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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Liderazgo Transformacional, Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Institucion Educativa
Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de Comas, 2018”, parti6 del
problema general ¢En qué medida se relacionan el liderazgo
transformacional del director, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes de la Institucion Educativa Presentacion de Maria
N° 41 - UGEL N° 04 de Comas, 2018?. Se llev6 a cabo con la finalidad de
conocer la relacion entre el liderazgo transformacional, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral bajo la vision de los docentes de la

institucion educativa en mencion.

El tipo de investigacibn empleado segun el alcance fue el descriptivo
correlacional y segun la finalidad, aplicada; el disefio fue no experimental
de tipo transversal. La poblacion estuvo conformada por 64 docentes de
la Institucion Educativa Presentacién de Maria N° 41 y la muestra que se
tomé en cuenta fue el total de la poblacion. Se utiliz6 como instrumentos
la guia de entrevista y un cuestionario validado por juicio de expertos,
cuya confiabilidad se determind por medio del estadistico de Alpha de
Cronbach.

Los resultados de la investigacion demostraron que existe una relacion
positiva significativa entre el liderazgo transformacional del director, el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, de lo que se puede inferir que “a mejor liderazgo transformacional

mejor clima organizacional y mejor satisfaccion laboral”.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, clima organizacional y

satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present research entitled “Transformational Leadership,
Organizational Climate and Labor Satisfaction in the Educational
Institution Presentation of Maria N ° 41 — UGEL N ° 04 of Comas, 2018”,
started from the general problem To what extent are the transformational
leadership of the director related the organizational climate and the job
satisfaction of the teachers of the Educational Institution Presentation of
Maria N ° 41 — UGEL N ° 04 of Comas, 2018?. It was carried out with the
purpose of knowing the relationship between the transformational
leadership, the organizational climate and the job satisfaction under the

vision of the teachers of the mentioned educational institution.

The type of research used according to the scope was the descriptive
correlational and according to the purpose, applied; the design was non-
experimental of transversal type. The population was made up of 64
teachers from the Educational Institution Presentation of Maria N ° 41 and
the sample that was taken into account was the total population. The
interview guide and a questionnaire validated by expert judgment were
used as instruments, whose reliability was determined by means of the

Cronbach Alpha statistic.

The results of the research showed that there is a significant positive
relationship between the transformational leadership of the Director, the
organizational climate and the job satisfaction of the teachers of the
Educational Institution Presentation of Maria N °© 41 — UGEL N ° 04 of
Comas, of which it can be inferred that “to better transformational

leadership better organizational climate and better job satisfaction”.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Climate and

Labor Satisfaction
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se plante6 como objetivo determinar la
medida en que se relacionan el liderazgo transformacional del director, el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, a partir de la opinién de los
docentes de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL

N° 04, ubicada en el distrito de Comas, en el aflo 2018.

Este estudio resalta la importancia del liderazgo transformacional, el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores, los
cuales se consideran factores esenciales para lograr una gestion eficaz
en las organizaciones, en este caso en una institucion educativa y es que
un directivo como lider transformacional promueve y se compromete en el
desarrollo de las habilidades y capacidades de los docentes, asimismo en
el mejoramiento de sus condiciones de trabajo, influye en su bienestar,
motivacion, permitiendo ello una adecuada satisfaccion laboral y un buen

desempeiio docente.

De igual manera, la presencia de un clima organizacional positivo, en
donde se evidencie relaciones interpersonales adecuadas, apoyo por
parte de los compaferos de trabajo, identidad institucional, un ambiente
armonioso de trabajo, etc., también es pieza fundamental para lograr una

satisfaccion laboral estable.

De lo expuesto anteriormente, se puede destacar la importancia de la
presente investigacion puesto que los resultados obtenidos dan a conocer
el nivel de liderazgo transformacional presente en el director de una
institucién educativa, asimismo la situacién del clima laboral, lo cual es
importante para lograr altos niveles de satisfaccion laboral en sus
docentes, repercutiendo ello también en una ensefianza - aprendizaje de

mejor calidad.



El presente trabajo de investigacion fue dividido en seis capitulos:
Planteamiento del problema, Marco tedrico, Hipotesis y variables,
Metodologia de la investigacion, Resultados y Discusion de resultados,
ademas de conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas y

anexos pertinentes que ampliaron la informacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

Hoy en dia, las organizaciones necesitan adaptarse a los constantes
cambios que se dan en nuestra sociedad y para ello es necesario que
cuenten con lideres transformacionales capaces de buscar una
transformacion significativa en la organizacion a través de los
colaboradores que en ella trabajan. Rojas (2017) indica que este tipo de
lider “se define en base al impacto que tiene sobre los seguidores. Se
centra en transformar a otros a ayudarse mutuamente y a mirar por los
demas. Aumenta la motivacién, la moral y el rendimiento de su grupo de

seguidores”

Un lider transformacional inspira a los miembros de su equipo a que
participen activamente en los cambios que se generan en la organizacion,
logrando que se identifiquen con la mision, la visién, que vayan mas alla
de su propio interés y se centren en el logro de los objetivos
organizacionales. Asimismo, inspira confianza, respeto, promueve el
trabajo en equipo, la colaboracion, la participacion y el sentido de

pertenencia a sus colaboradores.

En el caso de las instituciones educativas los directivos deben ser los
lideres transformacionales que promuevan cambios innovadores en pos
del desarrollo institucional, que guien y apoyen a los docentes en su labor
de ensefianza. Castro (2014) menciona que “el estilo transformacional es
considerado como el mas adecuado para los contextos educativos,
porque posibilita los procesos de participacion y colaboracion de los
docentes en el logro de metas compartiendo el poder y la responsabilidad

con los demas” (p.20).



Por otro lado, las organizaciones también deben mantener un clima
armonioso en el trabajo, que les permita a los trabajadores desarrollar sus
habilidades y capacidades. El clima organizacional juega un papel
importante en la eficacia de las organizaciones, puesto que esta asociado
a las caracteristicas del entorno de trabajo (estructura de la institucién,
estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, identidad institucional,
condiciones ergonomicas del trabajo, etc.) las cuales son percibidas por
todos los miembros de la organizacion y ello influye en el desempefio

laboral.

Por ende si en una institucion educativa no existe un ambiente
armonioso de trabajo, donde no haya respeto mutuo entre sus miembros,
trabajo en equipo, adecuada comunicacion, responsabilidad, esto termina
por afectar la convivencia entre sus miembros, influyendo negativamente
en el logro de los objetivos institucionales. Asimismo, se ve reflejado en el

nivel de ensefianza-aprendizaje.

La satisfaccion laboral también llega a influir en el nivel de desemperfio
y salud de los colaboradores, puesto que quienes no estan satisfechos
con su labor no sienten el deseo de realizar un trabajo de calidad,
muestran altos indices de faltas, tardanzas, desencadenan algun tipo de

conflicto laboral, sufren estrés, etc.

En el caso de las instituciones educativas se precisa que la
satisfaccion del docente radicard en la actitud, estado de animo y
comportamientos, que asumira frente a la tarea pedagoégica y al logro de
los aprendizajes de sus estudiantes. Si el docente esta satisfecho en su
trabajo respondera adecuadamente a las exigencias de su institucion,
realizara cada dia mejor su practica pedagogica (planificacion del
aprendizaje, adecuada aplicacion de técnicas, estrategias, metodologia,

criterios de evaluacion, etc.). Caso contrario, ante una situacion de



insatisfaccion laboral el docente no podré realizar su trabajo pedagdgico
con eficiencia y eficacia, propiciando quiebres en la institucion.

De esa manera, aspectos como el liderazgo transformacional del
director y un adecuado clima organizacional van a permitir que los
miembros de la organizacion, entre ellos los docentes tengan una actitud

positiva hacia su trabajo, es decir que tengan satisfaccion laboral.

La presente investigacion se desarrolla en la Institucion Educativa
Presentacion de Maria N° 41, el cual es un colegio publico de gestidon
privada por convenio, que fue fundada en el afio de 1964 y se ubica en el
distrito de Comas. El nivel educativo que atiende es el secundario,
presenta dos turnos de ensefianza (mafiana y tarde) y su poblacion

estudiantil estd conformada por estudiantes mujeres.

Entre las debilidades que presenta la institucién educativa es que falta
una mayor integracion y comunicacion entre el director y los docentes,
puesto que algunos de ellos consideran que el director no manifiesta una
adecuada atencion individual y apoyo hacia sus necesidades, algunas
veces sienten que sus sugerencias no son tomadas en cuenta, no hay
una motivacion proveniente del director para innovar en sus labores,
tampoco hay un reconocimiento hacia los docentes que tienen un buen
desemperio. Algunos docentes también manifiestan que no se siente un
apoyo y estimulo por parte de la direccion a favor de su crecimiento
profesional, las capacitaciones que se les brinda no superan sus
expectativas, puesto que muchas veces brindan capacitaciones de temas
genéricos y no de sus respectivas areas de ensefianza, tampoco sienten
satisfaccion por el sueldo que perciben, consideran que deberia
mejorarse algunas condiciones fisicas del entorno de trabajo y deberia
haber una mejor disposicién de los recursos para un mejor desarrollo de

sus actividades. Por otro lado existe también poca disponibilidad por parte



de algunos docentes para brindar tiempo adicional para la planificacion de
actividades.

Ante la problematica descrita donde se evidencian aspectos por
mejorar en cuanto al liderazgo del director, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, surgido la motivacion en esta investigacion de
demostrar la relacién entre las variables liderazgo transformacional del
director, clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes en la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41.

1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢En qué medida se relacionan el liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 20187

Con respecto al problema general es importante precisar que siendo el
director de la institucion educativa la méxima autoridad, se le consider6 a
él para evaluar su liderazgo transformacional, puesto que la influencia que
ejerce es clave para el logro de los objetivos institucionales, asimismo
tiene un papel importante como formador de nuevos lideres en la

institucion.

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢En qué medida se relacionan la motivacion inspiracional del
director y el clima organizacional?
b) ¢En qué medida se relacionan la consideracion individual del
director y la satisfaccion laboral de los docentes?
c) ¢En qué medida se relacionan el disefio del trabajo y el clima

organizacional?



d) ¢En qué medida se relacionan la dinamica institucional y la

satisfaccion laboral de los docentes?

1.3.0Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la medida en que se relacionan el liderazgo
transformacional del director, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes de la Institucion Educativa Presentacion de Maria
N° 41 - UGEL N° 04 de Comas, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar la medida en que se relacionan la motivacion
inspiracional del director y el clima organizacional.

b) Determinar la medida en que se relacionan la consideracion
individual del director y la satisfaccion laboral de los docentes.

c) Determinar la medida en que se relacionan el disefio del trabajo y
el clima organizacional.

d) Determinar la medida en que se relacionan la dinamica institucional

y la satisfaccién laboral de los docentes.

1.4.Limitantes de la investigacion

1.4.1. Tedrico

Durante el desarrollo de la presente investigacibn se encontrd
limitantes tedricas, puesto que tuvimos un dificil acceso a la informacion
de la institucion educativa. Asimismo, en nuestra busqueda de
antecedentes nacionales e internacionales identificamos escasez de
investigaciones cuyo objetivo sea determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral y a su

vez, que estas se desarrollen en instituciones educativas.



1.4.2. Temporal

El tiempo también fue otro limitante para nuestro estudio, puesto que
los docentes de la institucién educativa tenian un recargado programa
anual de actividades curriculares, originando ello una dificultad en la etapa

de aplicacién de los instrumentos.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Investigaciones internacionales

Rodriguez (2016) realizé la investigacion titulada La satisfaccion
laboral y su relacion con el clima organizacional y la autoestima en

profesores de colegio publico y privado.
Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general conocer la relacién entre el clima
laboral, la satisfaccion laboral y la autoestima de los profesores de

colegios publicos y privados.

La muestra del estudio estuvo compuesta por 47 docentes, de los
cuales, 18 fueron hombres y 29, mujeres. Ademas, el 22% correspondi6 a

docentes de dos colegios publicos y el 25% restante, a un colegio privado.

Para la recoleccion de datos se emple6 tres instrumentos: el
cuestionario de clima laboral en la organizacion, el cuestionario general

de satisfaccion en organizaciones laborales y la escala de autoestima.

Mediante el cuestionario de satisfaccion laboral se evaluaron los
siguientes aspectos: las prestaciones, el entorno fisico, la participacion, la
supervision y la satisfaccion intrinseca del trabajo. Asimismo, mediante el
cuestionario de clima organizacional, se evalu6 la confianza, la cohesion,
la innovacion, el reconocimiento, la autonomia y la presién. En cuanto al
cuestionario de autoestima se evalué la autoestima positiva y la

autoestima negativa.

Conclusioén:



Una vez analizados los resultados, se llegé a la conclusion que de las
tres variables, dos estaban bastante relacionadas entre ellas, la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, mientras que la autoestima
se mostré6 como una variable independiente al resto. Asimismo, se
encontré que en los colegios privados la satisfaccion laboral, el clima

laboral y la autoestima es mayor que en los colegios publicos.

La mencionada investigacion contribuyd a la nuestra puesto que
analiza la relacion entre las variables clima organizacional de una
institucion  educativa y satisfaccion laboral de sus docentes,
encontrandose una correlacion significativa entre ambas variables, lo que
representa una importante base teorica para enriquecer el presente

trabajo.

Morales (2015) realiz6 la investigacion titulada Medicion de clima

organizacional en el Colegio Cambridge de Huehuetenango.
Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general identificar el nivel de clima

organizacional en el mencionado colegio.

La poblacién del estudio estuvo conformada por 34 docentes y la
recoleccion de datos se obtuvo a través de la aplicacion de la escala de
clima organizacional. Las dimensiones que evalu6 fueron: relaciones
interpersonales, estilo de direccidén, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la

direccion y valores colectivos.
Conclusion:
Una vez analizados los resultados se logréo determinar que el clima

organizacional del colegio se encontraba en un nivel alto. Las
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dimensiones que obtuvieron porcentajes mas altos de conformidad por
parte de los docentes fueron: relaciones Interpersonales (89%),
estabilidad laboral (87%), retribuciones brindadas (86%), claridad y
coherencia en la direccion (82%). Por otro lado, las dimensiones que
obtuvieron un menor porcentaje pero aceptable fueron: valores colectivos
(78%), estilo de direccion (77%), disponibilidad de recursos (74%) y

sentido de pertenencia (72%).

El citado estudio resultd significativo para nuestra investigacion puesto
que realiza una evaluacidén del clima organizacional en una institucion
educativa, a fin de poder identificar aquellas dimensiones que se
encuentran en un nivel alto para fortalecerlas y verificar cuales son las
dimensiones en las que se debe trabajar para mejorar y desarrollar asi

una mejor relacion entre los docentes y el colegio.

Diaz (2014) realiz6 la investigacion titulada EI liderazgo
transformacional en el colegio parroquial San José de Fontibén,

como un factor de mejoramiento de los procesos escolares.
Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general implementar el modelo de
gestion TQM (Total Quality Management) en el disefio y ejecucién de una
propuesta centrada en el liderazgo transformacional para mejorar los

procesos escolares del Colegio Parroquial San José de Fontibén.

La muestra del estudio estuvo conformada por la totalidad de directivos
y docentes de la institucion (40 personas). Para el caso de los estudiantes

se tomo6 una muestra aleatoria de 10 estudiantes.

Las técnicas empleadas fueron la observacion participante y externa,

la entrevista y la encuesta sobre liderazgo, mediante el cual se evaluo el
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nivel de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo

pasivo o laissez-faire.
Conclusion:

Una vez analizados los resultados se obtuvo que el 72% de los
directivos y docentes presentaba caracteristicas de liderazgo
transaccional, el 21% tenia tendencia hacia el liderazgo transformacional
y el 7% era del tipo de liderazgo laissez-faire. La institucion educativa
demostré presentar dificultades con el ejercicio de liderazgo, puesto que
habia una tendencia en el discurso del lider de poco entusiasmo y
optimismo frente a los objetivos establecidas, poca motivacion del lider
tanto para realizar su labor como para impregnar su equipo de una actitud
mas favorable frente al desarrollo de su mision. En relacion al
reconocimiento, en pocas oportunidades se resaltaba y reconocia un
desempefio sobresaliente del personal. Asimismo, la evaluacion del
trabajo era esporadica, no era comun ayudar a los demas en el desarrollo

de sus fortalezas.

Al igual que en nuestra investigacion, en este estudio se evalud la
variable liderazgo transformacional en los directivos de una institucion
educativa, empleando como técnicas de recoleccion de datos la encuesta
y la entrevista, lo cual nos mostro la importancia de emplear mas de una
técnica para asi obtener resultados mas precisos sobre las caracteristicas
de liderazgo transformacional presentes en el director.

Colina (2013) realiz6 la investigacion titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral del docente en instituciones educativas publicas

nacionales.

Resumen:
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El estudio tuvo como objetivos generales: determinar la relacién que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, asi como
disefiar lineamientos para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal docente de las instituciones educativas publicas

nacionales.

La poblacién del presente estudio estuvo conformada por el personal
docente y directivo de las Escuelas Bolivarianas Publicas Nacionales del
Municipio Escolar San Francisco 3 del estado Zulia (239 personas). Para
el calculo de la muestra se aplico la técnica de muestreo estratificado,

resultando un total de 88 personas (83 docentes y 5 directivos).

Para la recoleccién de datos se utilizo como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario, el cual fue aplicado a los docentes.
También se utilizo la técnica de la entrevista y como instrumento el guion
de entrevista, el cual fue aplicado a los directivos de las escuelas en
estudio. Las dimensiones que se evaluaron de la variable clima
organizacional fueron: tipos de clima organizacional (indicadores:
autoritario explotador, autoritario paternalista, participativo consultivo,
participativo en grupo) y dimensiones del clima organizacional
(indicadores: apoyo patronal, toma de decisiones, comunicacion,
remuneracion, tolerancia al conflicto). En cuanto a la satisfaccion laboral,
las dimensiones que se evaluaron fueron: factores extrinsecos
(indicadores:  supervision, relaciones interpersonales, condiciones
laborales, politicas de la empresa) y factores intrinsecos (indicadores:
responsabilidad, delegacién de autoridad, reconocimiento, ascenso).

