquegua. 

Encuesta Cuestionarioode 

encuestaosobre el 

liderazgo 

otransformacional. 

La descripciónode las 

dimensionesodel liderazgo 

transformacional de las 

Instituciones Educativas del nivel 

secundaria del distrito de 

Moquegua. 
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3.6. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

3.6.1. Valides del instrumento  
 

En cuanto a la validez de una medida del instrumento, nos 

basamos en Bernal (2006), quien afirma que "una medida es 

válida cuando mide lo que pretende medir" (p. 214). 

La prueba piloto se aplicó a una muestra de 20 unidades de 

investigación. 

Tabla 3 
Validación de constructo del cuestionario sobre clima organizacional 

mediante ítem – total con la correlación de Pearson. 

Ítem 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

Item_1u 54,25u 63,461u ,281u ,717 

Item_2u 54,10u 61,042u ,617u ,704 

Item_3u 54,35u 62,450u ,274u ,829 

Item_4u u54,00u 62,316u ,403u ,712 

Item_5u 53,85u 58,661u ,718u ,888 

Item_6u 54,05u 61,208u ,581u ,795 

Item_7u 53,80u 63,747u ,362u ,874 

Item_8u 54,05u 60,471u ,475u ,798 

Item_9u 54,15u 61,187u ,627u ,974 

Item_10u 54,20u 65,011u ,238u ,888 

Item_11u 54,15u 61,503u ,458u ,799 

Item_12u 54,15u 63,713u ,270u ,797 

Item_13u 54,40u 67,200u -,006u ,827 

Item_14u 54,20u 61,116u ,576u ,815 

Item_15u 54,40u 63,516u ,234u ,900 

Item_16u 54,45u 65,629u ,106u ,794 

Item_17u 54,10u 60,305u ,498u ,817 

Item_18u 54,15u 64,134u ,268u ,817 

Item_19u 54,40u 62,125u ,246u ,882 

Item_20u 54,15u 60,156u ,276u ,795 

Nota: Instrumento de recolección  



43 
 

 

Tabla 4 
Validación de constructo del cuestionario sobre liderazgo transformacional 

mediante ítem – total con la correlación de Pearson.  

Ítem 

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 

P_1u 44,75u 36,421u ,218u ,842 

P_2u 44,90u 34,303u ,479u ,824 

P_3u 44,70u 33,608u ,386u ,929 

P_4u 44,85u 37,566u ,061u ,752 

P_5u 44,65u 32,642u ,554u ,714 

P_6u 45,05u 34,305u ,457u ,855 

P_7u 45,10u 35,187u ,413u ,789 

P_8u 44,85u 33,671u ,444u ,894 

P_9u 45,00u 35,250u ,419u ,759 

P_10u 44,85u 35,882u ,262u ,758 

P_11u 45,10u 34,305u ,457u ,745 

P_12u 44,70u 35,274u ,263u ,799 

P_13u 44,85u 38,239u -,365u ,762 

P_14u 44,65u 34,976u ,454u ,876 

P_15u 45,05u 35,839u ,212u ,876 

P_16u 45,10u 37,042u ,097u ,843 

P_17u 44,85u 33,397u ,345u ,954 

P_18u 45,00u 36,421u ,248u ,845 

P_19u 44,85u 37,187u ,073u ,754 

P_20u 45,10u 34,225u ,547u ,675 

Nota: Instrumento de recolección  
 
 

En función a esta variable se desarrollo el contructo de Pearson 

mediante prueba de suma de ítems, que nos da la facilidad e eliminar 

algunas preguntas del instrumento en relación a la valides y la 

fiabilidad de interior si el alfa de Cronbach suera el o,700 lo que puede 

mejorar en la estructura de las preguntas que están en el interior del 

instrumento de la investigación.  
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Tabla 5 
 

Validación del instrumento por medio de juicio de expertos. 

Expertou Instrumentou 
Porcentajeude 

evaluación 

Dr. EdwarduRodríguez 
Cárdenas 

Desempleo 
docente 

96 

Mg. MaurouCoariteuMamani   
Monitoreo 

pedagógico 
96 

Total  96 

Nota: Instrumento de validación  
 

La validezude los instrumentosuutilizados se evaluó mediante una 

técnica de expertos: 

3.6.2. Confiabilidad  

Según Bernal (2006), la fiabilidad de unuinstrumento que 

tiene su base y: "se refiere a la consistencia de los 

resultadosuobtenidos porulos mismosuindividuos 

cuando son evaluados en diferentes ocasiones 

utilizando los mismos cuestionarios" (p. 214). 

Tabla 6 

Estadísticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para los instrumentos de 

recolección de datos. 

Instrumento  Alfa de Cronbach N° de elementos 

Clima organizacional  0,820 20 

Liderazgo transformacional    0.746 20 

Nota: Instrumento de recolección  
Elaboración: Propia 
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En la tabla 8 se detalla la validez y confiabilidad de los 

instrumentos evaluados según el alfa de Cronbach. 

Para la variable liderazgo transformacional, el valor de 

0,820 representa un 82% de confiabilidad, mientras que 

para la variable clima organizacional, el valor de 0,746 

representa un 74,6% de confiabilidad. 

 
 

3.7. PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Tras delinear los criterios teóricos y trazar el plan de estudio, es 

crucial delinear los métodos de recolección de información para 

crear herramientas que permitan extraer los de la realidad. Un 

artilugio de recolección de datos es cualquier herramienta que un 

científico emplea para sumergirse en los misterios y desentrañar 

sus secretos.  

 

Cada herramienta posee dos facetas distintivas: 

• Método: se refiere a las herramientas que empleamos para 

aproximarnos a la verdad (observación, conversación).  

 

• Contenido: se manifiesta mediante la descripción de los datos 

que debemos reunir. Se trata de un conjunto de ítems que no son 

más que métricas que permiten evaluar variables, pero que ahora 

se presentan como interrogantes, observaciones y datos 

documentados. 
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El instrumento es una sinfonía de estudios previos: condensa la 

influencia del marco teórico en la selección de indicadores y, por 

ende, en las variables y conceptos empleados, además de 

desentrañar el diseño particular que se ha adoptado para este 

estudio. La correcta disposición de los métodos de recolección de 

información facilitará que el análisis alcance la armonía esencial 

entre la teoría y la realidad.  

 

De acuerdo con el itinerario investigativo, la estadística se erige 

como un arte científico de recolección, organización, exposición, 

análisis e interpretación de información, facilitando la obtención de 

conclusiones sólidas y decisiones fundamentadas en estos 

estudios, ejecutados utilizando las técnicas y herramientas 

señaladas. 

 

3.8. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 

En el viaje de la investigación, el tratamiento y la interpretación de 

datos, la estadística emerge como el arte científico que nos guía a 

recolectar, organizar, presentar, analizar y descifrar datos, 

logrando así conclusiones sólidas y decisiones fundamentadas en 

estos estudios. Los datos se manejan con la magia del SPSS 

V25.0. 
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CAPÍTULO IV 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS  

Este capítulo sintetiza y revela los hallazgos del escrutinio 

estadístico de los datos recolectados mediante los métodos de 

recolección, empleando el cuestionario sobre el entorno 

institucional y el aprendizaje.  

 

Los resultados se despliegan siguiendo el método de análisis y 

estadística, siguiendo el protocolo de verificación de hipótesis, y 

se despliegan en tablas y gráficos en sintonía con las metas 

establecidas. 
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4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS ESTADÍSTICO 

 
Tabla 7 
 

Clima organizacional y liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Clima 
Organizacional 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 30 19.7 24 15.8 54 35.5 

Regular 18 11.8 37 24.3 55 36.2 

Bueno 10 6.6 33 21.7 43 28.3 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 

En la tabla 7, se observa los resultados del clima organizacional y el 

liderazgo transformacional, de un total de 152 unidades analizadas, se ha 

encontrado que el 36.2% manifiesta regular la relación entre el clima 

organizacional, seguidamente el 35.5% deduce mala relación con el clima 

organizacional, por último, el 28.3% manifiesta que tiene buena relación 

dentro del clima organizacional. 

 

De 55 estudios realizados sobre el entorno laboral estable, el 24.3% revela 

una conexión positiva entre el liderazgo transformacional, mientras que el 

11.58% revela una conexión negativa. Posteriormente, de 54 estudios 
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realizados sobre el entorno laboral adverso, el 19.7% revela una conexión 

negativa con el liderazgo transformacional. Finalmente, de 43 estudios 

realizados sobre el entorno laboral positivo, el 21,7% revela una conexión 

positiva con el liderazgo transformacional. 

 

Figura 1:  

Clima organizacional y liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 
 

Tabla 8 

Prueba chi-cuadrado para el clima organizacional y el liderazgo 

transformacional. 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  11.660 2 0.003 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 8, la prueba estadística Chi - Cuadrado = 11.660, superando a la 

chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia exacta de p = 0.003, 

inferior al valor de significancia probable de 0.05 y con 4 grados de libertad, 
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revelando así una conexión entre el ambiente laboral y el liderazgo en las 

Instituciones Educativas Públicas de secundaria del Distrito de Sicuani, 

2019. 