Conclusion:

Una vez analizados los resultados se obtuvo que el nivel de
correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

fue de 0,869, encontrandose entre una correlacion positiva moderada

13



hacia una correlacion positiva fuerte, basado en el coeficiente de
correlacion de Pearson. Asimismo, se encontré que el tipo de clima
organizacional presente en las instituciones educativas estudiadas es el
clima de tipo participativo consultivo. En relacién a las dimensiones del
clima organizacional se encontraron problemas en el indicador de
comunicacioén, debido a la distorsion en el proceso de comunicacién entre
el personal directivo y docente, y en el indicador remuneracion, puesto
que tanto los docentes como los directores concordaron no tener una
remuneracion equitativa al trabajo que realizan y que ésta no satisface

sus necesidades.

En cuanto a los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, se
encontr6 una debilidad en el indicador supervision, ya que los
supervisores no generan interaccion oportuna con el personal docente.
Por otro lado, en los factores intrinsecos se hallaron problemas en los
ascensos, ya que no se otorgan a los docentes y los reconocimientos,

puesto que estos se basan en favoritismos.

La mencionada investigacion contribuyd a la nuestra puesto que
analiza la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral,
destacando la importancia del clima organizacional para el buen
funcionamiento de las instituciones educativas, ademas de ser una

variable clave gque interviene en la satisfaccion laboral de su personal.

Rojas (2012) realizé la investigacion titulada EI liderazgo
transformacional en directores de tres liceos bicentenarios y tres

liceos regulares de la Regién Metropolitana.
Resumen:

El estudio tuvo como objetivos generales describir el liderazgo
transformacional en los directores de tres liceos de Excelencia

pertenecientes a la zona norte de la Region Metropolitana, considerando
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la percepcion de los docentes y determinar la existencia de diferencias
significativas entre la percepcion sobre el liderazgo transformacional del
director en los docentes de tres liceos bicentenario con respecto a la

percepcion de los docentes de tres liceos regulares.

En el estudio se emple6 una muestra intencional y no probabilistica de
54 docentes, de la cual 28 corresponde a docentes de los liceos

bicentenario y 26, de los liceos regulares.

El instrumento que se utilizo para la recoleccion de datos fue un
cuestionario de liderazgo transformacional. Las dimensiones que se
evaluaron fueron: influencia idealizada (atributo), influencia idealizada
(comportamiento), motivacion, consideracion individual y estimulacion

intelectual.

Conclusioén:

Como resultado se obtuvo la existencia de diferencias significativas en
tres de las cinco dimensiones del liderazgo transformacional del director al
contrastar la percepcion de docentes de tres liceos bicentenario con
respecto a la percepcion de docentes de tres liceos regulares. Los
directores de los tres liceos bicentenarios tuvieron una mayor puntuacion
en las dimensiones de influencia idealizada como atributo, motivacion y
consideracion individualizada a diferencia de los directores de los tres

liceos regulares.

El citado estudio contribuyd a nuestra investigacion puesto que analizé
las dimensiones de liderazgo transformacional presentes en un director, a
fin de fortalecer aquellas que predominan y desarrollar aquellas que no se
reflejan en la gestion, repercutiendo ello en el logro de los objetivos

institucionales, la satisfaccion laboral del equipo y el clima organizacional.
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2.1.2. Investigaciones nacionales

Araujo y Benites (2017) realizaron la investigacion titulada Liderazgo
transformacional y clima organizacional, segun los docentes de la
Institucién Educativa Emblematica Antenor Orrego Espinoza, San
Juan de Lurigancho, 2015.

Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, segun los docentes

de la institucién educativa en mencion.

La poblacion del estudio estuvo conformada por 150 docentes y la
muestra, por 110 docentes, a quienes se les aplicé el cuestionario de
liderazgo transformacional y clima organizacional, ambos elaborados por

las autoras de la tesis.

Las dimensiones evaluadas de clima organizacional fueron: influencia
idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién intelectual y
consideracion individualizada. En relacion a la satisfaccion laboral, las
dimensiones que se evaluaron fueron: comunicacién, relaciones

interpersonales, motivacion y compromiso organizacional.
Conclusion:

Una vez analizados los resultados, se concluy6 que existe una relacion
positiva significativa entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional, teniendo un coeficiente de correlacién de Spearman de
0,703.

El mencionado estudio resultd significativo para nuestra investigacion,
puesto que también analiz6 la relacion de las variables liderazgo

transformacional y clima organizacional, demostrandose que si un director
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es un lider transformacional, ello se relaciona directamente al desarrollo

de un adecuado clima laboral en la instituciéon educativa.

Sanchez (2017) realizé6 la investigacién titulada ElI clima
organizacional en las instituciones educativas y su relacién con el

liderazgo transformacional de los directores de la UGEL 07.
Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general establecer la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional del director y el clima organizacional
segun la percepcion de los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chorrillos.

La poblacion estuvo conformada por 171 docentes de los niveles
inicial, primario y secundario de cinco instituciones educativas del
mencionado distrito. Su muestra fue no probabilistica de tipo
intencionado, puesto que el investigador fue quien determind de manera
intencional el lugar y la muestra con la que se trabajé. En cada institucion

educativa se tratd de encuestar a todos los docentes (muestra censal).

Para la recoleccion de datos se empled la escala de liderazgo
transformacional, mediante el cual se evalu6 las dimensiones de
influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacion intelectual y
consideracion individual. Asimismo se empled el cuestionario de clima
organizacional, mediante el cual se evalud las dimensiones de union,
colaboracién, entusiasmo, amistad, contacto, énfasis en el rendimiento,

ejemplaridad y consideracion.
Conclusion:
Una vez analizados los resultados se obtuvo que existe una

correlacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y el
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clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de
Chorrillos. Ademés el andlisis de las diferencias entre los docentes
varones y mujeres respecto del liderazgo transformacional, indic6 que
existen diferencias estadisticas significativas en los casos de Influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y en el total
del liderazgo transformacional apreciandose que las mujeres presentaron
valores mas altos que los varones. Con respecto al clima organizacional,
se obtuvo que existen diferencias estadisticas significativas en los casos
de union, colaboracién, entusiasmo, amistad, contacto, énfasis en el
rendimiento, ejemplaridad, consideracion y en el total del clima
organizacional, apreciandose que las mujeres presentan valores mas

altos que los varones.

En esta investigacion se analizo la relacion de dos variables presentes
en nuestro estudio, liderazgo transformacional y clima organizacional, lo
que contribuyd a nuestro trabajo puesto que demostré que el contar con
un director que sea lider transformacional conlleva a un buen desarrollo
del clima organizacional en la institucion educativa, permitiendo ello

también alcanzar niveles 6ptimos de satisfaccion laboral en los docentes.

Inga (2016) realiz6 la investigacion titulada El clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral en docentes de la Institucion
Educativa Primaria Emblematica N° 70010 Gran Unidad Escolar San
Carlos de la ciudad de Puno, 2015.

Resumen:

El estudio tuvo como propdsito establecer la relacion que existe entre
el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los docentes

de la institucién educativa en mencion.

En el estudio se trabajo con la totalidad de la poblacién, la cual estuvo
conformada por 43 docentes de aula (6 docentes por grado desde el
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primer hasta el sexto grado, 5 docentes de educacion fisica y 2 docentes
del aula de innovacién), a quienes se les aplicaron los instrumentos
Cédula de entrevista del clima organizacional, que explora las
dimensiones de comunicacion, motivacion, confianza y participacion, y la
Cédula de entrevista sobre satisfaccion laboral, la cual explora las
dimensiones de disefio del trabajo, condiciones de vida asociadas al

trabajo, realizacion personal, promocién y superiores y salario.
Conclusion:

Una vez analizados los resultados se obtuvo que el nivel de clima
organizacional segun el 4.65% de docentes es alto, mientras para el
95.35%, el nivel de clima es medio. En cuanto al nivel de satisfaccion
laboral en opinién de los docentes, para el 55.81% es alto, mientras que
para el 44.19% es medio. Asimismo se encontré6 una correlacion de
Pearson de 0.31, es decir una correlacién positiva pero con fuerza baja
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes.

En la mencionada investigacion se analiz6 la relacion de dos variables
presentes en nuestro estudio, demostrandose que un adecuado clima
organizacional se relaciona directamente a un mayor grado de

satisfaccion en las labores que se realizan.

Beltran y Palomino (2014) realizaron el trabajo de investigacion titulado
Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral en una institucién

educativa a partir de la gestion del clima laboral.
Resumen:

El propdsito del estudio fue formular estrategias de mejora en la
gestion del clima laboral de la Institucion Educativa Santisima Virgen de la
Puerta, lo cual repercutird positivamente en la satisfaccion laboral de los

docentes.
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En el estudio se trabaj6 con la totalidad de la poblacion, la cual estuvo
conformada por 45 docentes de nivel inicial, primaria y secundaria, de los
cuales 25 son de sexo femenino y 20, de sexo masculino, en un rango de

edades de 25 a 60 anos de edad.

Para la recoleccion de datos se utilizd focus groups, entrevistas a
profundidad, observaciones de conducta y la aplicacion de la encuesta de
clima laboral, mediante el cual se midio el nivel de percepcion global del
ambiente laboral y especifico con relacion a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion Yy condiciones

laborales.
Conclusion:

Una vez analizados los resultados se identificé que las condiciones
laborales, la supervision y el involucramiento laboral eran los factores
criticos que afectaban el clima laboral de la institucion educativa.
Asimismo se observaron ciertas deficiencias en los factores de
autorrealizacion y comunicacion. Se demostrd también que existia un alto
porcentaje de rotacion, inasistencias por salud y pocas iniciativas
académicas propuestas por los docentes en los ultimos tres afios, lo cual
evidenciaba la existencia de insatisfaccion laboral en la institucion

educativa producto de la inadecuada gestion del clima laboral.

La citada investigacion contribuyé a nuestro estudio puesto que nos
ejemplifica a través de sus resultados como el clima organizacional de
una institucién educativa se relacionan en gran medida con la satisfaccion
laboral de sus docentes, de tal manera que si una variable tiene un bajo

nivel en la otra también sucede lo mismo.

Chavez y Ponce (2014) realizaron la investigacion titulada El clima

organizacional y su relacion con la satisfacciéon laboral del personal
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de la Institucion Educativa Publica Secundaria de Menores “San

Marcos”, provincia de San Marcos, en el afio 2014.

Resumen:

El estudio tuvo como objetivo general establecer la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion educativa en

mencion.

En el estudio se trabaj6 con la totalidad de la poblacion, la cual estuvo
conformada por 60 trabajadores (directivos, docentes y personal
administrativo), a quienes se le aplicaron los cuestionarios de clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Las dimensiones evaluadas de clima organizacional fueron: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad. En cuanto a la satisfaccion laboral, las
dimensiones que se evaluaron fueron: disefio del trabajo, realizacion
personal, oportunidades de desarrollo futuro, relaciones sociales y tiempo
libre, reconocimiento del propio desempefio laboral, valoracion social del
trabajo, recompensas extrinsecas y oportunidades de promocion.

Conclusioén:

Una vez analizados los resultados se obtuvo una relacién significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccidén laboral, con un coeficiente
de correlacion de Pearson de 0,42. Asimismo, se encontré que el clima
organizacional estaba representado por un alto grado de pertenencia a la
organizacién, autonomia en la toma de decisiones y conocimiento claro
de la estructura organizativa de la instituciéon. Por otro lado se detectaron
debilidades en aspectos como las recompensas e incentivos puesto que
no estaban acorde con el trabajo bien hecho, la percepcion de un clima de

trabajo no agradable y la baja exigencia del rendimiento profesional.
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En cuanto a la satisfaccion laboral, los elementos que lo
caracterizaban fueron la valoracion de que se esta realizando algo valioso
para la sociedad, la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades, la
adecuacion del trabajo a las habilidades y talento y el nivel de
participacion activa en la determinacion de objetivos institucionales. Entre
las debilidades se encontraron el bajo reconocimiento econémico por la
labor realizada, la no disposicion de una buena seguridad social y el bajo

reconocimiento de los superiores por el trabajo bien realizado.

La mencionada investigacion contribuy6 a nuestro estudio puesto que
también analiza la relacién entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, obteniéndose una correlacion positiva y significativa
entre ellas y destacando la importancia del clima organizacional como
factor clave para que el personal se sientas satisfecho en su centro de

laborales y motivados para el logro de los objetivos.

2.2. Marco tedérico

2.2.1. Liderazgo transformacional

El liderazgo es la capacidad de influir sobre otras personas con la
finalidad de generar una determinada actuacién o comportamiento que
permita la consecucion de objetivos compartidos. Esvital para la
supervivencia de las organizaciones y hoy en dia, uno de los estilos que
mas destaca es el liderazgo transformacional, puesto que guia hacia la

innovacion y el cambio.

Este tipo de liderazgo tiene su origen en 1978, afio en el que Burns,
especialista en ciencias politicas, introdujo por primera vez el concepto de
liderazgo transaccional y transformacional en su obra Leadership
(Liderazgo). Estos dos estilos de liderazgo surgieron como consecuencia
de analizar las biografias de varios lideres politicos. Por un lado, identifico

a los lideres transaccionales, quienes lideran a partir de intercambios con
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sus seguidores, es decir ofreciendo recompensas a cambio de
comportamientos deseados, y por otro, a los lideres transformacionales,
quienes estimulan e inspiran a sus seguidores para que en conjunto
logren los objetivos trazados y a la vez desarrollen sus propias

habilidades de liderazgo.

Para Burns (1978) citado por Ayoub (2011) el liderazgo
transformacional es “como un proceso reciproco mediante el cual el lider y
el seguidor, persiguiendo metas mutuas, se elevan unos a otros hacia

mayores hiveles de motivacion y moralidad” (p. 68).

Segun Bass (1985) citado por Araujo y Benites (2017) el liderazgo
transformacional “es el que motiva a las personas a hacer mas de los que
ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en los

grupos, las organizaciones y la sociedad” (p. 39).

Bass y Avolio (2006) citados por Bracho y Garcia (2013), manifiestan

que el liderazgo transformacional:

Comprende un proceso enfocado en la estimulacién de la conciencia
de los trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos,
quienes acepten y se comprometan con el alcance de la mision
organizacional, apartando sus intereses particulares y centrandose en

el interés colectivo. (p. 166)
Por su parte, Bracho y Garcia (2013) sostienen que:

El liderazgo transformacional implica convertir a los colaboradores en
personas creativas, motivadas al logro, comprometidas e identificadas
con la organizaciébn, ademas de inspirar en sus seguidores la
participacion, pensar en colectivo, esforzandose en alcanzar metas

significativas, en pro de la mision y vision de la empresa. (p.165)

Meza-Mejia y Flores-Alanis (2014) afirman:
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El liderazgo transformacional da sentido a lo que se hace e inspira a
las personas a trascender sus propios intereses por un bien mayor.
Este tipo de liderazgo se construye a partir de la confianza con la
finalidad de mejorar los niveles de desempefio y satisfaccion de las
personas, estimulando el aprendizaje y al mismo tiempo, un mayor
grado de compromiso, participacion y lealtad de los individuos y de los

grupos. (p. 103)
Martinez, Ramos y Moliner (2015) indican que:

El liderazgo transformacional pretende, precisamente, lograr la
transformacién de los seguidores para que trasciendan su propio
interés en favor del bien de la organizacion. Se pretende conseguir que
los subordinados estén motivados para hacer mas de lo que se espera
de ellos, que sientan confianza y lealtad hacia el lider, y sean capaces

de asumir responsabilidades y nuevos retos. (p. 208)

Este es un estilo de liderazgo en el que el lider inspira a sus
seguidores a que vayan mas alla de su propio interés y se centren en el
logro de los objetivos organizacionales. Es un lider que promueve el
trabajo en equipo, las relaciones de confianza, el respeto mutuo, la
empatia. Asimismo, desarrolla en sus seguidores el sentido de
colaboracién, participacion y pertenencia, ayudandoles a que desarrollen
sus propias habilidades de liderazgo y crezcan. Es un lider capaz de

contribuir tanto en la satisfaccion laboral individual como en la colectiva.
a) Modelo de Liderazgo de Rango Competo

Bass y Avolio (1994) citados por Garcia, Pantoja y Duque (2011)
crearon el Modelo de Liderazgo de Rango Completo o FRL por sus siglas
en inglés (Full Range Leadership Model). En este modelo se contemplan
los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire,

siendo este ultimo es el de mayor pasividad y menos efectividad.
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Laissez faire o no-liderazgo se caracteriza porque los lideres
evitan influir en los seguidores, supervisar el trabajo que realizan,
permitiéndoles hacer lo que les parece y dandoles independencia
en la toma de decisiones. Diaz (2014) sostiene que en este tipo de

liderazgo, “el lider evidencia conductas desfavorables para el
crecimiento de la organizacion, como también del grupo que dirige.
Permite a los miembros del grupo actuar con plena libertad sin
seguimiento de ninguna instruccion para la realizacion de

actividades productivas” (p. 40).

Asimismo, Vasquez (2013) menciona lo siguiente:

Este es un lider inactivo, poco efectivo y que resulta frustrante, por lo

gue los miembros de sus grupos normalmente no responden a los

retos. Lo anterior resulta en una baja productividad, resistencia al

cambio y una pobre calidad del trabajo. (p. 78)

Los lideres transaccionales se centran en ofrecer beneficios que
satisfacen las necesidades y las expectativas de sus seguidores a
cambio del cumplimiento de los objetivos trazados. Al respecto,
Martinez et. al (2015) sostiene que “el liderazgo transaccional
enfatiza el propio interés de los trabajadores, quienes buscan
optimizar sus recompensas a partir del cumplimiento de las metas
establecidas” (p. 208).

El liderazgo transaccional comprende tres dimensiones:

Reconocimiento contingente, puesto que el lider transaccional
proporciona recompensas a sus seguidores por lograr los niveles
de actuacion especificados.

Direccion activa por excepcion, es decir los lideres supervisan la
actuacion de sus seguidores, controlando que no haya

desviaciones en las normas e indicaciones establecidas.
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e Direccién pasiva por excepcion, lo cual significa que el lider
interviene cuando han ocurrido desviaciones o irregularidades en el

trabajo realizado por sus seguidores.

- Los lideres transformacionales inspiran a sus seguidores a
trascender mas alld de sus intereses personales, consiguen que
estén motivados para hacer mas de lo que se espera de ellos, que
se identifiquen con la misién y visidbn organizacional y se interesen

por el bienestar del equipo.
Bracho y Garcia (2013) manifiestan lo siguiente:

El liderazgo transformacional procura motivar e incentivar a los
seguidores a que participen activamente en los cambios del entorno
interno, por lo cual sensibiliza a cada uno de ellos para que se
empoderen de la mision y la visién; consecuentemente se activen para
alcanzarla, dentro de un clima laboral sano, laborando con entusiasmo,
con mistica, responsabilidad, productividad, alto sentido de
compromiso con el alcance los de los propositos organizacionales. (p.
167)

Por su parte Mendoza y Garcia (2013) comparan el liderazgo

transformacional y el transaccional y sostienen lo siguiente:

El liderazgo transaccional se enfoca en considerar los niveles bajos de
la piramide de Maslow para satisfacer en los seguidores o trabajadores
inmediatos las necesidades fisiologicas y de sobrevivencia, asi como
las necesidades de seguridad y proteccién. En cambio, el interés del
liderazgo transformacional estd orientado a satisfacer en los
seguidores las necesidades de orden superior, hacia la satisfaccion de
las necesidades de pertenencia, reconocimiento y autorrealizacion. (p.
60)
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Asimismo, se puede diferenciar entre ambos estilos de liderazgo que
mientras el lider transaccional motiva a sus seguidores para lograr solo lo
gue se espera de ellos en base a lo acordado, el lider transformacional

inspira a sus seguidores a alcanzar mas de lo esperado.

Cabe precisar, que el lider transformacional no es el opuesto al lider
transaccional, es un lider transaccional enriquecido. El liderazgo
transformacional es una expansion del liderazgo transaccional y en la
practica, un lider puede hacer uso de ambos en diferentes momentos y

situaciones.

Sin  embargo, es importante resaltar que los lideres
transformacionales, en contraste a los transaccionales, logran mayores
niveles de desemperio, eficacia y satisfaccidbn en sus seguidores. Bass
(1999) citado por Martinez et al. (2015) menciona que “si bien el liderazgo
transaccional puede ser razonablemente efectivo y satisfactorio, el
liderazgo transformacional afiade efectos relevantes que van mas alla de

los del liderazgo transaccional” (p. 210).
b) Caracteristicas personales del lider transformacional
Diaz (2014) sostiene lo siguiente:

El lider transformacional tiene capacidad para entusiasmar, transmitir
confianza e identificarse con la institucién, al tiempo que comunica una
vision que le permite trascender las tareas organizativas y conseguir
una mayor identificacion de los objetivos y metas por parte de todos
los colaboradores. De igual manera el lider transformacional tiene
capacidad para considerar las necesidades individuales relacionadas
con el crecimiento y desarrollo de cada uno de sus colaboradores. (p.
35)
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Por su parte, Ganga y Navarrete (2014) indican que “un lider
transformacional es reflexivo, proactivo, dindmico y persuasivo, siendo
capaz de generar conciencia en sus seguidores para el logro de metas

colectivas y resultados notables” (p. 462).

Segun Bass y Avolio (2006) citados por Bracho y Garcia (2013) las

caracteristicas de un lider transformacional son:
- Carisma

El lider transformacional maneja un carisma que permite que los
seguidores se identifiguen con él, le demuestren lealtad, respeto,

admiracién y asimismo los motive en el logro de los objetivos.
- Creatividad

El lider transformacional estimula la creatividad, innovacién, muestra
apertura para el aprendizaje, capacidad para asumir riesgos, enfrentar de
manera efectiva diversas situaciones inesperadas y descubrir las mejores

maneras de realizar las tareas.
- Interactividad

Un lider transformacional se mantiene en constante interaccién con
sus seguidores, los motiva al logro de los objetivos, trabaja en equipo,
genera sinergia, ejerce influencia sobre cada uno de sus seguidores y

estimula cambios de manera conjunta.
- Vision

El lider transformacional articula una vision atractiva, estimulante para
los seguidores y los motiva a alcanzarla con optimismo, fomentando un

espiritu colaborativo y logrando la participacion activa de todos.
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- Etica

El lider transformacional se rige por un conjunto de valores, los cuales
los defiende y promueve. Asume y respeta las normas éticas por propia
voluntad, lo cual les permite construir confianza y credibilidad ante sus

seguidores.
- Orientacién alas personas

El lider transformacional atiende de manera oportuna y efectiva las
necesidades de cada seguidor. Le preocupa las inquietudes,
requerimientos que tengan, es empatico y promueve la comunicacion

efectiva.
- Coherencia

El lider transformacional muestra coherencia entre lo que piensa, dice
y hace. Ademas es lo suficientemente flexible para modificar su conducta,

adaptarse cuando la situacion lo amerita en favor de la organizacion.
c) Variables de resultado del liderazgo transformacional

De acuerdo con Bass y Avolio (2006) citados por Bracho y Garcia
(2013) las acciones de un lider transformacional provocan los siguientes

resultados:

- Satisfaccion, puesto que los seguidores manifiestan agrado con
su trabajo, con la organizacion, con las decisiones de su lider, las
cuales promueven un clima organizacional sano para el buen

desarrollo de las actividades.

- Esfuerzo extra, es decir una mayor participacion por parte de los

seguidores en pos del logro de los objetivos.
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- Efectividad, puesto que las labores se realizan con eficiencia y
eficacia, es decir el lider lleva a cabo actividades de trabajo, las
cuales le permiten a la organizacion alcanzar los objetivos
propuestos (eficacia) y estimular a los seguidores para que los
objetivos se logren con la utilizacion correcta de los recursos

disponibles (eficiencia).

2.2.2. Clima organizacional

A lo largo de la historia han surgido mudltiples investigaciones,
definiciones e instrumentos de medicion del clima organizacional. Uribe
(2015) afirma que “la investigacion y estudio del clima organizacional se
han desarrollado desde mediados del siglo XX. En tiempos recientes la
investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversa” (p. 39). En
tal sentido, el clima organizacional es de amplio interés para la gran
mayoria de las organizaciones, las cuales buscan el mejoramiento

continuo e incremento de su productividad.

Debemos mencionar que el origen del estudio del clima organizacional
comenzé a desarrollarse en 1939 con los trabajos de Lewin, Lippitt y
White citados por Bordas (2016), quienes realizando estudios de campo
con nifios, descubrieron que el comportamiento de las personas en grupo
no solamente depende de sus caracteristicas personales, sino de la
atmoésfera o clima social en el que se encuentran. No obstante, el
concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en la
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en su obra People,

Problem and Profits (Personas, problemas y ganancias), en 1960.

En la presente investigacion presentamos la parte tedrica del clima

organizacional desarrollada por diferentes autores.
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Hellriegel (1974) citado por Uribe (2015) menciona que el clima
organizacional es “un conjunto de atributos percibidos de una
organizacion particular o sobre sus subsistemas, y que pueden ser
inducidos por la forma en que la organizacion y/o sus subsistemas tratan

con sus miembros y su entorno” (p. 40).
Por su parte, Gan y Triginé (2012), afirman que:

Es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado
por multiples cuestiones: desde las normas internas de
funcionamiento, las condiciones ergondémicas del lugar de trabajo y
equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran
el equipo. Los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacién y satisfaccién de cada persona

con la labor que realiza. (p. 275)
Pavia (2012) menciona que:

El clima laboral de una empresa hace alusion a las percepciones
compartidas por los trabajadores de una empresa con respecto al
trabajo, el lugar donde se desarrollan las actividades laborales, las
relaciones entre trabajadores y todas aquellas normas internas que

marcan el desarrollo del trabajo. (p. 127)
Williams (2013) sostiene que:

Hoy en dia, el clima organizacional es entendido como un reflejo claro
de la vida interna de una empresa u organizacién, es un concepto
dindmico que cambia en funcién de las situaciones organizacionales

asi como de la percepcion que los empleados tienen referente a estas.
(p.28)

Sanchez (2017) sefala lo siguiente:
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El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente laboral que
son percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de la
organizaciéon provocando repercusiones de distinto tipo en su
comportamiento segun el grado de satisfaccion con la tarea
desempefiada. De esta manera, el clima es una variable que interviene
entre el sistema organizacional y el comportamiento de sus miembros
proporcionando retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales y permitiendo

introducir cambios planificados. (p. 35)

a) Caracteristicas del clima organizacional

De acuerdo con Hellriegel (1974) citado por Uribe (2015), las

siguientes caracteristicas del clima organizacional son las siguientes:

- Trata sobre respuestas perceptuales tales como las descripciones
primarias mas que las evaluaciones del ambiente organizacional.

- El grado de inclusividad de los reactivos, escalas y constructos son
a nivel macro, mas que a uno micro.

- Sus unidades de andlisis usualmente son atributos de la
organizacibn o de subsistemas especificos mas que a nivel
individual.

- Finalmente, las percepciones tienen consecuencias potenciales en

el comportamiento.

Segun Martinez (2013), el clima organizacional determina la forma en
que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, etc. y posee las siguientes caracteristicas:

- Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

- Es una configuracion particular de variables situacionales.
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- Sus elementos constitutivos pueden variar, pero el clima puede
seguir siendo el mismo.

- Tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la
cultura puesto que puede cambiar después de una determinada
intervencidén particular.

- Estd determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y
expectativas de personas y por las realidades socioldgicas y
culturales de la organizacion.

- Es un fenémeno l6gicamente exterior al individuo, que puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

- Es un fenémeno légicamente distinto a la tarea y se pueden
observar diferentes climas en lo individuos que efectian una misma
labor.

- Se basa en las caracteristicas de la realidad externa tal como la
percibe el observador.

- Su descripcibn en palabras puede ser complicado, pero sus
resultados se identifican facilmente.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento de las personas.

- Es un determinante directo del comportamiento, ya que actla en

base a las actitudes y expectativas.

Del mismo modo Alcocer (2003) citado por Chambi (2017), afirma que

el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

- El clima organizacional se circunscribe al ambiente laboral.

- Es percibida directa o indirectamente por los colaboradores que se
desempefian en ese contexto ambiental.

- El clima repercute en el comportamiento laboral.

- El clima organizacional funciona como una variable mediadora

entre el sistema organizacional y el comportamiento individual.
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- Las caracteristicas de la organizacibn son relativamente
permanentes en el tiempo, pudiéndose diferenciar entre las
organizaciones, asi como a nivel intraorganizacional.

- El clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi
como los individuos que la componen, conforman un sistema

interdependiente y dinamico.

b) Tipos de Clima Organizacional

Segun Likert (1976) citado por Bordas (2016), define dos tipos de clima
organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones, los cuales se

mencionan a continuacion:

- Clima de tipo autoritario

Sistema |. Autoritarismo explotador: Caracterizado por la falta de
confianza en sus empleados. La alta direccion es quien toma las
decisiones y fija los objetivos. La atmosfera en donde trabajan los
empleados se perciben con miedo, castigos, amenazas, a veces existen
las recompensas. En este tipo de clima no existe una comunicacién entre

la direccion y sus empleados.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista: Caracterizado por la
existencia de una confianza condescendiente entre la direccién y sus
empleados. La mayoria de las decisiones es tomada por la direccién, pero
algunas veces es decidida por areas inferiores. Las recompensas y
castigos son usados como sistema de motivacion. En este tipo de clima

se refleja que existe un ambiente estable y bien estructurado.

- Clima de tipo participativo

Sistema Ill. Consultivo: En este tipo de clima la direccion tiene

confianza con sus empleados. Los subordinados también pueden tomar
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decisiones en los niveles inferiores. Las recompensas y los castigos
ocasionales son siempre utilizados para motivar a sus empleados.
Presenta una atmosfera con bastante dinamica en el que la

administracion se encuentra a base de objetivos por alcanzar.

Sistema IV. Participacidén en grupo: Existe una plena confianza entre
la direccion y sus empleados. La toma de decisiones se encuentra
diseminada e integrada en toda la organizacion. La comunicacion fluye de
manera ascendiente, descendiente y lateral. La motivacién es el elemento
principal en sus trabajadores por medio de la participacion, la implicacion,
establecimiento de objetivos, mejora de métodos de trabajo y por la
evaluacion de rendimiento en funcion a sus objetivos. Existe entre los

supervisores y subordinados, lazos de amistad y confianza.

Por todo ello, se puede deducir que una organizacion que se aproxime
mas al sistema |, correra el riesgo de presentar una mayor probabilidad de
ineficiencia, pésimas condiciones laborales, crisis financieras, entre otros:
sin embargo, mientras mas se aproxime al sistema IV alcanzara una
mayor probabilidad de que exista una alta productividad, rentabilidad y

buenas relaciones laborales.

Por otra parte Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012), establecen que
“el clima se mide a través de las percepciones individuales compartidas,
pero para que exista un determinado nivel (unidad, equipo, departamento,
organizacibn) se necesita algin grado de consenso entre las
percepciones individuales” (p. 124). De acuerdo con los autores existen
tres tipos de clima organizacional, los cuales mencionamos a

continuacion:

- El clima psicolégico

Se puede definir como las percepciones individuales de las

caracteristicas del ambiente del que las personas forman parte,
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concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos
organizacionales mas proximos. Por tanto, la medida del clima es
individual, obtenida habitualmente por medio de las respuestas dadas por
cada sujeto a un cuestionario. La falta de acuerdo en las percepciones de
los miembros de un mismo equipo, unidad, departamento u organizacion,
demostraria que el clima es un atributo individual. Finalmente, los
resultados de diferentes investigaciones sefialan que este tipo de clima
presenta relaciones significativas con las actitudes hacia el trabajo, la
motivacion y el rendimiento, y mas especificamente, que las relaciones
del clima psicolégico con la motivacion y el rendimiento de los

trabajadores se encuentran mediados por las actitudes hacia el trabajo.
- El clima agregado

Es el resultado de promediar las percepciones individuales de los
miembros que pertenecen a un mismo equipo, departamento u
organizacion, acerca de las cuales existe un cierto grado de acuerdo o
consenso, si bien no resulta sencillo establecer qué grado de acuerdo es
necesario para agregar con garantias las percepciones individuales.
Utilizdndose modelos de composicion, para especificar las relaciones
funcionales que existen entre constructos que son operacionalizados en

diferentes niveles de analisis.

- El clima colectivo

Consiste en la identificacion de grupos de miembros de una
organizacién que presentan percepciones similares del ambiente (o, dicho
de otro modo, miembros para quienes las situaciones tienen un
significado comun) por medio de técnicas estadisticas de agrupamiento o
conglomerados. Estos grupos al confirmarse que comparten percepciones
similares que poseen un significado psicosocial, cumplen la condicién

indispensable para agregar con seguridad las puntuaciones individuales.
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c) Importancia del Clima Organizacional

Hoy en dia hablar del clima organizacional se ha convertido en unos
de los temas de suma importancia para las organizaciones, ya que un
ambiente confortable junto con un liderazgo adecuado, ayuda al
colaborador a trabajar de manera Optima logrando el cumplimiento de los

objetivos.

Al respecto, Guillen (2000) citado por Gamarra (2014), menciona que
el clima organizacional se considera importante por las siguientes

razones:

- Permite adquirir informacion sobre las reacciones, disposiciones y
valoraciones de todos sus miembros en relacion con las diferentes
variables que influyen en la organizacion (estructura, supervision,
metodologias, etc.)

- Lograr disponer de toda la informacion sobre las condiciones
laborales.

- Estimular la participacion de sus miembros en las diferentes
actividades del sistema.

- Permite potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion
laboral.

- Permite alcanzar una vision integradora de la organizacion.

Del mismo modo Alcover et al. (2012) mencionan que “el clima juega
un papel importante en la explicacibn de experiencias laborales
subjetivas, como la tension experimentada y la satisfaccion, asi como en

el rendimiento alcanzado” (p.128).

Por otro lado Uribe (2015) afirma que “la importancia del clima
organizacional radica en su efecto que tiene en los trabajadores, en su

conducta y en su desempefio en las organizaciones” (p.44).
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La existencia de un buen clima organizacional es fundamental puesto
que influye en el comportamiento de los colaboradores, en su desempefio
laboral. Por ello las organizaciones deben preocuparse que sus
trabajadores laboren en un ambiente adecuado, que se sientan bien para
que realicen un buen trabajo. De lo contrario, puede derivar en
consecuencias como incremento del ausentismo e impuntualidad de los
trabajadores, aumento de conflictos, alta rotacion de personal, poca

creatividad e innovacion, indisciplina y una baja productividad.
2.2.3. Satisfaccion laboral

El estudio de la satisfaccion en el trabajo tiene su origen en la década
de los 30. Fue Hoppock, quien en 1935 publicé su libro “Job Satisfaction”,
la primera investigacion referente a satisfaccion laboral, mediante el cual
intenté demostrar la importancia de la satisfaccion laboral y su influencia

en la productividad.

Desde ese entonces, el estudio de la satisfaccion laboral ha ido

evolucionando. Cavalcante (2004) menciona lo siguiente:

Desde la década de los 30, se registra un gran interés por la
investigaciéon en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual alcanzé
probablemente su punto maximo en los afios 60... A finales de la década
de los 70, y todavia con una preocupacion empresarial, se observa un
resurgimiento gradual del interés por la tematica, aceptando la perspectiva
de la satisfaccion en el trabajo como una actitud con consecuencias
importantes para el individuo y para la organizacion, como son: el
absentismo y el abandono laboral. A partir de los afios 80, por este tema
empieza a situarse mas con respecto a las relaciones del individuo con la
calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud mental y en las

relaciones entre éste y la familia; con una preocupacion creciente por el
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desarrollo personal del individuo, en un contexto de educacién a lo largo
de la vida. (p. 98)

En la actualidad, la satisfaccion laboral es uno de los temas mas
relevantes en la psicologia del trabajo. Asimismo, en las organizaciones
es notable la necesidad de mantener a los colaboradores con un alto nivel
de satisfaccion laboral, a fin de mantener un buen desempefio en el

trabajo.

A continuacién presentamos las definiciones de satisfaccion laboral

desarrolladas por diferentes autores.

Locke (1976) citado por Arnold y Randall (2012) menciona que la
satisfaccion laboral es “un estado emocional placentero o positivo,
resultado del aprecio por el propio trabajo o por las experiencias de este”
(p. 212).