 

Tabla 9 
 

Clima organizacional y la relación idealizada en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Clima 
Organizacional 

Relación Idealizada 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 23 15.1 31 15.8 54 35.5 

Regular 15 9.9 40 24.3 55 36.2 

Bueno 7 4.6 36 21.7 43 28.3 

Total 45 29.6 107 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 
 
 

En la tabla 9, se observa los resultados del clima organizacional y la relación 

idealizada, de un total de 152 unidades analizadas, se ha encontrado que el 

36.2% manifiesta regular la relación entre el clima organizacional, 

seguidamente el 35.5% deduce mala relación con el clima organizacional, 

por último, el 28.3% manifiesta que tiene buena relación dentro del clima 

organizacional.  

De 55 estudios realizados sobre el entorno laboral estable, el 26.3% revela 

una conexión positiva con la idealización, mientras que el 9.9% revela una 
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conexión negativa; luego, de 54 estudios realizados sobre el entorno laboral 

adverso, el 20.4% revela una conexión positiva con la idealizada, mientras 

que el 4.6% revela una conexión negativa. 

 

Figura 2:  

Clima organizacional y la relación idealizada en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 

 

Tabla 10 

Prueba chi-cuadrado para el clima organizacional y la relación 

idealizada 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  8.178 2 0.017 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 10, se observa que la prueba estadística Chi - Cuadrado = 8.178 

supera la prueba chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia 

exacta de p = 0.017, inferior al valor de significancia probable de 0.05, con 4 
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grados de libertad, revelando así que el clima organizacional y la relación 

idealizada están entrelazados. 2020. 

 
Tabla 11 

Clima organizacional y la consideración de estimulación en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Clima 
Organizacional 

Consideración de Estimulación 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 29 19.1 25 16.4 54 35.5 

Regular 12 7.9 43 28.3 55 36.2 

Bueno 12 7.9 31 20.4 43 28.3 

Total 53 34.9 99 65.1 152 100.0 
Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 11, se observa los resultados del clima organizacional y la 

consideración de estimulación, de un total de 152 unidades observadas, se 

ha encontrado que el 36.2% manifiesta regular la relación entre el clima 

organizacional, seguidamente el 35.5% deduce mala relación con el clima 

organizacional, por último, el 28.3% manifiesta que tiene buena relación 

dentro del clima organizacional. 

 

De 55 unidades observadas respecto del clima organizacional regular, en 

ello se muestra que el 28.3% manifiesta que entre la consideración de 

estimulación tiene una relación positiva, el 7.9% presentan una relación 

negativa; seguidamente de 54 unidades observadas con referencia al clima 
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organizacional malo, el 19.1% manifiesta que tiene una relación entre la 

consideración de estimulación negativa, y el 16.4% manifiesta que tiene una 

relación positiva; posteriormente de 43 unidades observadas respecto al 

clima organizacional bueno, el 20.4% manifiesta que tiene una relación 

positiva entre la consideración de estimulación, finalmente el 7.9% 

manifiesta que tiene una relación negativa entre la consideración de 

estimulación. 

 

Figura 3:  

Clima organizacional y la consideración de estimulación en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 
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Tabla 12 

Prueba chi-cuadrado para el clima organizacional y la consideración 

de estimulación 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  13.478 2 0.001 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 
En la tabla 12, la prueba estadística Chi - Cuadrado = 13.478, superando a 

la chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia exacta de p = 

0.001, inferior al valor de significancia probable de 0.05, con 4 grados de 

libertad, revelando así una conexión entre el ambiente laboral y la 

estimulación en las escuelas públicas de secundaria del Distrito de Sicuani, 

2019. 

Tabla 13 
 

Clima organizacional y la motivación en las Instituciones Educativas Públicas 

de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Clima 
Organizacional 

Motivación 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 31 20.4 23 15.1 54 35.5 

Regular 13 8.6 42 27.6 55 36.2 

Bueno 8 5.3 35 23.0 43 28.3 

Total 52 34.2 100 65.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 
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En la tabla 13, se observa los resultados del clima organizacional y la 

motivación, de un total de 152 unidades analizadas, se ha encontrado que el 

36.2% manifiesta regular la relación entre el clima organizacional, 

seguidamente el 35.5% deduce mala relación con el clima organizacional, 

por último, el 28.3% manifiesta que tiene buena relación dentro del clima 

organizacional. 