Por su parte Salazar (2002) citado por Malander (2016) define
satisfaccion laboral como el “conjunto de actitudes positivas que el
trabajador adopta hacia su labor, mientras que la insatisfaccion hace
referencia a las actitudes negativas que van acompafiadas de pérdida de

identificacion psicoldgica y emocional hacia el trabajo” (p. 178).

Newstrom (2011) define la satisfaccion en el trabajo como “un conjunto
de emociones y sentimientos favorables o desfavorables del empleado

hacia su actividad laboral” (p. 218).

Robbins y Judge (2013) sefialan que “cuando se habla de las actitudes
de los empleados, por lo general se hace referencia a la satisfaccion
laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de

trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas” (p. 74).
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Cuando analizamos la satisfaccion laboral estamos describiendo la
actitud que una persona manifiesta hacia su trabajo, lo cual es de suma
importancia para las organizaciones hoy en dia, puesto que lograr una
alta satisfaccion laboral en sus colaboradores deriva en buenos
desempefios laborales y altos niveles de motivacién. Asimismo, la
satisfaccion laboral es un indicador del bienestar psicologico de un

individuo.

a) Modelos tedricos que explican la satisfaccion laboral

Entre las teorias de satisfaccion laboral mas sobresalientes,

encontramos las siguientes:
- Teoria Bifactorial o Motivacion - Higiene

En esta teoria, Frederick Herzberg (1968), propone que hay dos
factores que motivan la conducta de los individuos. Los factores que no
son fuente de satisfaccion las denomina factores higiénicos o extrinsecos
refiriendose al estilo de direccion de la empresa, condiciones de trabajo,
supervision, salario, entre otros. Cuando estos factores son adecuados, la
gente no se siente insatisfecha ni tampoco satisfecha, pero su

inexistencia ocasionaria insatisfaccion.

Los factores que son fuente de satisfaccion, se denominan factores
motivacionales intrinsecos y se refiere e al reconocimiento por los logros
obtenidos, la naturaleza del trabajo en si, el desarrollo personal y

profesional.
- Teoriadeladiscrepancia

Locke (1968) sostiene que la satisfaccidon laboral es el resultado de la
existencia de una congruencia entre los valores y las necesidades

individuales vy, los valores que pueden ser alcanzados a traves del
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desempefio de una funcién. La insatisfaccion se produciria cuando el
resultado de dicha evaluacion le muestra que el trabajo que realiza no
brindara valores laborales y por tanto le es frustrante. Sin embargo, el
autor puntualiza que esta evaluacion es sobre las propias percepciones
por lo que los resultados pueden variar de acorde a las expectativas de
cada persona.

- Teoria de la satisfaccion por facetas

Lawler (1973) sostiene que la satisfaccion laboral es resultado de del
grado de discrepancia entre lo que la persona considera que deberia
recibir y lo que realmente recibe. La cantidad que se deberia recibir
depende la percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo,
de la percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas
y de las caracteristicas del trabajo percibidas. Por otro lado, la percepcion
de la cantidad recibida depende de la percepcién de los resultados de los
otros, y los resultados efectivamente recibidos por el individuo. Al
compararse pueden ocurrir tres situaciones: que reciba lo proporcional a
lo que da (satisfaccion), que reciba menos de lo que da (insatisfaccién) o

gue reciba mas de lo que da (sentimiento de culpa).

- Teoria del procesamiento de la informacion social

Segun el planteamiento de Sclamink (1977), el contexto social determina
el pensamiento, conducta y creencias de las personas ya que las
situaciones y comportamientos del presente y pasado son de gran
influencia en cada individuo, ello permite construir significados diferentes
vistos desde un punto de vista particular ya que el trabajador centra su

atencion en determinada informacion.
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- Teoria de los eventos situacionales

En esta teoria, Quarstein, McAfee y Glassman (1992) sostienen que la
satisfaccion laboral resulta de dos factores: caracteristicas situacionales y
eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales son los aspectos
de trabajo que toda persona toma en cuenta antes de aceptar un trabajo
(salario, oportunidades de desarrollo profesional, comodidad para
trabajar, politicas de la empresa) mientras que los eventos situacionales
son circunstancias que la persona no evalu6 antes de aceptar el trabajo,

sino que ocurren una vez que se inicia a laborar.
- Teoria del ajuste en el trabajo

Dawes (1994) sefiala que cuanta mas correspondencia exista entre las
habilidades de un trabajador con las caracteristicas de la funcién
asignada, entonces, es factible que obtenga una mayor productividad o
rendimiento y al mismo tiempo se sienta realizado por el desarrollo de su

trabajo.

De igual forma, cuanto mas se relacione los refuerzos (premios) de la
funcion o la organizacion con las expectativas del trabajador es mas
probable que experimente mayor satisfaccion laboral. ElI grado
satisfaccion e insatisfaccibn determinan no solo la permanencia del
trabajador sino también que éste tenga éxito en su vida personal y
profesional, si logramos esto el trabajador desempefiara su labor con
mayor eficiencia y trasmitira a sus colegas la pasion con la que realiza sus

funciones.

b) Factores que favorecen la satisfaccion laboral

De acuerdo con Fernandez-Rios (1999) citado por Espaderos (2016)

los factores que contribuyen en la satisfaccion laboral son los siguientes:
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Retribucion econdémica: Es la compensacion (salario y beneficios
socioeconémicos) que los empleados reciben a cambio de su labor,
lo cual contribuye con la satisfaccion de las necesidades esenciales

del trabajador y su familia.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Es decir los factores
gue estan presentes en el area donde el trabajador realiza
habitualmente su labor: iluminacién, nivel de ruido, temperatura,

espacio de trabajo, orden y limpieza.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Hace referencia
a la garantia que brinda la empresa u organizacion a su trabajador

de que éste permanezca en su puesto de trabajo.

Relaciones con los compaferos de trabajo: Se refiere a las
interacciones que existe entre las personas que laboran en una
misma dependencia o diferentes unidades dentro de una misma

organizacion.

Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposicion de los
colaboradores para el cumplimiento de las decisiones y procesos
que propongan los supervisores y gerentes de la organizacion.

Reconocimiento por parte de los demas: Es el proceso mediante
el cual otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud
que tiene para realizar su tarea. Este puede provenir de sus
compaferos de trabajo, su supervisor o la alta gerencia de la

organizacion.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo:

Hace referencia al apoyo y estimulo que sienten los trabajadores
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de su organizacibn a favor de su crecimiento personal y
profesional, mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y

de promocion.

c) Importancia de la satisfaccion laboral
Arnold y Randall (2012) sostienen que:

La satisfaccion laboral es importante por dos razones fundamentales.
Primera, es un indicador del bienestar psicolégico o de la salud mental
del individuo... Por ello, los psicologos y otros a quienes preocupa el
bienestar de los individuos estan dispuestos a garantizar que se logre
alta satisfaccion laboral. Segunda, a menudo se supone que la
satisfaccion laboral lleva a la motivacion y al buen desempefio en el
trabajo. (p. 212)

Chiang, GOmez y Salazar (2014) afirman que “la satisfaccion laboral es
importante en cualquier tipo de trabajo, no sélo en términos del bienestar
deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también en

términos de productividad y calidad” (p. 66)

La satisfaccion laboral tiene una gran importancia en las
organizaciones puesto que contribuye al bienestar que los colaboradores
experimentan en su trabajo, lo cual deriva que los colaborares sean
eficientes, eficaces, tengan un mayor desempefio y trabajen en pos de
lograr los objetivos trazados. Asimismo, estimula la creatividad y la

motivacion para realizar un trabajo de calidad.
2.2.4. Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41

La presente investigacion se realizo en la I.E. Presentacion de Maria
N° 41, el cual es un colegio publico de gestion privada por convenio, que

fue fundado el 04 de abril del afilo de 1964 por las Hermanas de la
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Congregacion Presentacion de Maria, quienes tienen como objetivos

principales la evangelizacion y la educacion.

La institucion educativa se encuentra ubicada en la Av. Canada N° 95
Urb. El Parral, distrito de Comas. El nivel educativo que atiende es el nivel
secundaria, presenta dos turnos de enseflanza (mafana y tarde) y su

poblacién estudiantil esta conformada por estudiantes mujeres.

Entre las principales fortalezas de la Institucion educativa, ademas de
una clara orientacion hacia la formacion en valores, destaca la formacion
técnica, ya que durante los cinco afios de educacion secundaria se
capacita a las alumnas en una de las seis especialidades que brinda:
confeccion textil, tejido, cocina, jugueteria, ceramica y operacion de

computadoras.

En sus 54 afios de trayectoria educativa, la institucién ha alcanzado
importantes logros en los diferentes campos del quehacer académico,
cultural, artistico, deportivo, etc.; constituyéndose en una de las

instituciones educativas de mayor presencia y prestigio de Lima Norte.
a) Vision
La vision de la I.E. Presentacién de Maria N° 41 es la siguiente:

En el 2021 Presentacion de Maria sera una institucion lider, de calidad
y acreditada a nivel nacional, promoviendo mujeres emprendedoras,
innovadoras e integradas con Dios y con nuestra comunidad, desde la

experiencia del carisma Presentino, orientada por la luz del Evangelio.

Seremos una escuela en Pastoral que integra la formacion humana y
cristiana, a traves del Evangelio animando y acompafnando el proceso de

fe de la comunidad educativa; segun la pedagogia de Maria Rivier.
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Nos convertiremos en coprotagonistas y corresponsables de la
creacion, cuidando y preservando el medio ambiente y la salud, con una
vision de desarrollo sostenible y de apertura al mundo globalizado a
través de proyectos innovadores y productivos que nos permitira formar

lideres comprometidos en la transformacion de la sociedad.
b) Misidn
La misién de la I.E. Presentacion de Maria N° 41 es la siguiente:

Somos una Institucion educativa publica de gestidon privada por
convenio, de confesion catolica, de nivel secundaria, flexiva, moderna y
participativa; acogemos de preferencia a los mas pobres y menos
favorecidos, brindandoles una particular atencion en fidelidad a nuestros
origenes segun el espiritu de Maria Rivier; con personal

capacitado, comprometido con los principios y valores institucionales.

Brindamos una formacion integral, humanista y técnica de la mano con
la ciencia y tecnologia, impregnada por el anuncio de Jesucristo mediante

la promocion de los valores evangélicos.

Forjando estudiantes lideres, competente, innovadoras, creativas y
protagonista de su propia historia, que correspondan a los retos de

nuestros tiempos.
c) Valores institucionales

La LLE. Presentacion de Maria N° 41 tiene los siguientes valores

institucionales:

- La compasidén: Sentimiento que permite ponernos en la situacion
del otro para experimentar sus vivencias personales y compartirlas

a través de acciones concretas.
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El respeto: Significa mostrar aprecio por el valor de alguien o de
algo, incluyendo el honor y la estima. Esto incluye el respeto por
uno mismo, respeto por los derechos y la dignidad de todas las

personas y el respeto por el medio ambiente que sustenta la vida.

- La honestidad: Se refiere a una faceta del caracter moral y
atributos positivos y virtuosos tales como la integridad, veracidad y

sinceridad, junto con la ausencia de la mentira, el engafio o robo.

La tolerancia: Una actitud justa, objetiva y permisiva hacia
aguellos cuyas opiniones, practicas, raza, religion, nacionalidad,

etc., difieren de los propios.

La responsabilidad: Un deber u obligacion de realizar
satisfactoriamente por completar una tarea (asignado por alguien,
creados por la propia promesa o0 circunstancias) que hay que

cumplir, y que tiene una pena consiguiente al fracaso.

La justicia: Como valor, es el principio moral de cada persona que

decide vivir dando a cada quien lo que le corresponde o pertenece.

d) Principios Presentinos
La I.E. Presentacién de Maria N° 41 tiene los siguientes principios:

- La formacion integral de calidad humana, cristiana, cultural y social

para el servicio responsable a la familia.
- El Evangelio de Jesucristo como centro que impregna toda la vida

de cada miembro de la comunidad de nuestra Institucion y que crea

un clima de fe y de alegre servicio en una comunion fraterna.
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- La Virgen Maria en su misterio de la Presentacion en el Templo es
nuestro modelo de vida y de actitudes, que nos ensefia a vivir el

misterio de Dios en nuestras vidas.

- La humildad es el fundamento de nuestra conducta, nuestras
miradas palabras y gestos. Todo debe ser humilde en nosotros
para llevarnos a conocer y reconocer nuestras cualidades y

nuestras debilidades y ponerlas al servicio de los demas.

- La compasion de Cristo, como el motor para la predileccion por los
pobres, nos lleva a acoger preferentemente a las menos

favorecidas con misericordia y ternura a ejemplo de Maria Rivier.

- La Fe, la fraternidad, la compasion y la honestidad son la base de

nuestras acciones en nuestra Institucion.

e) Objetivos
Los objetivos de la I.E. Presentacion de Maria N° 41 son:

- Objetivo pedagédgico: Potenciar las capacidades de aprender a
pensar y aprender a aprender en nuestros estudiantes, bajo la

meditacién del docente, renovando la propuesta curricular.

- Objetivo administrativo: Mejorar la gestion administrativa
contando con la participaciobn concertada de los diferentes

estamentos de la institucién, bajo el liderazgo del equipo directivo.

- Objetivo institucional: Interiorizar y vivenciar la espiritualidad y
pedagogia de la Hna. Maria Rivier propiciando un clima
institucional favorable, mediante la practica del respeto,

responsabilidad y tolerancia.
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f) Organigrama

FiguraN° 2.1
ORGANIGRAMA PROPUESTO PARA LA |.E. PRESENTACION DE MARIA N° 41

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Marco conceptual

a) Dimensiones de liderazgo transformacional

Para el desarrollo de la presente investigacion se eligi6 como
dimensiones de liderazgo transformacional, las establecidas por los
autores Bass y Avolio (2006) citados por Bracho y Garcia (2013), las

mismas que se definen a continuacion:

- Consideracion individual: Es la capacidad que tiene el lider para
prestar atenciéon y apoyo a las necesidades de cada uno de sus
seguidores. Asimismo, implica ser un lider empatico, que emplea la
escucha activa, que mantiene siempre abierta la comunicacion y

hace que sus seguidores se sientan valorados.

- Estimulacién intelectual: Es la capacidad del lider para fomentar
en sus seguidores la creatividad, el libre pensamiento, el
razonamiento, la comprension, a fin de lograr que piensen de
manera innovadora y aporten nuevos puntos de vista y soluciones

creativas para abordar los problemas.

- Motivacion/inspiracion o motivacién inspiracional: Es la
capacidad que tiene el lider para crear y comunicar una vision
atractiva y estimulante para sus seguidores. Asimismo, transmitir a
través de su ejemplo, optimismo, entusiasmo, espiritu de equipo, lo
gue permite obtener seguidores involucrados y comprometidos con

una vision compartida.

- Influencia idealizada: Es la capacidad que tiene el lider para
transmitir entusiasmo, confianza, respeto y lograr que sus
seguidores se identifiguen con él. Asimismo, implica tener elevados

niveles de ética y moral en su conducta, se convierte en un modelo
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a seguir por parte de sus seguidores, quienes lo admiran y asumen

sus valores y principios en su actuar.

- Tolerancia psicoldgica: Se refiere al uso del sentido del humor
para indicar equivocaciones, clarificar puntos de vista, generar
ambientes agradables que ayuden al manejo de momentos dificiles
y faciliten la resoluciéon de conflictos. Asimismo, se refiere a la
capacidad del lider para estimular a sus seguidores a tolerar los

errores de los deméds y utilizar los propios para mejorar.

b) Dimensiones de clima organizacional

En cuanto a las dimensiones de clima organizacional, se considero las
establecidas por Berrocal (2006) citado por Morocho (2010), las cuales se

definen a continuacion:

- ldentidad institucional: Es el grado de pertenencia
y orgullo procedente de la vinculacion con la organizacién. También
es el sentimiento de compromiso y la responsabilidad con las

respectivas actividades y objetivos organizacionales.

- Dinamica institucional: grado de claridad de la alta direccion
sobre el futuro de la organizacion, medida en que el trabajo que se
realiza es acorde con la vision, grado en que los lideres apoyan,
estimulan y dan participaciéon a sus colaboradores. Asimismo, se
refiere al grado del cumplimiento de las normas, reglamentos y

deberes establecidos en la organizacion.

- Relaciones interpersonales: Es el grado de cooperacion entre los
miembros de una organizacion, existencia de una convivencia
armoniosa y de buenas relaciones, caracterizadas por ser

respetuosas y consideradas.
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c) Dimensiones de satisfaccion laboral

Para efectos de la presente investigacion, se considerd cuatro de las
dimensiones de satisfaccion laboral, establecidas por Anaya y Suérez
(2007) las cuales son definidas a continuacion:

- Disefio del trabajo: Se refiere a la participacion del docente en la
determinacién de objetivos y tareas relativos a su puesto de
trabajo, asimismo a la participacibn en programas de
perfeccionamiento y el hecho de contar con los recursos

necesarios para realizar su labor de forma eficaz.

- Condiciones de vida asociadas al trabajo: Se refiere a las
facilidades temporales y espaciales que el trabajo permite y a las

condiciones de seguridad laboral.

- Realizacion personal: Es considerar la vision del trabajo como
algo valioso y adecuado para el desarrollo personal. Asimismo, se
refiere al sentimiento de adecuacion entre cualidades personales y

las caracteristicas del trabajo (ajuste persona-trabajo).

- Salario: Se refiere a las recompensas dinerarias obtenidas por el

trabajo realizado.

2.4. Definicion de términos basicos

- Autorrealizacion: Es el logro de las aspiraciones personales por
medios propios, asi como la satisfaccion y orgullo que se siente por
ello.

- Coach: Significa entrenador, es aquella persona que ayuda a los

demas a mejorar, a descubrir sus propios recursos y utilizar su
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potencial personal y profesional para alcanzar sus objetivos por si

mismo.

Comunicacion efectiva: Se refiere a la transmision de mensajes
con claridad entre un emisor y un receptor, sin que se genere

confusion o malas interpretaciones.

Efectividad: Es la capacidad de ser eficiente y eficaz en el logro de

los objetivos trazados.

Eficaciaz: Es la capacidad de alcanzar los objetivos,

independientemente del uso de recursos que se empleen para ello.

Eficiencia: Es la capacidad de utilizar de manera Optima los
recursos organizacionales (econdémicos, materiales, tiempo,
personas, etc.), a fin de lograr la mejor relacion posible entre los

recursos empleados y los resultado obtenidos.