 

De 55 unidades observadas respecto del clima organizacional regular, en 

ello se muestra que el 27.6% manifiesta que entre la motivación tiene una 

relación positiva, el 8.6% presentan una relación negativa; seguidamente de 

54 unidades observadas con referencia al clima organizacional malo, el 

20.4% manifiesta que tiene una relación negativa entre la motivación, y el 

15.1% manifiesta que tiene una relación positiva; posteriormente de 43 

unidades observadas respecto al clima organizacional bueno, el 23.0% 

manifiesta que entre la motivación tiene una relación positiva, finalmente el 

5.3% manifiesta que tiene una relación negativa entre la motivación. 
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Figura 4:  

Clima organizacional y la motivación en las Instituciones Educativas Públicas 

de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 

 

Tabla 14 
 

Prueba chi-cuadrado para el clima organizacional y la motivación 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  20296 2 0.000 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 14, la prueba estadística Chi - Cuadrado = 20.296 supera la 

prueba chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia exacta de p = 

0.000, inferior al valor de significancia probable de 0.05 y con 4 grados de 

libertad, revelando así una conexión entre el ambiente laboral y la motivación 

en las escuelas públicas de secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 
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Tabla 15 
 

Realización personal y el liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Realización 
Personal 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 30 19.7 26 17.1 56 36.8 

Regular 20 13.2 36 23.7 56 36.8 

Bueno 8 5.3 32 21.1 40 26.3 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 

En la tabla 15, se observa los resultados de la realización personal y el 

liderazgo transformacional, de un total de 152 unidades observadas, se ha 

encontrado que el 36.8% manifiesta una relación mala entre la realización 

personal, seguidamente el 36.8% deduce una relación regular con la 

realización personal, por último, el 26.3% reporta que tiene buena relación 

entre la realización personal. 

De 56 estudios realizados sobre la realización personal deficiente, el 19.7% 

revela una conexión negativa con el liderazgo transformacional, mientras 

que un 13.2% revela una conexión positiva. Posteriormente, de 40 estudios 

realizados sobre la realización personal regular, el 23.7% revela una 

conexión positiva con el liderazgo transformacional, y un 5.3% revela una 

conexión negativa. 
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Figura 5:  

Realización personal y el liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 
Tabla 16 

 

Prueba chi-cuadrado para la realización personal y el liderazgo 

transformacional 

 Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  11.369 2 0.003 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 16, se observa la prueba estadística Chi - Cuadrado = 11.369, 

superior a la prueba chi tabulada = 9.49, lo que nos permite determinar que 

la realización personal y el liderazgo transformacional están entrelazados en 

las Instituciones Educativas Públicas de secundaria del Distrito de Sicuani, 

2019. 
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Tabla 17 
 

Involucramiento laboral y el liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 
 

Involucramiento 
Laboral 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 29 19.1 26 17.1 55 36.2 

Regular 19 12.5 41 27.0 60 39.5 

Bueno 10 6.6 27 17.8 37 24.3 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 17, se observa los resultados del involucramiento y el liderazgo 

transformacional, de un total de 152 unidades analizadas, se ha encontrado 

que el 39.5% manifiesta una relación regular entre el involucramiento laboral, 

seguidamente el 36.2% deduce una relación mala con el involucramiento 

laboral, por último, el 24.3% reporta que tiene una buena relación entre el 

involucramiento laboral. 

 

De 60 estudios realizados sobre el compromiso laboral habitual, se revela 

que un 27.0% señala una conexión favorable con el liderazgo 

transformacional, mientras que un 17.8% señala una conexión positiva; 

luego, de 55 estudios sobre el desempeño laboral deficiente, el 19.1% revela 

una conexión negativa, mientras que un 6.6% revela una conexión positiva. 
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Figura 6: 

Involucramiento laboral y el liderazgo en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 
 

 

Tabla 18 
 

Prueba chi-cuadrado para el involucramiento laboral y el liderazgo 

transformaciona 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  7.961 2 0.019 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 
En la tabla 18, se muestra la prueba estadística Chi - Cuadrado = 7.961, 

superior a la prueba chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia 

exacta de p = 0.019, inferior al valor de significancia probable de 0.05, con 4 

grados de libertad, revelando así una conexión entre el compromiso laboral y 

el liderazgo transformador en las escuelas públicas de secundaria del 

Distrito de Sicuani, 2019. 
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Tabla 19 
 

Supervisión y el liderazgo transformacional en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Supervisión 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 28 18.4 24 15.8 52 34.2 

Regular 17 11.2 35 23.0 52 34.2 

Bueno 13 8.6 35 23.0 48 31.6 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 

En la tabla 19, se observa los resultados de supervisión y el liderazgo 

transformacional, de un total de 152 unidades observadas, se ha encontrado 

que el 34.2% manifiesta una mala relación entre la supervisión, 

seguidamente el 34.2% deduce una relación regular con la supervisión, por 

último, el 31.6% manifiesta que tiene buena relación entre la supervisión. 