Empatia: Es la habilidad para percibir y comprender los
sentimientos y emociones de otro individuo. Es ponerse en el lugar

de otra persona para poder comprender su punto de vista.

Ergonomia: Es el conjunto de conocimientos cientificos aplicados
para que el ambiente de trabajo, las maquinas, las herramientas,
etc. se adecuen a las caracteristicas fisicas y psicolégicas del
trabajador, optimizando su eficacia y bienestar.

Escucha activa: Es la habilidad de escuchar con atencién lo que
otra persona esta diciendo, con el fin de comprender
adecuadamente el mensaje que esta transmitiendo, asi como lo

gue siente y piensa.

53



Feedback: Llamado también retroalimentacion, es aquella
respuesta mediante la cual se reciben informaciones, comentarios
0 sugerencias, luego de haber emitido un mensaje o realizado

alguna accion.

Sinergia: Es la colaboracion que prestan todos los miembros de un
equipo para el logro de objetivos, consiguiendo de esa manera un

resultado mayor al que habrian conseguido por separado.
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CAPITULO IlI
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Hi: “Existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 2018”

Ho: “No existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

HE:: “La motivacion inspiracional del director se relaciona de forma

positiva con el clima organizacional’

HEo: “La motivacion inspiracional del director no se relaciona de forma

positiva con el clima organizacional”

HE2: “Existe relacion positiva entre la consideracion individual del director
y la satisfaccion laboral de los docentes”

HEo: “No existe relacion positiva entre la consideracion individual del
director y la satisfaccion laboral de los docentes”

HEs: “El disefio del trabajo se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional”
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HEo: “El disefio del trabajo no se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional”

HE4: “Existe

relacion positiva entre

satisfaccion laboral de los docentes”

la dinamica

institucional y la

HEo: “No existe relacion positiva entre la dinamica institucional y la

satisfaccion laboral de los docentes”

3.2.0peracionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
El director se interesa en
conocer mis necesidades.
Atencion
personal e El director me trata como
. ., individualizada persona individual y no
Consideracion .
L solo como miembro de un
individual
grupo.
Contribucion en El director contribuye al
el desarrollo de desarrollo de mis
las capacidades capacidades.
Resolucién El director fomenta la
creativa de los resolucion creativa de los
Liderazgo problemas problemas.
transformacional . .
El director estimula a
Estimulacién reflexionar sobre cémo
intelectual L puede mejorar su trabajo.
Generacion de
ideas creativas e . .
innovadoras El director gstlmula a
desarrollar ideas
innovadoras en el trabajo
diario.
Transmision de
entusiasmo para El director entusiasma para
L trabajar de ;
Motivacion . trabajar de manera
e manera conjunta :
inspiracional conjunta en el logro de los

en el logro de los
objetivos
institucionales

objetivos institucionales.
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Desarrollo de
sentido de
identidad con la
institucion

El director contribuye a
desarrollar en mi un fuerte
sentido de identidad con la
institucion educativa.

Inspiracion de

El director inspira respeto
por su forma de actuar.

confianza'y
respeto El director transmite
confianza a los demas.
Influencia
idealizada El director considera los
Conducta moral .
- aspectos morales y éticos
y ética 7
en la toma de decisiones.
. El director es un modelo a
Modelo a seguir . .
seguir para los demas.
Tolerancia a los El director es tolerante con
errores los errores de los demas.
Aprovechamiento El director nos ayuda sacar
de los errores provecho de los errores
. ara aprender ara aprender de ellos
Vielstial i) Fnejorae g &e'orapr !
Psicolégica jorar.
El director utiliza el sentido
. del humor para generar
Sentido del . P g
ambientes agradables que
humor . .,
faciliten la resolucién de
conflictos.
. Me siento a gusto de
Sentimiento  de ertenecer ag esta
pertenencia pertenec .
. institucion educativa.
Identidad
institucional Participacion .- ;

. Participo activamente en
activa en las las actividades de la
actividades de la institucion educativa

Clima institucion :

organizacional Trabajo realizado : ;
El trabajo que se viene
acorde con la .

vision realizando es acorde con

la visién institucional.

Dinamica institucional avisio stituciona

institucional

Reconocimiento
por parte de los
superiores

Se reconoce mi trabajo
cuando tengo un
desempefio sobresaliente.
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Cumplimiento de
lo establecido en
los documentos
e instrumentos

Considero que se cumple
con lo establecido en los

documentos e
instrumentos de gestion
institucional (Manual de

organizacion y funciones,

de gestion i
institucional Plan anual Qe trabajo,
Reglamento interno de
trabajo y demas).
Existe un gran espiritu de
Espiritu de cooperacion  entre  los

cooperacion

miembros de la institucion
educativa.

Considero que soy tratado
con amabilidad y respeto.

Satisfaccion
laboral

. . Mis opiniones ylo
Relaciones Relaciones sugerencias son
interpersonales | respetuosas y esgucha das
consideradas '
Tengo buenas relaciones
con mis compaferos de
trabajo.
. . Considero que existe un
Convivencia ambiente armonioso de
armoniosa .
trabajo.
Participacion en -
RS Participo en la
la determinacion S
o determinacion de los
de objetivos g . !
. objetivos relativos a mi
relativos al .
) puesto de trabajo.
puesto de trabajo
Recibo de la institucion
Disefio del S capacitacion permanente
n Participacion en .
trabajo para mejorar el

capacitaciones

desemperfio en mis
funciones.

Recursos
necesarios para
la realizaciéon de
los trabajos

Me otorgan los recursos
necesarios para realizar mi
trabajo.

Condiciones de
vida
asociadas al
trabajo

Disposicion  de
suficiente tiempo
libre

Dispongo de suficiente
tiempo libre para realizar
otras actividades.
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Adecuada
seguridad e
higiene en el
trabajo

Realizo mi labor bajo las
normas de seguridad vy
salud en el trabajo.

Existe un adecuado
ambiente fisico en el
trabajo (iluminacién, nivel
de ruido, temperatura,
especio de trabajo, etc.).

Realizacion  de
un trabajo acorde
con las
habilidades y
talentos

Siento que el trabajo que
realizo es acorde con mis
habilidades y talentos.

Motivacién de

Realizacion . Siento motivacién de hacer
hacer un trabajo . .
personal . un trabajo de calidad.
de calidad
Sentimiento  de
gque se esta . .
. Siento que realizo un
realizando un o
! trabajo importante.
trabajo
importante
Remuneracion . Considero que hay equidad
Salario en la remuneracion recibida

justa

por el trabajo realizado.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo y disefio de la investigacion

Segun la finalidad de la investigacion, es de tipo aplicada. Carrasco
(2005) sostiene que este tipo de investigacion “se distingue por tener
propasitos practicos inmediatos bien definidos, es decir se investiga para
actuar, transformar, modificar o producir cambios en un determinado

sector de la realidad” (p. 43).

Segun el alcance de la investigacion es correlacional puesto que se
buscé conocer, analizar la relacion entre las variables liderazgo
transformacional, clima organizacional y satisfaccion laboral. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) senalan que “este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacidén que exista entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto

en particular” (p. 93).

Asimismo, la presente investigacion es descriptiva. Carrasco (2005)
indica que este tipo de estudio “nos dice y refiere sobre caracteristicas,
cualidades internas y externas, propiedades y rasgos esenciales de los
hechos y fenbmenos de la realidad, en un momento y tiempo histérico
concreto y determinado” (p. 42). En nuestro estudio, a partir de la
recoleccion de datos, se describid la situacion de cada variable de estudio
en la institucion educativa para finalmente analizarlas e interpretarlas,
caracterizando el nivel de liderazgo transformacional del director, el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes.

El disefio de la investigacion es no experimental de tipo transversal.
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Es no experimental puesto que el

estudio se

realiz6 sin

la

manipulacion de las variables. Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014)

(2014) lo definen como “estudios que se realizan sin la manipulacion

deliberada de variables y en los que solo se observan los fenbmenos en

su ambiente natural para analizarlos” (p. 152).

Es transversal, porque se recolectaron los datos en un momento dnico.

Al respecto, Carrasco (2005) sostiene que “este disefio se utiliza para

realizar estudios de investigacion de hechos y fendmenos en un momento

determinado del tiempo” (p. 72).

4.2.Poblacién y muestra

4.2.1. Poblacion

La poblacion del estudio esta conformada por 64 docentes, es decir el

total de docentes que laboran en la Institucion Educativa Presentacion de

Maria N° 41. Las caracteristicas que presentan son las siguientes:

TABLAN® 4.1
CANTIDAD DE DOCENTES SEGUN SU SEXO
SEXO N°
FEMENINO 56
MASCULINO 8
TOTAL 64

Fuente: Elaboracion propia

TABL,A N° 4. 2 )

CANTIDAD DE DOCENTES SEGUN SU CONDICION LABORAL
CONDICION LABORAL N°
NOMBRADO 29
CONTRATADO 35
TOTAL 64

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 4.3 3
CANTIDAD DE DOCENTES SEGUN SU TURNO DE ENSENANZA

TURNO DE ENSENANZA N°
MANANA 23
TARDE 18
AMBOS 23
TOTAL 64

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 4.4
CANTIDAD DE DOCENTES SEGUN SU TIEMPO DE LABOR EN LA

INSTITUCION

TIEMPO DE LABOR N°

MENOS DE 1 ANO 17

ENTRE 1Y 5 ANOS 15

MAS DE 5 ANOS 32

TOTAL 64

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2. Muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se emple6 la férmula
correspondiente cuando se tiene una poblacién finita, es decir se conoce

el total de la poblacién como en este caso.

B Z?XpXqxN
T E2x(N—-1)+Z%2xpxq

n

Donde:

n= Tamafo de la muestra

Z= Nivel de confianza, para este caso se utiliza al 99% y tiene un valor
de 2,58

p= Probabilidad de éxito (50%)

g= Probabilidad de fracaso (50%)

E= Error maximo aceptable (1%)
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N= Tamafio de la poblacion

B 2,582 % 0,5 % 0,5 X 64
"= 0,012x (64—1) + 2582 %05 %05

106,5024
1,6704

n = 63,7586207

De acuerdo al resultado obtenido, el tamafio de la muestra es igual al

tamafo de la poblacion, es decir 64 docentes.

4.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de lainformacion

4.3.1. Técnica

Las técnicas empleadas para la recoleccion de datos fueron la

encuesta y la entrevista.

4.3.2. Instrumentos

Se emple6é como instrumentos el cuestionario y la guia de entrevista. A

continuacion se detallan cada uno de ellos.
a) Cuestionario
Ficha técnica:

- Nombre: Cuestionario sobre liderazgo transformacional del

director, clima organizacional y satisfaccion laboral
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Autores: Vivian Kristel Alba Banda, Wendy Gina Ccoicca Charqui
y Lucero Yarseft Gil Diaz

Afio de publicacion: 2018

Procedencia: Lima — Peru

Objetivo del instrumento: Evaluar e identificar el nivel del
liderazgo transformacional del director, clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Presentacion de Maria N° 41, 2018

Tipo de administracion: Individual

Duracion: De 10 a 20 minutos

Sujetos de aplicaciéon: Docentes de la |.LE. Presentacion de Maria
N° 41

Contenido: El cuestionario esta conformado por 35 items, de los
cuales 15 corresponden a la variable liderazgo transformacional, 10
a la variable clima organizacional y 10 a la variable satisfaccion
laboral (véase Tabla 4.5).

Las alternativas de respuesta son: Nunca = 1, Pocas veces = 2, A
veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre =5

) Tabla N° 4.5
DISTRIBUCION DE ITEMS POR VARIABLES Y DIMENSIONES
VARIABLE DIMENSION ITEMS
Consideracion individual 1,4,7
. Estimulacién intelectual 10, 13, 16
Liderazgo —
transformacional Motlvamop |_nsp|r§10|onal 18, 20
Influencia idealizada 22,24, 26, 28
Tolerancia psicolégica 30, 32, 34
Identidad institucional 2,5
Clima organizacional Dinamica institucional 8,11, 14

Relaciones interpersonales | 17, 21, 25, 29, 35

Disefio del trabajo 3,6,9

Condiciones de vida

Satisfaccion laboral asociadas al trabajo 12,15,19
Realizacion personal 23,27, 31
Salario 33

Fuente: Elaboracion propia
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- Calificacion: Se califica cada uno de los cuestionarios aplicados,
sumando y colocando el puntaje por cada dimensién y variable. De
acuerdo al valor obtenido se ubica en el rango que corresponde y
se le asigna el nivel correspondiente (deficiente, bajo, medio o
alto), tal como se muestra en las tabla 4.6, tabla 4.7 de la pagina 66
y tabla 4.8 de la pagina 67 .

Tabla N° 4.6
NIVELES Y RANGOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Variables y sus Niveles y rangos
dimensiones Deficiente Bajo Medio Alto
Liderazgo transformacional 15-30 31-45 ] 46-60 | 61-75
Consideracion individual 3-6 7-9 10-12 | 13 -15

Estimulacion intelectual 10-12 | 13 -15

Motivacién inspiracional 7-8 9-10

Influencia idealizada

(2 e cd =N o))

7-9
5-6
9-12 [ 13-16 | 17-20
7-9 10-12 | 13 -15

WA IN|W

Tolerancia psicoldgica

Fuente: Elaboracion propia

Es preciso indicar que para la elaboracién de los rangos de la variable
liderazgo transformacional y sus dimensiones fue necesario primero hallar
el puntaje maximo y minimo que podrian tener en base a la suma de las
respuestas de sus respectivos items. En el caso de la variable liderazgo
transformacional, si los docentes hubieran calificado con 5 cada uno de
los 15 items que corresponden a esta variable, el puntaje maximo que
tendria seria 75, puesto que 15x5=75. En el caso del puntaje minimo
seria 15x1=15.

Luego se procedié a restar el puntaje maximo con el minimo, cuyo
resultado se dividié entre 4 que es la cantidad de niveles (deficiente, bajo,
medio y alto) para poder calcular la amplitud de los rangos. Por lo tanto,
en este caso el puntaje maximo menos el minimo seria 75-15=60. Luego
60+4=15 por lo tanto, a partir de ese resultado se pudo establecer la

amplitud de cada uno de los rangos para cada nivel. Para el primer nivel
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de liderazgo transformacional se consideré una amplitud de 15 (Nivel
deficiente: 15-30) y para sus siguientes tres niveles se considero rangos
con una amplitud de 14 (Nivel bajo: 31-45, nivel medio: 46-60, nivel alto:
61-75).

Con el mismo procedimiento se hallaron los rangos de cada nivel de

las dimensiones de liderazgo transformacional.

Tabla N° 4.7
NIVELES Y RANGOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
Variables y sus Niveles y rangos
dimensiones Deficiente Bajo Medio Alto
Clima organizacional 10 - 20 21-30 | 31-40 | 41-50
Identidad institucional 2-4 5-6 7-8 9-10
Dinadmica institucional 3-6 7-9 10-12 | 13-15
Relaciones interpersonales 5-10 11-15| 16-20 | 21-25

Fuente: Elaboracion propia

De igual manera para elaboracion de los rangos de la variable clima
organizacional y sus dimensiones fue necesario primero hallar el puntaje
maximo y minimo que podrian tener en base a la suma de las respuestas
de sus respectivos items. Para el caso de la variable clima organizacional,
si los docentes hubieran calificado con 5 cada uno de los 10 items que
corresponden a esta variable, el puntaje maximo que tendria seria 50,

puesto que 10x5=50. En el caso del puntaje minimo seria 10x1=10.

Luego se procedioé a restar el puntaje maximo con el minimo, cuyo
resultado se dividio entre 4 que es la cantidad de niveles (deficiente, bajo,
medio y alto) para poder calcular la amplitud de los rangos. Por lo tanto,
en este caso el puntaje maximo menos el minimo seria 50-10=40. Luego
40+4=10 por lo tanto, a partir de ese resultado se pudo establecer la
amplitud de cada uno de los rangos para cada nivel. Para el primer nivel
de clima organizacional se consideré una amplitud de 10 (nivel deficiente:
10-20) y para sus siguientes tres niveles se consideré rangos con una
amplitud de 9 (nivel bajo: 21-30, nivel medio: 31-40, nivel alto: 41-50).
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Con el mismo procedimiento se hallaron los rangos de cada nivel de

las dimensiones de clima organizacional.

Tabla N° 4.8 )
NIVELES Y RANGOS DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Variables y sus Niveles y rangos
dimensiones Deficiente Bajo Medio Alto
Satisfaccion laboral 10 - 20 21-30 | 31-40 | 41-50
Disefio del trabajo 3-6 7-9 10-12 | 13 -15

Condiciones de vida
asociadas al trabajo

7-9 10-12 | 13 -15

Realizacion personal 7-9 10-12 | 13 -15

RlWw| W
1
NI O

Salario 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia

Para elaboracion de los rangos de la variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones se siguidé el mismo procedimiento anteriormente indicado, es
decir se hall6 el puntaje maximo y minimo que podrian tener en base a la
suma de las respuestas de sus respectivos items. En el caso de la
variable satisfaccion laboral, si los docentes hubieran calificado con 5
cada uno de los 10 items que corresponden a esta variable, el puntaje
maximo que tendria seria 50, puesto que 10x5=50. En el caso del puntaje

minimo seria 10x1=10.

Luego se procedié a restar el puntaje maximo con el minimo, cuyo
resultado se dividio entre 4 que es la cantidad de niveles (deficiente, bajo,
medio y alto) para poder calcular la amplitud de los rangos. Por lo tanto,
en este caso el puntaje maximo menos el minimo seria 50-10=40. Luego
40+4=10 por lo tanto, a partir de ese resultado se pudo establecer la
amplitud de cada uno de los rangos para cada nivel. Para el primer nivel
de clima organizacional se consideré una amplitud de 10 (nivel deficiente:
10-20) y para sus siguientes tres niveles se considerd rangos con una
amplitud de 9 (nivel bajo: 21-30, nivel medio: 31-40, nivel alto: 41-50).
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Con el mismo procedimiento se hallaron los rangos de cada nivel de

las dimensiones de satisfaccion laboral.

Validez y confiabilidad del cuestionario

Se aplico la validez de contenido del cuestionario a través del juicio de
tres expertos, quienes indicaron la aplicabilidad del mismo. Para la
confiabilidad se aplicé una prueba piloto a 10 docentes de la I.E.
Presentacion de Maria N° 41 y se calculé mediante el coeficiente de Alfa
de Cronbach, utilizando el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales
(SPSS).