 

De 52 unidades analizadas respecto de la supervisión mala, en ello se 

muestra que él 18.4% manifiesta que entre el liderazgo transformacional 

tiene una relación negativa, y el 15.8% presenta una relación positiva; 

seguidamente de 52 unidades observadas con referencia a la supervisión 

regular, el 23.0% manifiesta que tiene una relación positiva entre el liderazgo 
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transformacional, y el 11.2% manifiesta que tiene una relación negativa; 

posteriormente de 48 unidades observadas respecto a la supervisión, el 

23.0% manifiesta que tiene una relación positiva entre el liderazgo 

transformacional, finalmente el 8.6% presenta que tiene una relación 

negativa entre el liderazgo transformacional. 

 

Figura 7:  

Supervisión y el liderazgo transformacional en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 

 

Tabla 20 
 

Prueba chi-cuadrado para la supervisión y el liderazgo transformacional 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  8.577 2 0.014 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 
En la tabla 20, la prueba estadística Chi - Cuadrado = 8.577, superando a la 

chi tabulada = 9.49, revelando un nivel de significancia exacta de p = 0.014, 
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inferior al valor de significancia probable de 0.05, con 4 grados de libertad, 

revelando así una conexión entre la supervisión y el liderazgo 

transformacional en las escuelas públicas de secundaria del Distrito de 

Sicuani, 2019. 

 

Tabla 21 
 

Comunicación y el liderazgo transformacional en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Comunicación 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 22 14.5 25 16.4 47 30.9 

Regular 24 15.8 31 20.4 55 36.2 

Bueno 12 7.9 38 25.0 50 32.9 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 

En la tabla 21, se observa los resultados de la comunicación y el liderazgo 

transformacional, de un total de 152 unidades observadas, se ha encontrado 

que el 36.2% manifiesta una relación regular entre la comunicación, 

seguidamente el 32.9% deduce una buena relación con la comunicación, por 

último, el 30.9% reporta que tiene mala relación entre la comunicación. 
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De 55 estudios realizados sobre la comunicación habitual, se revela que un 

20.4% señala una conexión positiva entre el liderazgo transformacional, 

mientras que un 7.9% señala una conexión negativa. Posteriormente, de 50 

estudios sobre la comunicación excelente, el 25.0% señala una conexión 

positiva, mientras que un 14.5% revela una conexión negativa. 

 

Figura 8:  

Comunicación y el liderazgo transformacional en las Instituciones Educativas 

Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 

 

Tabla 22 
 

Prueba chi-cuadrado para la comunicación y el liderazgo transformacional 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  6.437 2 0.040 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 22, se revela la prueba estadística Chi - Cuadrado = 6.437, 

superior a la chi tabulada = 9.49, lo que nos permite determinar que la 

comunicación y el liderazgo transformacional están entrelazados en las 
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Instituciones Educativas Públicas de secundaria del Distrito de Sicuani, 

2019. 

 

Tabla 23 
 

Condiciones laborales y el liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani, 2019. 

 

Condiciones  
Laborales 

Liderazgo Transformacional 

Negativo Positivo Total 

fi % fi % fi % 

Malo 28 18.4 28 18.4 56 36.8 

Regular 20 13.2 31 20.4 51 33.6 

Bueno 10 6.6 35| 23.0 45 29.6 

Total 58 38.2 94 61.8 152 100.0 

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

En la tabla 23, se observa los resultados de las condiciones laborales y el 

liderazgo transformacional, de un total de 152 unidades observadas, se ha 

encontrado que el 36.8% manifiesta una relación mala entre las condiciones 

laborales, seguidamente el 33.6% deduce una relación regular con las 

condiciones laborales, por último, el 29.6% manifiesta que tiene buena 

relación entre las condiciones laborales. 

 

De 56 unidades observadas respecto de las condiciones laborales malas, en 

ello se muestra que él 18.4% manifiesta que entre las condiciones laborales 

tiene una relación negativa, y el 18.4% presenta una relación positiva; 

seguidamente de 51 unidades analizadas con referencia a las condiciones 
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laborales regulares, el 20.4% manifiesta que tiene una relación positiva entre 

las condiciones laborales, y el 13.2% manifiesta que tiene una relación 

negativa; posteriormente de 45 unidades observadas respecto a las 

condiciones laborales buenas, el 23.0% manifiesta que tiene una relación 

positiva entre las condiciones laborales, finalmente el 6.6% presenta que 

tiene una relación negativa entre las condiciones laborales. 

 

Figura 9:  

Condiciones laborales y el liderazgo transformacional en las Instituciones 

Educativas Públicas de nivel secundaria del Distrito de Sicuani. 2019. 
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Tabla 24 
 

Prueba chi-cuadrado para las condiciones laborales y el liderazgo 

transformacional 

 
Valor GL NS 

Chi – Cuadrado  8.195 2 0.017 

Muestra 152   

Nota: Instrumentos de recolección de datos 

 
En la tabla 24, la prueba estadística Chi - Cuadrado = 8.195, superior a la chi 

tabulada = 9.49, revela un nivel de significancia exacta de p = 0.017, inferior 

al valor de significancia probable de 0.05, con 4 grados de libertad, 

revelando así una conexión entre las condiciones laborales y el liderazgo 

transformacional en las escuelas públicas de secundaria del Distrito de 

Sicuani, 2019. 

 

4.3. DISCUSIÓN DE LA INVESTIGACIÓN. 
 

Las cifras revelan que se ha logrado la meta principal de este estudio, 

que entrelaza el ambiente institucional con el liderazgo educativo. 

Estas conclusiones coinciden con las de Kahr (2010), quien afirma 

que el ambiente escolar es crucial para las escuelas contemporáneas, 

pues se dedican a perfeccionar su entorno administrativo para elevar 

la excelencia educativa.  

 

A partir de los hallazgos sobre las características del entorno escolar, 

tales como la motivación, la creatividad, la planificación, la 
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comunicación, la confianza y el liderazgo, se puede concluir que las 

dimensiones de interés por la investigación, el aprendizaje y la carga 

laboral no son idénticos, y por ende, se asemejan a los hallazgos de 

este artículo. 

 

Al analizar las características del liderazgo pedagógico, como las 

actitudes y percepciones, la adquisición de conocimientos, la difusión 

de conocimientos, la aplicación de conocimientos y la capacidad 

mental de los directivos pedagógicos, estos resultados concuerdan 

con los de Calderón (2012), quien considera que otras variables, 

como la cultura institucional, la estructura organizacional, el liderazgo 

administrativo, las características profesionales y la convivencia de 

los miembros de la comunidad pedagógica, influyen en la adquisición 

de un clima institucional adecuado. 

 

Albañil, (2015) menciona en su trabajo que la institución educativa 

cuenta con un clima institucional en el cual existe un bajo nivel de 

sensibilización del personal, estos resultados concuerdan con los 

resultados encontrados en el trabajo de investigación donde el clima 

institucional en las instituciones educativas UGEL Cana es regular.  

 

Gerónimo (2018), Cree que un clima institucional de calidad equivale a 

una educación de calidad. Estos resultados contrastan con la 



69 
 

 

regularidad del aprendizaje en la mayoría de las instituciones UGEL 

Canas.  

 



CONCLUSIONES 

PRIMERA: El liderazgo pedagógico y el ambiente institucional de la red 4 de 

noviembre, en la unidad de gestión educativa local de Canas, 

Cusco, se han revelado en el año escolar 2019. 

 

SEGUNDA: Las peculiaridades del liderazgo educativo están 

intrínsecamente vinculadas al ambiente institucional de la red 4 

de noviembre en la unidad de gestión educativa local de Canas, 

Cusco. 

 

TERCERA: El liderazgo educativo está intrínsecamente conectado con las 

peculiaridades del ambiente institucional de la red 4 de 

noviembre en la unidad de administración educativa de Canas. 

 

CUARTA: El liderazgo educativo en las escuelas de la red 4 de noviembre 

de la unidad de gestión educativa local de Canas se encuentra 

en un modesto 54.4%. 

 

QUINTA: El ambiente escolar en las escuelas de la red 4 de noviembre en la 

unidad de gestión educativa local de Canas se encuentra en un 

modesto 53.7%. 