~ TablaN°®4.9
VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
N° Experto Resultado
Experto 1 Dr. Hernan Avila Morales Aplicable
Experto 2 Dr. Edgar Eslava Arnao Aplicable
Experto 3 Mg. Edward Celis Castillo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la validacion, una vez levantadas las observaciones
indicadas por los expertos, dieron su conformidad para la aplicabilidad del
instrumento. De esta manera se demostr6 la validez de contenido del

cuestionario.

Tabla N° 4.10
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
Alfa de Cronbach N de elementos
0,963 35

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la Tabla N° 4.10, el resultado obtenido del coeficiente de
Alfa de Cronbach fue 0,963, demostrandose una alta confiabilidad del

instrumento.
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b) Guia de entrevista

El segundo instrumento empleado fue la guia de entrevista de tipo

estructurada. Se elaboraron dos guias, una para aplicar a los docentes y

otra, al director.

La guia de entrevista a los docentes, estuvo conformada por 12
preguntas abiertas, referentes a las dimensiones de cada variable.
Se aplico este instrumento a 10 docentes (9 mujeres y 1 varén) de
la I.E. Presentacion de Maria y la duracion por entrevista fue de 10
a 30 minutos.

El objetivo de la entrevista fue recoger la opinion del personal
docente sobre el liderazgo transformacional del director, clima

organizacional y satisfaccion laboral en la institucion educativa.

La guia de entrevista al director, estuvo conformada por 8
preguntas abiertas, referentes a cada una de las variables. Se
aplicé este instrumento al director dela I.E. Presentacion de Maria y
la duracion de la entrevista fue de 10 minutos aproximadamente.

El objetivo de la entrevista fue recoger la opinién del director sobre
el liderazgo transformacional, su percepcion general del clima

organizacional y satisfaccién laboral de los docentes.

4.3.3. Andlisis y procesamiento de datos

Una vez aplicado el cuestionario, se procedié a la tabulacion de los

datos y el andlisis estadistico correspondiente a través del Paquete

Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) y Microsoft Excel.

En la parte de la estadistica descriptiva se crearon tablas de

frecuencias, graficos circulares y de barras para una mejor interpretacion

de los resultados.

Por otro lado, en cuanto a la estadistica inferencial se empled el

coeficiente de correlacion de Spearman para evaluar la correlacion entre

las variables y a su vez, evaluar las hipotesis planteadas.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1.Resultados descriptivos

5.1.1. Variable liderazgo transformacional

Tabla N° 5.1
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR
. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje .
valido acumulado
Medio 31 48,4 48,4 48,4
Alto 18 28,1 28,1 76,6
Vélidos Bajo 11 17,2 17,2 93,8
Deficiente 4 6,3 6,3 100,0
Total 64 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Figura N° 5.1

NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR

B Medio

E Alto

COBajo [l Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
Analisis:
En la tabla 5.1 y la figura 5.1, se puede observar que el 48,4% de los
docentes encuestados manifestd que el director tiene un nivel medio de
liderazgo transformacional, el 28,1 % indicé un nivel alto, el 17,2%

respondié un nivel bajo y el 6,3% restante, un nivel deficiente.
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Tabla N° 5.2
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
SEXO DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo Deficiente Total

Sexo | f | % |f| % |[f| % |f| % | f | %

Femenino | 14 25 (27482 (11| 196 |4 | 71 56 | 100

Masculino| 4 50 4 50 0 0 0 0 8 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.2
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
SEXO DE LOS DOCENTES

60%
50% 50%  48.29% 50%

40%
30% -
20%

10%
00% —
Alto Medio Bajo Deficiente

19 6% ® Femenino

Porcentaje

7.1% m Masculino

Nivel de liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:
En la tabla 5.2 y la figura 5.2, se muestra que del total de las docentes
mujeres encuestadas, el 48,2% manifestd que el director tiene un nivel

medio de liderazgo transformacional, el 25% indic6 un nivel alto, el 19,6%

respondié un nivel bajo y el 7,1% restante, un nivel deficiente.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes varones
encuestados, el 50% manifestd que el director tiene un nivel alto de
liderazgo transformacional mientras que el 50% restante indicé un nivel

medio.
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Tabla N° 5.3
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN LA
CONDICION LABORAL DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo |Deficiente| Total

Condici6
laboral fl % |f| % |[f| % |f| % | f | %

Nombrado/a 31103 |13|44,8 (10| 3455| 3 | 10,3 | 29 |100

Contratado/a 15|429118|514 |1 | 29 | 1 2,9 | 35100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.3
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN LA
CONDICION LABORAL DE LOS DOCENTES

60% 51.4%
50% -
40%
30%
20%
10%
00%

34.5%

® Nombrado/a

10.3¢9 10.3%

2.9% EHWO

Alto Medio Bajo Deficiente

m Contratado/a

Porcentaje

Nivel de liderazgo transformacional

Fuente: Flahoracién nronia

Andlisis:

En la tabla 5.3 y la figura 5.3, se muestra que del total de los docentes
nombrados encuestados, el 44,8% manifesté que el director tiene un nivel

medio de liderazgo transformacional, el 34,5% indic6 un nivel bajo, el

10,3% respondié un nivel alto y otro 10,3%, un nivel deficiente.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes
contratados encuestados, el 51,4% manifestd que el director tiene un nivel
medio de liderazgo transformacional, el 42,9% indico un nivel alto, el 2,9%
respondié un nivel bajo y otro 2,9%, un nivel deficiente.

72




Tabla N° 5.4
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
TURNO DE ENSENANZA DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo |Deficiente| Total

Turno de . . . . .
ensefianza fl % [fl% ([ % |[f| % |f|%
Mafiana 51217 |11|478| 5| 21,7 | 2 8,7 23 | 100
Tarde 71389 |7(389|2 111 |2 | 11,1 | 18 | 100
Ambos 6261 |13|/565| 4| 174 | 0 0 23 | 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.4
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
TURNO DE ENSENANZA DE LOS DOCENTES

60%

50%

40%

® Mafana

30%
m Tarde
8.7% 11.1%  wAmbos

Alto Medio Bajo Deficiente

20%

Porcentaje

10%

00%

Nivel de liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:
En la tabla 5.4 y la figura 5.4, se muestra que del total de los docentes
qgue laboran en el turno mafana, el 47,8% manifestd que el director tiene

un nivel medio de liderazgo transformacional, el 21,7% indic6 un nivel alto,

otro 21,7% respondié un nivel bajo y el 8,7% restante, un nivel deficiente.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que
laboran en el turno tarde, el 38,9% manifesto que el director tiene un nivel
alto de liderazgo transformacional, otro 38,9% indicé un nivel alto, el

11,1% respondié un nivel bajo y el 11,1% restante, un nivel deficiente.
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Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que laboran en
ambos turnos, el 56,5% manifestdé que el director tiene un nivel medio de
liderazgo transformacional, el 26,1% indic6 un nivel alto y el 17,4%

restante, un nivel bajo.

Tabla N° 5.5
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
TIEMPO DE LABOR DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo |Deficiente| Total

Tiempo o 7 o 7 o . ” .
de labor Yo Yo Yo % %

Menos de 1 afio 412 |91 529 1| 59 0 17 | 100

f f
7 0

Entre 1y 5 afios 81533 |6| 40 |0 0 1| 6,7 | 15 |100
3 3

Mas de 5 afios 94 |16| 50 |10| 31,3 9,4 | 32 | 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.5
NIVEL DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, SEGUN EL
TIEMPO DE LABOR DE LOS DOCENTES

60%

0,
53.3%  52,9% .

50%

40% -
31.3%

30% - ® Menos de 1 afio
mEntre 1 Y 5 afios

9.4% u Mas de 5 afios
0

b

Alto Medio Bajo Deficiente

Porcentaje

20% -

10% -

~ 70
O.7

00% -

Nivel de liderazgo transformacional

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

En la tabla 5.5 y la figura 5.5, se muestra que del total de los docentes
gue llevan laborando menos de 1 afio en la institucion educativa, el 52,9%
manifestd que el director tiene un nivel medio de liderazgo

transformacional, el 41,2% indic6 un nivel alto y el 5,9% restante, un nivel

bajo.
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Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que llevan
laborando entre 1 y 5 afios en la institucién educativa, el 53,3% manifestd
que el director tiene un nivel alto de liderazgo transformacional, el 40%

indico un nivel medio y el 6,7% restante, un nivel deficiente.

Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que llevan
laborando mas de 5 afios en la institucion educativa, el 50% manifestod
que el director tiene un nivel medio de liderazgo transformacional, el
31,3% indicé un nivel bajo, el 9,4%, un nivel alto y el 9,4% restante, un

nivel deficiente.

a) Dimension consideracion individual

Tatgla N° 5.6
NIVEL DE CONSIDERACION INDIVIDUAL DEL DIRECTOR
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje -
valido acumulado
Medio 23 35,9 35,9 35,9
Deficiente 14 21,9 21,9 57,8
Validos Bajo 14 21,9 21,9 79,7
Alto 13 20,3 20,3 100,0
Total 64 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Figura N° 5.6

NIVEL DE CONSIDERACION INDIVIDUAL DEL DIRECTOR

B Medio EDeficiente [CIBajo

MW Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.6 y la figura 5.6 de la pagina anterior, se puede observar
que el 35,9% de docentes encuestados opind que el director tiene un nivel
medio de consideracion individual, el 21,9 % indicé un nivel deficiente,

otro 21,9% manifesto un nivel bajo y el 6,3% restante, un nivel alto.

Tabla N° 5.7 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
CONSIDERACION INDIVIDUAL

: Casi Pocas En
Siempre| _. A veces Nunca Total
siempre veces blanco

items

fl % |f] % |f| % |f]| % |[f| % |f|%|f | %

iftem1| 5 | 7,8 (13/20,3|25|39,1(13(20,3|7(10,9| 1 |1,6|64|100

item 4 |21|32,8(21(32,8| 7 |10,9(12(18,8/3| 4,7 |0 | O |64 (100

item7| 9 |14,1({10|15,6 |26|40,6 [14(21,9|/4| 6,3 | 1 |1,6 |64 |100

Fuente: Elaboracion propia

) Figura N° 5.7 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
CONSIDERACION INDIVIDUAL

item 1. El director se interesa en conocer mis
necesidades.

[tem 4. El director me trata como persona individual
y no solo como miembro de un grupo.

item 7. El director contribuye al desarrollo de mis 21.9%
capacidades. !

6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Siempre mCasisiempre BAveces Pocas veces mNunca ®Enblanco

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

En la tabla 5.7 y la figura 5.7 de la pagina anterior, se muestra que el
39,1% de los docentes encuestados manifestd que a veces el director se
interesa en conocer sus necesidades, el 20,3 % respondid casi siempre,
otro 20,3% indico pocas veces, el 10,9%, nunca, el 7,8%, siempre y el

1,6% restante, no manifestd su opinion al respecto.

Asimismo, se puede observar que el 32,8% de los docentes
encuestados manifesté que siempre el director les trata como persona
individual y no solo como miembro de un grupo, otro 32,8 % respondio
casi siempre, el 18,8% indicé a pocas veces, el 10,9%, a veces y el 7,8%

restante, nunca.

Por otro lado, se muestra que el 40,6% de los docentes encuestados
manifestd que a veces el director contribuye al desarrollo de sus
capacidades, el 21,9 % respondié pocas veces, el 15,6% indic6 casi
siempre, el 14,1%, siempre, el 6,3%, nunca y el 1,6% restante, no

manifesto su opinién al respecto.

b) Dimensién estimulacién intelectual

Tabla N° 5.8
NIVEL DE ESTIMULACION INTELECTUAL DEL DIRECTOR
. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje .

valido acumulado

Medio 27 42,2 42,2 42,2

Bajo 19 29,7 29,7 71,9

Vélidos |Deficiente 9 14,1 14,1 85,9

Alto 9 14,1 14,1 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N° 5.8
NIVEL DE ESTIMULACION INTELECTUAL DEL DIRECTOR

EMedio EBajo 0ODeficiente mAlto

Fuente: Elaboracion propia

Anélisis:

En la tabla 5.8 de la pagina anterior y la figura 5.8, se puede observar
que el 42,2% de docentes encuestados opind que el director tiene un nivel
medio de estimulacion intelectual, el 29,7 % indic6 un nivel bajo, otro

14,1% manifesto un nivel bajo y el 14,1% restante, un nivel alto.

Tabla N° 5.9
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
ESTIMULACION INTELECTUAL

Siempre _Ca5| A veces POGEE Nunca En Total
. siempre veces blanco
ltems

fl% [f| % [f| % [f| % |[f| % |[f|% | f | %
item
10 7 110,9(23|35,9(21|32,8(12(188|{1|16 |0 | O |64|100
item
13 8 |12,5(14|21,9|27|42,2(11|17,2|416,3 |0 | 0 |64|100
item
16 9 |14,1(23|359(21|3286[94|4/63|1|16|64|100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N° 5.9 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
ESTIMULACION INTELECTUAL

item 10. El director fomenta la resolucién creativa de
los problemas.

item 13. El director estimula a reflexionar sobre ’
cdmo puede mejorar su trabajo. ’

item 16. El director estimula a desarollar ideas
innovadoras en el trabajo diario.

6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Siempre mCasisiempre mAveces HPocasveces mNunca BEnblanco

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.9 de la pagina anterior y la figura 5.9, se muestra que el
35,9% de los docentes encuestados manifestd que casi siempre el
director fomenta la resolucion creativa de los problemas, el 32,8 %

respondid a veces, otro 18,8% indicé pocas veces, el 10,9% vy el 1,6%

restante, nunca.

Asimismo, se puede observar que el 42,2% de los docentes
encuestados manifestd que a veces el director les estimula a reflexionar
sobre como pueden mejorar su trabajo, otro 21,9 % respondié casi
siempre, el 17,2% indicO pocas veces, el 12,5%, siempre y el 6,3%

restante, nunca.

Por otro lado, se muestra que el 35,9% de los docentes encuestados
manifestd que casi siempre el director estimula a desarrollar ideas
innovadoras en el trabajo diario, el 32,8 % respondio a veces, el 14,1%
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indicé siempre, el 9,4%, pocas veces, el 6,3%, nuncay el 1,6% restante,

no manifesto su opinion al respecto.

c) Dimension motivacion inspiracional

Tabla N° 5.10
NIVEL DE MOTIVACION INSPIRACIONAL DEL DIRECTOR
. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje -
valido acumulado
Medio 25 39,1 39,1 39,1
Alto 19 29,7 29,7 68,8
Validos Bajo 12 18,8 18,8 87,5
Deficiente 8 12,5 12,5 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

FIGURA N° 5.10
NIVEL DE MOTIVACION INSPIRACIONAL DEL DIRECTOR

B Medio

Bl Alto [OBajo [MDeficiente

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.10 y la figura 5.10, se puede observar que el 39,1% de
docentes encuestados opindé que el director tiene un nivel medio de
motivacion inspiracional, el 29,7 % indicé un nivel alto, otro 18,8%

manifesto un nivel bajoy el 12,5% restante, un nivel deficiente.
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Tabla N° 5.11 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
MOTIVACION INSPIRACIONAL

: Casi Pocas
Siempre . A veces Nunca Total
P siempre veces

items
f % f % f % f % f % f %

item 18 | 14 | 21,9 |26| 40,6 |13| 20,3 | 8 | 12,5| 3 | 4,7 | 64 |100

item20 | 14 | 21,9 |28| 43,8 |13| 20,3 |4 | 6,3 | 5| 7,8 | 64 |100

Fuente: Elaboracidon propia

Figura N° 5.11
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
MOTIVACION INSPIRACIONAL

item 18. El director entusiasma para trabajar de manera

conjunta en el logro de los objetivos institucionales. 12,5%

item 20. El director contribuye a desarrollar en mi un

fuerte senfido de identidad con la institucién educativa. 3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

S

uSiempre m=Casisiempre =Aveces ©Pocasveces mNunca

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

En la tabla 5.11 y la figura 5.11, se muestra que el 40,6% de los
docentes encuestados manifestdO que casi siempre el director se
entusiasma por trabajar de manera conjunta en el logro de los objetivos
institucionales, el 21,9% respondi6 siempre, otro 20,3% indico a veces, el

12,5%, pocas veces y el 4,7% restante, respondié nunca.
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Por otro lado, se muestra que el 43,8% de los docentes encuestados

manifesté que casi siempre el director contribuye a desarrollar en ellos un

fuerte sentido de identidad con la institucion educativa, el 21,9%

respondié siempre, otro 20,3% indicé a veces, el 6,3%, pocas veces y el

7,8% restante, respondié nunca.

d) Dimensién influenciaidealizada

Tabla N° 5.12
NIVEL DE INFLUENCIA IDEALIZADA DEL DIRECTOR
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -
valido acumulado
Alto 36 56,3 56,3 56,3
Medio 18 28,1 28,1 84,4
Validos | Bajo 7 10,9 10,9 95,3
Deficiente 3 4,7 4.7 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.12
NIVEL DE INFLUENCIA IDEALIZADA DEL DIRECTOR

Il Deficiente

Il Alto B medio [OBajo

Fuente: Elaboracion propia
Analisis
En la tabla 5.12 y la figura 5.12 de la péagina anterior, se puede
observar que el 56,3% de docentes encuestados opind que el director
tiene un nivel alto de influencia idealizada, el 28,1 % indicé un nivel

medio, otro 10,9% manifestd un nivel bajo y el 4,7% restante, un nivel

deficiente.
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Tabla N° 5.13 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
INFLUENCIA IDEALIZADA

ftems Siempre sigri?re A veces nggg Nunca Total

f % | f| % |f| % [f| % |[f| % f | %
item22 | 34 | 53,1 (16| 25,0 |10 156 |4 | 6,3 |0 | O | 64 |100
item24 | 21 | 32,8 (25|/39,1 |13(20,3 /4| 6,3 | 1| 1,6 | 64 |100
item26 | 30 | 46,9 (23| 3599 (1412 | 3,1 |0 | 0,0 | 64 |100
item28 | 14 | 21,9 |28| 43,8 |15( 23,4 |3 | 47 |4 | 6,3 | 64 |100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.13
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
INFLUENCIA IDEALIZADA

item 22. El director inspira respeto por su

forma de actuar. 6,3%

ftem 24. El director transmite confianza a 3
los demas. 16%

item 26. El director considera los aspectos

o P 3,1%
morales y éticos en la toma de decisiones. 7R

ftem 28. El director es un modelo a seguir
para los deméas. , 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

u Siempre m®Casisiempre ®=A veces Pocas veces ®Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Analisis

En la tabla 5.13 y la figura 5.13, se muestra que el 53,1% de los
docentes encuestados manifesté que siempre el director inspira respeto

por su forma de actuar, otro 25% indicé casi siempre, el 15,6%, a veces y
el 6,3% restante, respondi6é pocas veces.