SUGERENCIAS 

PRIMERA: Los líderes, docentes y progenitores deben comprender su papel, 

tener una intención clara para transformar las instituciones 

educativas y cultivar un ambiente acogedor que impulse el 

aprendizaje y la calidad educativa. 

 

SEGUNDA: Los líderes de las escuelas deben fomentar en sus maestros la 

autoconfianza, la independencia y el autodescubrimiento, a 

través de estímulos positivos y el reconocimiento, con el fin de 

optimizar las condiciones laborales de los maestros. 

 

TERCERA: Los maestros deben intensificar su involucramiento en 

actividades pedagógicas como la colaboración grupal, la 

organización de talleres y las coordinaciones pedagógicas, pues 

esto fomenta un trabajo más armonioso, fortalece la 

identificación con la institución y sus metas, elevando su 

renombre como una institución de excelencia. 

 

CUARTA: A través de sus diversas entidades, la Unidad de gestión 

educativa local debe orquestar formación en gestión 

administrativa y pedagógica para potenciar la capacidad 

organizativa y académica de las instituciones, fomentando así un 

ambiente institucional favorable para la realización, organización 
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y planificación de múltiples programas y actividades educativas 

con mayor eficacia. 

 

QUINTA: Es crucial que futuras investigaciones profundicen y amplíen el 

actual, empleando herramientas de medición que posibiliten un 

análisis holístico de la administración educativa para elevar la 

excelencia educativa tanto en el ámbito local como en el 

regional. 
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y  LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL NIVEL 
SECUNDARIA DEL DISTRITO SICUANI, 2019. 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE Y DIMENSIONES HIPOTESIS METODOLOGÍA 

General: 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y  el liderazgo 
transformacional según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de Sicuani en el año 2019? 
Específicos: 
1. ¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y  la influencia 
idealizada según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de Sicuani? 

2. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y   la motivación 
inspiracional según la percepción 
de los docentes de las 
instituciones educativas del nivel 
secundaria del  distrito de Sicuani? 

3. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y estimulación 
intelectual según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de Sicuani? 

4. ¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y consideración 
individualizada según la 
percepción de los docentes de las 
instituciones educativas del nivel 
secundaria del  distrito de Sicuani? 

General: 
Determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y el liderazgo 
transformacional según la percepción de los 
docentes de las instituciones educativas del 
nivel secundario del distrito de Sicuani en el 
año 2019. 
Específicos: 
1. Determinar la relación que existe entre 

el clima organizacional y  la influencia 
idealizada según la percepción de los 
docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundario del 
distrito de Sicuani. 

2. Determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y  motivación 
inspiracional según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de de Sicuani. 

3. Determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y  la 
estimulación intelectual según la 
percepción de los docentes de las 
instituciones educativas del nivel 
secundario del distrito de de Sicuani. 

4. Determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y la consideración 
individualizada según la percepción de los 
docentes de las instituciones educativas del 
nivel secundario del distrito de de Sicuani. 

Variable 1: El clima 
organizacional. 
Rodríguez (1999) 
Dimensiones: 
- Comunicación 
- Condiciones laborales 
- Involucramiento laboral 
- Autorrealización 
- Supervisión 
Variable 2: Liderazgo 
transformacional. 
Bass (1985) 
Dimensiones: 
- Influencia idealizada 
- Motivación inspiracional. 
- Estimulación intelectual 
- Consideración 

individualizada. 

General:  
Existe una relación positiva entre el clima 
organizacional y el liderazgo 
transformacional según la percepción de los 
docentes de las instituciones educativas del 
nivel secundaria del  Sicuani en el año 
2019. 
Específicas: 
1. Existe una relación positiva entre el 

clima organizacional y la influencia 
idealizada según la percepción de los 
docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de de Sicuani. 

2. Existe una relación positiva entre el 
clima organizacional y motivación 
inspiracional según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de de Sicuani 

3. Existe una relación positiva entre el 
clima organizacional y estimulación 
intelectual según la percepción de los 
docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de de Sicuani. 

4. Existe una relación positiva entre el 
clima organizacional y consideración 
individualizada según la percepción de 
los docentes de las instituciones 
educativas del nivel secundaria del  
distrito de de Sicuani 

Tipo: Básica. 
 
Nivel: Correlacional. 
Diseño de investigación: Descriptivo - 
correlacional  
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
Población: Los 383 sujetos de las IIEE del nivel 
secundaria del distrito sicuani el año 2019. 
 
MUESTRA: Probabilística y estratificado, 
conformado por los mismo 152 sujetos  de las 
IIEE del nivel secundaria del distrito de Sicuani. 
 
TÉCNICAS O INSTRUMENTOS DE 
RECOLECCION DE DATOS 
 
Encuesta- Cuestionario 
 
TÉCNICAS ESTADÍSTICAS DE ANALISIS DE 
DATOS 
 
Medidas de tendencia central 
Medidas de dispersión 
Medidas de regresión y correlación 
Prueba de hipótesis 
La “r” de Pearson. 
 

 

 



 

 

ANEXO 2 
CUESTIONARIO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

INSTRUCCIONES: El presente tiene como objetivo recabar información sobre el clima organización de las 
instituciones, le solicitamos que frente a ellas exprese su opinión personal, considerando que no existen 
respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquella que mejor 
exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente código.  
 

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

 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA FECHA 

  

 

Nº INDICADORES 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

1 ¿El Director,  coordinadores y los docentes mantienen una  
comunicación asertiva? 

     

2 ¿Al interior de la Institución Educativa existe  una comunicación 
empática y  saludable? 

     

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

     

4 ¿Los docentes manejan  una comunicación saludable con los 
estudiantes en el aula? 

     

5 ¿Los docentes  de la Institución Educativa reciben los tratos  con 
respeto y dignidad? 

     

6 ¿Los docentes de la Institución Educativa mantienen relaciones de 
cooperación recíproca? 

     

7 ¿Los docentes de la Institución Educativa mantienen  relaciones 
humanas saludables? 

     

8 ¿Los directivos y jerárquicos  practican un trato justo y respetuoso con 
el personal de la Institución Educativa? 

     

9 ¿Los docentes  de la Institución Educativa fomentan las buenas 
relaciones académicas? 

     

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

     

11 ¿Los docentes  de la Institución Educativa demuestran una actitud de 
iniciativa e integración? 

     

12 ¿Los docentes de la Institución Educativa se involucran en 
planeamiento de gestión pedagógica? 

     

13 ¿Los docentes  y  los administrativos están identificados con el éxito 
de la Institución Educativa? 

     

14 ¿Los docentes y administrativos  de la Institución Educativa 
promueven  la solidaridad  y apoyo mutuo? 

     

15 ¿Los docentes están comprometidos con el mejoramiento de la gestión 
pedagógica? 

     

16 ¿Los docentes de la Institución Educativa son proactivos en sus 
labores educativos? 

     

17  ¿Directivos, jerárquicos y los docentes cumplen los contenidos del 
reglamento establecido? 

     

18 ¿La Institución Educativa promueve una política de estímulo a sus 
docentes destacados? 

     

19 ¿El supervisor de la Institución Educativa maneja relaciones 
saludables durante el monitoreo académico? 

     

20 ¿Los directivos y docentes manejan autocontrol de sus emociones?      

 



 

 

Muchas gracias por su colaboración. 
CUESTIONARIO 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 

INSTRUCCIONES: El presente tiene como objetivo recabar información sobre el liderazgo transformacional 
delos directivos, le solicitamos que frente a ellas exprese su opinión personal, considerando que no existen 
respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquella que mejor 
exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente código.  
 

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

 

Nº ÍTEMS 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

1 ¿Expresa siempre sus valores y creencias más importantes?      

2 ¿Dirige la atención hacia el futuro de modo optimista?      

3 ¿Acostumbra a evaluar críticamente las creencias y supuestos para ver 
si son los apropiados? 

     

4 ¿Dedica tiempo a enseñar y orientar?      

5 ¿Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace?      

6 ¿Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr?      

7 ¿Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas?      

8 ¿Trata como personas individuales y no sólo como miembros de un 
grupo? 

     

9 ¿Actúa de modo que se gana el respeto de los docentes?      

10 ¿Construye una visión motivante del futuro?      

11 ¿Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista?      

12 ¿Considera las necesidades, habilidades y aspiraciones de cada uno de 
los docentes? 

     

13 ¿Enfatiza la importancia de tener una misión compartida?      

14 ¿Expresa confianza en que se alcanzarán las metas?      

15 ¿Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo?      

16 ¿Ayuda a los docentes a desarrollar sus fortalezas?      

17 ¿Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de 
trabajo? 

     

18  ¿Aumenta la confianza en cada uno de los docentes?      

19 ¿Evalúa las consecuencias de las decisiones adoptadas?      

20 ¿Se relaciona conmigo personalmente?      

 
 

Muchas gracias por su colaboración. 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 