Asimismo, se puede observar que el 39,1% de los docentes
encuestados manifestd que casi siempre el director les transmite
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confianza a los demas, otro 32,8 % respondio siempre, el 20,3% indic6 a
veces, el 6,3%, pocas veces y el 1,6% restante, nunca.

También, se puede observar que el 46,9% de los docentes
encuestados manifestd que siempre el director considera los aspectos
morales y éticos en la toma de decisiones, otro 35,9 % respondio casi

siempre, el 14,1%, a veces y el 3,1% restante, pocas veces.

Por otro lado, se muestra que el 43,8% de los docentes encuestados
manifestd que casi siempre el director es un modelo a seguir para los
demas, el 23,4 % respondi6 a veces, el 21,9 % indicd a siempre, el 4,7%,

respondié poas veces y el 6,3% restante, nunca.

e) Dimensidn tolerancia psicolégica

Tabla N° 5.14
NIVEL DE TOLERANCIA PSICOLOGICA DEL DIRECTOR
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje -
valido acumulado
Medio 30 46,9 46,9 46,9
Alto 16 25,0 25,0 71,9
Vélidos Bajo 13 20,3 20,3 92,2
Deficiente 5 7,8 7,8 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.14
NIVEL DE TOLERANCIA PSICOLOGICA DEL DIRECTOR

B Medio

[ Alto

[OBajo

B Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.14 y la figura 5.1 de la pagina anterior, se puede observar
que el 46,9% de docentes encuestados opind que el director tiene un nivel
medio de tolerancia psicoldgica, el 25 % indicé un nivel alto, otro 20,3%

manifesto un nivel bajoy el 7,8% restante, un nivel deficiente.

Tabla N° 5.15 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
TOLERANCIA PSICOLOGICA

ftems Siempre sigrii)lre A veces SSCC:: Nunca Total
f % | f % | f % | f % | f % f %
item30 | 20 | 31,3 [31| 48,4 (10| 156 | 3 | 47 | O 0 64 | 100
item32 | 11 | 17,2 (27| 42,2 |17| 266 | 8 | 125 | 1 | 1,6 | 64 | 100
item34 | 7 | 10,9 (17| 26,6 |19| 29,7 |13| 20,3 | 8 | 12,5 | 64 | 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 5.15
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
TOLERANCIA PSICOLOGICA

item 30. El director es tolerante con los

. 7%
errores de los demas.

item 32. El director nos ayuda sacar
provecho de los errores para aprender de

ellos y mejorar. 156%

item 34. El director utiliza el sentido del
humor para generar ambientes agradables

20,3%
que faciliten la resolucion de conflictos.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Siempre = Casisiempre mA veces Pocas veces mNunca

Fuente: Elaboracién propia

Analisis:

En la tabla 5.15 y la figura 5.15, se muestra que el 48,4% de los

docentes encuestados manifestd que casi siempre el director es tolerante
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con los defectos de los demés, el 31,3 % respondié siempre, otro 15,6%

indico a veces y el 4,7% restante, respondié pocas veces.

Asimismo, se puede observar que el 42,2% de los docentes
encuestados manifesté que casi siempre el director les ayuda a sacar
provecho de los errores para aprender de ellos y mejorar, otro 26,6 %
respondié a veces, el 17,2% indicé siempre, el 12,5%, pocas veces y el

1,6% restante, nunca.

Por otro lado, se muestra que el 29,7% de los docentes encuestados
manifestd que a veces el director utiliza en sentido del humor para
generar ambientes agradables que faciliten la resolucion de conflictos, el
26,6 % respondi6 casi siempre, el 20,3% indicd pocas veces, otro 12.5%

indicé nuncay el 10,9% restante, respondio siempre.

5.1.2. Variable clima organizacional

Tabla N° 5.16
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -

valido acumulado

Alto 33 51,6 51,6 51,6

Vélidos | Medio 31 48,4 48,4 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.16

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

HlAlto EMedio

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.16 y la figura 5.16 de la péagina anterior, se puede
observar que el 51,6% de los docentes encuestados manifestaron tener
un nivel alto de clima organizacional y el 48,4 % restante, indico tener un
nivel medio.

Tabla N° 5.17
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL SEXO DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Total
Sexo f % f % f %
Femenino 28 | 50 28 50 56 100
Masculino 5 | 625 3 37,5 8 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.17
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL SEXO DE LOS DOCENTES

70% 62.5%
60% 50.0%
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -
00% -

50.0%

® Femenino

® Masculino

Porcentaje

Alto Medio
Nivel de clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis:
En la tabla 5.17 y la figura 5.17 de la pagina anterior, se muestra que
del total de las docentes mujeres encuestadas, el 50% manifestaron que

tienen un nivel alto de clima organizacional y el 50% restante, indico tener

un nivel medio.
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Asimismo, se puede observar que del total de los docentes varones
encuestados, el 62,5% manifestaron tener un nivel alto de clima

organizacional mientras que el 37,5% restante indico un nivel medio.

Tabla N° 5.18
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN LA CONDICION LABORAL DE
LOS DOCENTES

— Nivel Alto Medio Total
Condicion
laboral f % f % f %
Nombrado/a 9 31 20 69 29 100
Contratado/a 24 68,6 11 314 35 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.18 )
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN LA CONDICION LABORAL DE
LOS DOCENTES

o

80% 68.6% 69%

60%
2
£ 40% -
3 m Nombrado/a
E 20% - m Contratado/a

00% -

Alto Medio
Nivel de clima organizacional

Fuente: Elaboracién propia
Andlisis:
En la tabla 5.18 y la figura 5.18, se muestra que del total de los

docentes nombrados encuestados, el 69% manifesté tener un nivel medio

de clima organizacional y el 31% restante indicé tener un nivel alto.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes

contratados encuestados, el 68,6% manifestaron tener un nivel alto de
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clima organizacional, mientras que el 31,4% restante indico tener un nivel

medio.

Tabla N° 5.19 3
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL TURNO DE ENSENANZA
DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Total
Turno
ensefianza f % f % f %
Mafiana 10 435 13 56,5 23 100
Tarde 11 61,1 7 38,9 18 100
Ambos 12 52,2 11 47,8 23 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.19
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL TURNO DE ENSENANZA
DE LOS DOCENTES

70%
60%
50%
40%
30%

61.1%

® Mafiana

Porcentaje

E Tarde
20%

10%
00%

u Ambos

Alto Medio

Nivel de clima organizacional

Fuente: Elaboracién propia
Anélisis:

En la tabla 5.19 y la figura 5.19, se muestra que del total de los
docentes que laboran en el turno mafiana, el 56,5% manifestaron tener un
nivel medio de clima organizacional y el 43,5% restante, indico tener un
nivel alto.
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Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que
laboran en el turno tarde, el 61,1% manifestaron tener un nivel alto de
clima organizacional y el 38,9% restante, indicé tener un nivel medio.

Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que laboran en
ambos turnos, el 52,2% manifestaron tener un nivel alto de clima
organizacional y el 47,8% restante, indicé tener un nivel medio.

Tabla N° 5.20
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL TIEMPO DE LABOR DE
LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Total
Tiempo
de labor f % f % f %
Menos de 1 afio 11 64,7 6 35,3 17 100
Entre 1y 5 afos 12 80 3 20 15 100
Mas de 5 afos 10 31,3 22 68,8 32 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.20
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN EL TIEMPO DE LABOR DE
LOS DOCENTES

100%

80%

80%

60%

® Menos de 1 afio

0,
40% mEntre 1Y 5 afos

Porcentaje

20% = Mas de 5 afios

00%
Alto Medio

Nivel de clima organizcional

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.20 y la figura 5.20, se muestra que del total de los

docentes que llevan laborando menos de 1 afio en la institucion
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64,7%

organizacional y el 35,3% restante, indicé tener un nivel medio.

educativa, el manifestaron tener un nivel alto de clima

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que llevan
laborando entre 1 y 5 afios en la institucion educativa, el 80%
manifestaron tener un nivel alto de clima organizacional y el 20% restante,

indic6 tener un nivel medio.

Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que llevan
68,8%

manifestaron tener un nivel medio de clima organizacional y el 31,3%

laborando mas de 5 afos en la institucion educativa, el

restante, indico tener un nivel alto.

a) Dimension identidad Institucional

Tabla N° 5.21
NIVEL DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje .
valido acumulado
Alto 53 82,8 82,8 82,8
Medio 9 14,1 14,1 96,9
Vélidos |Deficiente 1 1,6 1,6 98,4
Bajo 1 1,6 1,6 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.21
NIVEL DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Il Alto

B Medio

[ODeficiente

B Bajo

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

En la tabla 5.21 y la figura 5.21 de la péagina anterior, se puede
observar que el 82,8% de docentes encuestados opinaron tener un nivel
alto de identidad institucional, el 14,1 % indicé un nivel medio, otro 1,6%
manifesto un nivel deficiente y el 1,6% restante, un nivel bajo.

Tabla N° 5.22

RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Siempre .CaS' A veces POCEE Nunca En Total
items siempre veces blanco
fl % |f| % |f| % |[f| % |[f| % |[f|% | f | %

item 2 | 43 |67,2(16(250(5| 78 |[0| O |0| O |O| O |64|100

0 [1]|16|64 100

ftem5 |38(59,4(24|375|1| 16 |0| O |O

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.22 ]
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

item 2. Me siento a gusto de
pertenecer a esta institucion educativa.

item 5. Participo activamente en las
actividades de la institucion educativa. 6%
‘0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Siempre = Casisiempre mA veces En blanco

Fuente: Elaboracién propia

Analisis:
En la tabla 5.22 y la figura 5.22, se muestra que el 67,2% de los

docentes encuestados manifestaron que siempre se sienten a gusto de
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pertenecer a su institucion educativa, el 25% respondi6 casi siempre y el
7,8% restante, respondio a veces.

Asimismo, se puede observar que el 59,4% de los docentes
encuestados manifestd que siempre participan activamente en las
actividades de la institucion educativa, otro 37,5 % respondié casi
siempre, el 1,6% indicé a veces y el 1,6% restante, no manifestd su

opinion al respecto.

b) Dimensién dinamica institucional

Tabla N° 5.23
NIVEL DE DINAMICA INSTITUCIONAL
. .| Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -
valido acumulado
Medio 31 48,4 48,4 48,4
Validos Alto 22 34,4 34,4 82,8
Bajo 11 17,2 17,2 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.23

NIVEL DE DINAMICA INSTITUCIONAL

B Medio

I Alto

OBajo

Fuente: Elaboraciéon propia

Analisis:

En la tabla 5.23 y la figura 5.23, se puede observar que el 48,4% de
docentes encuestados opinaron tener un nivel medio de dinamica
institucional, el 34,4 % indicé un nivel alto y el 17,2% restante, un nivel

bajo.
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Tabla N° 5.24 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
DINAMICA INSTITUCIONAL

ftams Siempre siecrisplre A veces Sggsg Nunca Total

f % | f % | f % | f % | f % f %
ftem8 | 26 | 40,6 (30| 469 | 7 | 109 (1| 16 |0 | 0,0 | 64 |100
item 11 9 14,1 |15| 23,4 |25| 39,1 |10| 156 | 5| 7,8 | 64 | 100
item 14 | 22 | 34,4 [25| 39,1 |15| 234 |2 | 3,1 [0 | 0,0 | 64 |100

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 5.24 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
DINAMICA INSTITUCIONAL

item 8. El trabajo que se viene realizando es
acorde con la vision institucional.

item 11. Se reconoce mi trabajo cuando tengo un
desempefio sobresaliente.

item 14. Considero que se cumple con lo
establecido en los documentos e instrumentos de
gestion institucional (Manual de organizacion y
funciones, Plan anual de trabajo, Reglamento
interno de trabajo y demas).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20% 100%

u Siempre mCasi siempre = A veces Pocas veces mNunca

Fuente: Elaboracién propia
Analisis:

En la tabla 5.24 y la figura 5.24, se muestra que el 46,9% de los
docentes encuestados manifestaron que casi siempre el trabajo que
vienen realizando es acorde con la vision institucional, el 40,6 %
respondid siempre, otro 10,9% indicé a veces y el 1,6% restante, indico
pocas veces.

Asimismo, se puede observar que el 39,1% de los docentes

encuestados manifestaron que a veces se reconoce su trabajo cuando
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tienen un desempefo sobresaliente, otro 23,4 % respondié casi siempre,
el 15,6% indic6 a pocas veces, el 14,1%, siempre y el 7,8% restante,

nunca.

Por otro lado, se muestra que el 39,1% de los docentes encuestados
manifestaron que casi siempre consideran que se cumple con lo
establecido en los documentos e instrumentos de gestion institucional, el
34,4 % respondi6 siempre, el 23,4% indicO a veces y el 3,1% restante,

indico pocas veces.

c) Dimension relaciones interpersonales

Tabla N° 5.25
NIVEL DE RELACIONES INTERPERSONALES
. .| Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -

valido acumulado

Alto 34 53,1 53,1 53,1

Validos Medio 29 45,3 45,3 98,4

Bajo 1 1,6 1,6 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.25
NIVEL DE RELACIONES INTERPERSONALES

I Alto

BElMedio [OBajo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.25 y la figura 5.25 de la pagina anterior, se puede

observar que el 53,1% de docentes encuestados opinaron tener un nivel
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alto de relaciones interpersonales, el 45,3 % indicé un nivel medio y el
1,6% restante, un nivel bajo.

Tabla N° 5.26 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
RELACIONES INTERPERSONALES

ftems Siempre sigrﬁ)ire A veces 5252; Nunca bIaErrI]co Total

f % | f| % | f| % |[f| % [(f|] % |f| % | f | %
item 17 | 21 | 32,8|35|54,7|7|109|1| 16 |[0| O |O| O |64 |100
ftem21 |35 |54,7(22|344|6| 94 |1|16 |0 0 0| O | 64 |100
ftem 25| 17 | 26,6 (16| 25,0(21(32,8|7 10,92 | 3,1 |1|1,6]| 64 [100
item 29| 37 | 57,8(26|/40,6 | 0| O 1116 |0 O |0]| O | 64 |100
item 35| 17 | 26,6 29| 45,3 |16|/250|2| 3,1 |0| O |O| O |64 |100

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 5.26 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
RELACIONES INTERPERSONALES

ftem 17. Existe un gran espiritu de cooperacién
entre los miembros de la institucion educativa.

item 21. Considero que soy tratado con amabilidad
y respeto.

item 25. Mis opiniones y/o sugerencias son
escuchadas.

ftem 29. Tengo buenas relaciones con mis
compafieros de trabajo.

ftem 35. Considero que existe un ambiente
armonioso de trabajo.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ESiempre mCasisiempre ®A veces & Pocasveces mNunca ®Enblanco

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis:

En la tabla 5.26 y la figura 5.26 de la pagina anterior, se muestra que
el 54,7% de los docentes encuestados manifestaron que casi siempre

existe un gran espiritu de cooperacién entre los miembros de la institucién

96




educativa, el 32,8 % respondié siempre, otro 10,9% indicé a veces y el
1,6% restante, indico pocas veces.

También, 54, 7% de los docentes

encuestados manifestaron que siempre consideran que son tratados con

se puede observar que el

amabilidad y respeto, otro 34,4% respondio casi siempre, otro 9,4% indico

a veces Yy el 1,6% restante, respondio pocas veces.

Asimismo, se puede observar que el 32,8% de los docentes
encuestados manifestaron que a veces sus opiniones y/o sugerencias son
escuchadas, otro 26,6% respondio siempre, el 25% indic6 casi siempre, el
10,9%, pocas veces, el 3,1%, nunca y el 1,6% restante, no manifestdé su

opinion al respecto.

Por otro lado, se muestra que el 57,8% de los docentes encuestados
manifestaron que siempre tienen buenas relaciones con sus comparieros
de trabajo, el 40,6 % respondi6 casi siempre y el 1,6% restante, indico

pocas veces.

Finalmente, se muestra que el 45,3% de los docentes encuestados
manifestaron que casi siempre consideran que existe un ambiente
armonioso de trabajo, el 26,6 % respondié siempre, otro 25% indico a

veces y el 3,1% restante, indicd pocas veces.

5.1.3. Variable satisfacciéon laboral

Tabla N° 5.27
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -

valido acumulado

Vélidos | Medio 37 57,8 57,8 57,8

Alto 24 37,5 37,5 95,3

Bajo 3 4,7 4,7 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia




Analisis:

Figura N° 5.27

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Il Medio

= Alto COBajo

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5.27 de la pagina anterior y la figura 5.27, se muestra que

del total de los docentes que laboran, el 57,8% manifestaron tener un

nivel medio de satisfaccion laboral, el 37,5% manifesté tener un nivel alto

y el 4,7% restante, indic6 tener un nivel bajo.

 TablaN°528
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL SEXO DE LOS
DOCENTES
Nivel Alto Medio Bajo Total
Sexo f % f % % f %
Femenino | 21 375 | 32| 571 54 56 | 100
Masculino 3 37,5 5 62,5 0 8 100

Fuente: Elaboracion propia

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL SEXO DE LOS

Figura N° 5.28

DOCENTES

80%

60%

57.1% 62.5%

37.5% 37.5%

40%
20% -

Porcentaje

00% -

5.4%
|

Alto

Medio
Nivel de satisfaccion laboral

Bajo

® Femenino
® Masculino

Fuente: Elaboracién propia
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Analisis:

En la tabla 5.28 y la figura 5.28 de la pagina anterior, se muestra que
del total de las docentes mujeres encuestadas, el 57,1% manifestaron que
tienen un nivel medio de satisfaccion laboral, el 37,5% manifesto tener un

nivel alto y el 5,4% restante, indicé tener un nivel bajo.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes varones
encuestados, el 62,5% manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion

laboral mientras que el 37,5% restante indic6 un nivel alto.

) Tabla N° 5.29, )
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN LA CONDICION LABORAL
DE LOS DOCENTES

— Nivel|  Alto Medio Bajo Total
Condicion
Nombrado/a 6| 20,7 20| 69 3| 10,3 | 29 | 100
Contratado/a 18| 51,4 |17| 486 | O 0 35 | 100

Fuente: Elaboracion propia

) Figura N° 5.29 )
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN LA CONDICION LABORAL
DE LOS DOCENTES

80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20%
10%
00%

69%

51.4% 8.6%

® Nombrado/a

Porcentaje

10.3% E Contratado/a

Alto Medio Bajo

Nivel de satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.29 y la figura 5.29 de la pagina anterior, se muestra que
del total de los docentes nombrados encuestados, el 69% manifesto tener
un nivel medio de satisfacciéon laboral, el 20,7% indicé tener un nivel alto

y el 10,3% restante indico tener un nivel bajo.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes
contratados encuestados, el 51,4% manifestaron tener un nivel alto de
satisfaccion laboral mientras que el 48,6% restante indicé tener un nivel

medio.

) Tabla N° 5.3Q ~
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL TURNO DE ENSENANZA
DE LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo Total
Turno o o o o
ensefianza f % f % f /o f /o
Mafana 8 348 | 14 | 60,9 1 43 | 23 | 100
Tarde 8 44 4 9 50 1 5,6 | 18 | 100
Ambos 8 348 | 14 | 60,9 1 43 | 23 | 100

Fuente: Elaboracion propia

) Figura N° 5.30 3
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL TURNO DE ENSENANZA
DE LOS DOCENTES

0,
;8; 60.9%60.9%
° 0%
o 0% T2z 29
8 40% - .
c E Mafiana
L 30% -
5 H Tarde
g 20% -
10% - 5 6% u Ambos
4.3%__4.3%
00% -
Alto Medio Bajo Deficiente
Nivel de satisfacciéon laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.30 y la figura 5.30 de la pagina anterior, se muestra que
del total de los docentes que laboran en el turno mafana, el 60,9%
manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion laboral, el 34,8% indico
tener un nivel alto y el 4,3% restante, indico tener un nivel bajo.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que
laboran en el turno tarde, el 50% manifestaron tener un nivel medio de
satisfaccion laboral, el 44,4% indicé tener un nivel alto y el 5,6% indico
tener un nivel bajo.

Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que laboran en
ambos turnos, el 60,9% manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion
laboral y el 34,8% indico tener un nivel alto y el 4,3% restante indico tener
un nivel bajo.

Tabla N° 5.31

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL TIEMPO DE LABOR DE
LOS DOCENTES

Nivel Alto Medio Bajo Total
gf[gggr f % | f % | f | % | f | %
Menos de 1 afio 10 58,8 7 41,2 0 0 17 | 100
Entre 1y 5 afios 7 46,7 8 53,3 0 0 15 | 100
Mas de 5 afios 7 219 | 22 68,8 3 94| 32 | 100

Fuente: Elaboracion propia

) Figura N° 5.31
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL, SEGUN EL TIEMPO DE LABOR DE
LOS DOCENTES

80% 68.8%
D)
‘< 60%
5
© 40% ® Menos de 1 afio
@]
o mEntre 1Y 5 afos
20% 9.4% . )
u Mas de 5 afios
00% ||
Alto Medio Bajo

Nivel de satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.31 y la figura 5.31 de la pagina anterior, se muestra que
del total de los docentes que llevan laborando menos de 1 afio en la
institucion educativa, el 58,8% manifestaron tener un nivel alto de

satisfaccion laboral y el 41,2% restante, indico tener un nivel medio.

Asimismo, se puede observar que del total de los docentes que llevan
laborando entre 1 y 5 afios en la institucion educativa, el 53,3%
manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion laboral y el 46,7%

restante, indico tener un nivel alto.

Por otro lado, se muestra que del total de los docentes que llevan
68,8%

manifestaron tener un nivel medio de satisfaccion laboral, el 21,9% sefial6

laborando mas de 5 afos en la institucion educativa, el

tener un nivel alto y el 9,4% restante, indic6 tener un nivel bajo.

a) Dimension disefio del trabajo

Tabla N° 5.32
NIVEL DE DISENO DEL TRABAJO
. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje .
valido acumulado
Validos | Medio 28 43,8 43,8 43,8
Alto 20 31,3 31,3 75,0
Bajo 13 20,3 20,3 95,3
Deficiente 3 4.7 47 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.32
NIVEL DE DISENO DEL TRABAJO

I Medio

[l Alto

[OBajo

a4.7%
20,3%

Bl Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En la tabla 5.32 y la figura 5.32 de la pagina anterior, se muestra que
del total de los docentes que laboran, el 43,8% manifestaron tener un
nivel medio de disefio del trabajo, el 31,3% manifesto tener un nivel alto,
el 20,3% manifesto tener un nivel bajo y el 4,7% restante, indicé tener un

nivel deficiente.

Tabla N° 5.33
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
DISENO DEL TRABAJO

Casi Pocas En
A veces Nunca

Siempre| _.
siempre veces blanco

; Total
ltems

fl % |f|] % [f| % |[f|] % [f| % |[f|% | f | %

item 3|22 |34,4/23/359|10|156|3 | 4,7 |4|6,3|2|3,1|64|100

item 6 | 10 |15,6(18|28,1|23|35,9|11|17,2|1| 1,6 | 1|1,6 |64 |100

item 9 | 16 |25,0{34|53,1|12(18,8|2|3,1|0| O [0 | O |64|100

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.33 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
DISENO DEL TRABAJO

item 3. Participo en la determinacion de los objetivos 4 °
relativos a mi puesto de trabajo. 1%
item 6. Recibo de la institucion capacitacion 1,6%
permanente para mejorar el desempefio en mis 17,2% .
funciones. 6%
item 9. Me otorgan los recursos necesarios para )
realizar mi trabajo. 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

u Siempre mCasisiempre HBAveces mPocasveces mNunca ®Enblanco

Fuente: Elaboracidn propia
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Analisis:

En la tabla 5.33 y la figura 5.33 de la pagina anterior, se muestra que
el 35,9% de los docentes encuestados manifestaron que casi siempre
existe la participacion en la determinacion de los objetivos relativos a mi
puesto de trabajo, el 34,4 % respondié siempre, otro 15,6% indico a
veces, el 6,3% respondié nunca, el 4,7% respondié pocas veces y el 3,1%

restante, indico en blanco.

También, se puede observar que el 359% de los docentes
encuestados manifestaron que a veces reciben de la institucién
capacitaciones permanentes para mejorar el desempefio en sus
funciones, otro 28,1% respondié pocas veces, otro 17,2% indicé pocas
veces, el 15,6% respondié siempre, el 1,6% indicé nunca y el 1,6%

restante, respondié en blanco.

Finalmente, se puede observar que el 53,1% de los docentes
encuestados manifestaron que casi siempre se otorgan los recursos
necesarios para realizar su trabajo, otro 25% respondié siempre, el 18,8%
indico a veces, el 3,1% restante, pocas veces.

b) Dimensién condiciones de vida asociadas al trabajo

Tabla N° 5.34
NIVEL DE CONDICIONES DE VIDA ASOCIADAS AL TRABAJO
. .| Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -

valido acumulado

Medio 35 54,7 54,7 54,7

Alto 16 25,0 25,0 79,7

Validos
Bajo 13 20,3 20,3 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N° 5.34
NIVEL DE CONDICIONES DE VIDA ASOCIADAS AL TRABAJO

B Medio

H Alto

[OBajo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.34 de la pagina anterior y la figura 5.34, se muestra que

del total de los docentes que laboran, el 54,7% manifestaron tener un

nivel medio de condiciones de vida asociadas al trabajo, el 25% manifesto

tener un nivel alto y el 20,3% manifestd tener un nivel bajo.

Tabla N° 5.35

RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
CONDICIONES DE VIDA ASOCIADAS AL TRABAJO

Casi

Pocas

Siempre | _. A veces Nunca Total
- siempre veces
ltems

f % [(f| % [f| % |[f| % |f| % f | %
item12 | 2 | 3,1 (12| 18,8 |20( 31,3 |22|34,4|8 |12,5| 64 |100
item 15| 32 | 50,0 {29|453 |3 | 47 |0| O 0| O 64 | 100
iftem19 | 21 | 32,8 |31|48,4|8|125|4 |63 |0| O 64 | 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura N° 5.35 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
CONDICIONES DE VIDA ASOCIADAS AL TRABAJO

item 12. Dispongo de suficiente tiempo libre para

) . 3
realizar ofras actividades. '

item 15. Realizo mi labor bajo las normas de
seguridad y salud en el trabajo.

item 19. Existe un adecuado ambiente fisico en
el trabajo (iluminacién, nivel de ruido, 6,3%
temperatura, espacio de trabajo, etc.).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 20%100%

uSiempre mCasisiempre mAveces ©Pocasveces mNunca

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.35 de la pagina anterior y la figura 5.35, se muestra que
el 34,4% de los docentes encuestados manifestaron que disponen de
suficiente tiempo libre para realizar otras actividades, el 31,3 % respondio
a veces, otro 18,8% indic6 casi siempre, el 12,5% respondié nunca y el

3,1% restante, indico siempre.

También, se puede observar que el 50% de los docentes encuestados
realiza su labor bajo las normas de seguridad y salud en el trabajo, otro
45,3% respondi6 casi siempre y el 4,7% restante, respondié en a veces.

Finalmente, se puede observar que el 48,4% de los docentes

encuestados manifestaron que casi siempre existe un adecuado ambiente

106



fisico en el trabajo, otro 32,8% respondid siempre, el 12,5% indicé a

veces, el 6,3% restante, pocas veces.

c) Dimension realizacion personal

Tabla N° 5.36
NIVEL DE REALIZACION PERSONAL
. .| Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje -

valido acumulado

Alto 52 81,3 81,3 81,3

Validos Medio 11 17,2 17,2 98,4

Bajo 1 1,6 1,6 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.36
NIVEL DE REALIZACION PERSONAL

B Alto

Bl Medio [JBajo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.36 y la figura 5.36, se muestra que del total de los
docentes que laboran, el 81,3% manifestaron tener un nivel alto de
realizacion personal, el 17,2% manifesto tener un nivel medio y el 1,6%

restante, indico tener un nivel bajo.
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Tabla N° 5.37 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
REALIZACION PERSONAL

. Casi Pocas En
. Siempre . A veces Total
items siempre veces blanco
f % f % f % f % fl % f %
iftem23 | 42 | 65,6 [20( 31,3 |2 | 3,1 |0 0 0| O | 64 |100
item27 | 36 | 56,3 (24375 |3 | 47 |1| 16 |0 | O | 64 |100
item31 | 46 | 71,9 [17| 26,6 | O 0 0 0 1|16 | 64 |100

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 5.37 ]
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
REALIZACION PERSONAL

item 23. Siento que el trabajo que realizo es
acorde con mis habilidades y talentos.

item 27. Siento motivacion de hacer un
trabajo de calidad.

item 31. Siento que realizo un trabajo
importante.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Siempre wmCasisiempre m=mA veces Pocas veces ® En blanco

Fuente: Elaboracion propia
Analisis:

En la tabla 5.37 y la figura 5.37, se muestra que el 65,6% de los
docentes encuestados manifestaron que siempre sienten que el trabajo
que realizan es acorde con sus habilidades y talentos, el 31,3 %
respondio casi siempre y el 3,1% restante, indico a veces.

También, se puede observar que el 56,3% de los docentes
encuestados siente motivaciéon de hacer un de calidad, otro 37,5%
respondid casi siempre, el 4,7% respondié a veces y el 1,6% restante,

respondio en pocas veces.
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Finalmente, se puede observar que el 71,9% de los docentes

encuestados manifestaron que siempre sienten que realizan un trabajo

importante, otro 26,6% respondié casi siempre, el 1,6% restante, en

blanco.

d) Dimension salario

Tabla N° 5.38
NIVEL DE SALARIO
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje -
valido acumulado
Deficiente 23 35,9 35,9 35,9
Bajo 19 29,7 29,7 65,6
Vélidos | Medio 12 18,8 18,8 84,4
Alto 10 15,6 15,6 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura N° 5.38
NIVEL DE SALARIO

[OMedio

W Deficiente [l Bajo B Alto

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis:

En la tabla 5.38 y la figura 5.38 de la pagina anterior, se muestra que
del total de los docentes que laboran, el 35,9% manifestaron tener un
nivel deficiente de salario, el 29,7% manifestd tener un nivel bajo, el
18,8% manifest6 tener un nivel medio y el 15,6% restante, indicé tener un

nivel alto.
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Tabla N° 5.39 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION

SALARIO
Siempre .CaS' A veces POCEE Nunca En Total
iy siempre veces blanco
fl % |f| % |[f| % |[f| % [f| % | f|% | f | %
't;'g“ 10 |15.6|12|18.8 |19|29.7 |14(21.9| 8 |12.5| 1 | 1.6 | 64 | 100

Fuente: Elaboracién propia

Figura N° 5.39 )
RESULTADOS DE LOS ITEMS CORRESPONDIENTES A LA DIMENSION
SALARIO

item 33. Considero que hay equidad en la
remuneracion recibida por el trabajo
realizado.

21,9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

6%

= Siempre = Casi siempre mA veces Pocas veces mNunca m®=En blanco

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

En la tabla 5.39 y el Figura 5.39, se muestra que el 29,7% de los
docentes encuestados manifestaron que a veces consideran que hay
equidad en la remuneracion recibida por el trabajo realizado, el 21,9%
respondié pocas veces, otro 18,8% respondié casi siempre, el 15,6%
respondio siempre, el 12,5% indico nunca y el 1,6% restante, en blanco.

5.2.Resultados inferenciales
Para realizar la prueba de hipoétesis, se siguieron los siguientes pasos:

- Se estableci6 hipétesis nula — alternativa
- Seleccién de nivel de significacion: a = 0,05, que corresponde a un

nivel de confianza de 95%
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- Coeficiente de correlacion: Spearman (rs)
- Regla de decision:

Si el nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Ho

[{el)

Si el nivel de significacion “p” es mayor que a, no rechazar Ho

a) Hipotesis general

Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 2018.

Ha: Existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional del director,
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 2018.

Tabla N° 5.40

CORRELACIONES: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

Liderazgo Clima Satisfaccion
transformacional | organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 ,818™ ,720™
Liderazgo correlacién
transformacional | Sig. (bilateral) . ,000 ,000
N 64 64 64
Coeficiente de ,818™ 1,000 ,768"
Rho de Clima correlacion
Spearman | organizacional | Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 64 64 64
Coeficiente de 720" ,768™ 1,000
Satisfaccién correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 64 64 64

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

De acuerdo a la Tabla N° 5.40 de la pagina anterior, se aprecia que
existe una correlacion positiva significativa entre el liderazgo
transformacional del director y el clima organizacional, puesto que el
coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,818 y el nivel de significacion

es igual a 0,000 menor que 0,05.

Asimismo, existe una correlacion positiva significativa entre la
satisfaccion laboral de los docentes y el liderazgo transformacional del
director, ya que el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,720 y el nivel
de significacion es igual a 0,000 menor que 0,05.

Con respecto a las variables de clima organizacional y la satisfaccion
laboral, se aprecia una correlacién positiva significativa, puesto que el
coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,768 y el nivel de significacion
es igual a 0,000 menor que 0,05.

Por lo descrito anteriormente se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Se concluye que existe relacion positiva entre el
liderazgo transformacional del director, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Presentacion de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de Comas, 2018.

b) Hipo6tesis especifica 1

Ho: La motivacion inspiracional del director no se relaciona de forma
positiva con el clima organizacional.
Ha: La motivacion inspiracional del director se relaciona de forma positiva

con el clima organizacional.
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Tabla N° 5.41

CORRELACIONES: MOTIVACION INSPIRACIONAL Y CLIMA
ORGANIZACIONAL

Motivacion Clima
inspiracional | organizacional
Coeficiente de 1,000 ,745™
correlacion
Motivacion _ _ ) 000
inspiracional Sl ellersie)
N 64 64
Rho de
Spearman Coeficiente de , 745" 1,000
correlacion
Clima _ _ 000
organizacional 2l (el
N 64 64
**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis:

Segun la Tabla N° 5.41, el coeficiente Rho de Spearman es 0,745y el
nivel de significacion es igual a 0,000, lo que indica que existe una
correlacion positiva significativa entre motivacion inspiracional y clima
organizacional. Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Se concluye que la motivacion inspiracional del director

se relaciona de forma positiva con el clima organizacional.

c) Hipotesis especifica 2

HEo: “No existe relacion positiva entre la consideracion individual del

director y la satisfaccion laboral de los docentes”

HEa: “Existe relacion positiva entre la consideracion individual del director

y la satisfaccién laboral de los docentes”
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Tabla N° 5.42

CORRELACIONES: CONSIDERACION INDIVIDUAL Y SATISFACCION

LABORAL
Consideracion | Satisfaccion
individual laboral

Coeficiente de 1,000 554"

Consideracion correlacion
individual Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 64 64
Spearman Coeficiente de ,554" 1,000

Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 64 64

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Flahoracidn nronia

Analisis:

De acuerdo a la Tabla N° 5.42, se aprecia que existe una correlacion
positiva significativa entre la consideracion individual del director y la
satisfaccion laboral, puesto que el coeficiente Rho de Spearman es igual
a 0,554 y el nivel de significacion es igual a 0,000 menor que 0,05. Por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Se
concluye que existe relacion positiva entre la consideracion individual del

director y la satisfaccién laboral de los docentes.

d) Hipotesis especifica 3

HEo: “El disefio del trabajo no se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional”

HEa: “El disefio del trabajo se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional”
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Tabla N° 5.43
CORRELACIONES: DISENO DEL TRABAJO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Disefio del Clima
trabajo | organizacional
Coeficiente de 1,000 707"
el Gl correlacion
isefio de
trabajo Sig. (bilateral) 000
N 64 64
Rho de
Spearman Coeficiente de 707" 1,000
- correlacion
ima
: ; ,000
organizacional | >'9- (bilateral)
N 64 64
**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

Segun la Tabla N° 5.43, el coeficiente Rho de Spearman es 0,707 y el
nivel de significancia es igual a 0,000 menor que 0,05, lo que indica que
existe una correlacion positiva significativa entre la motivacion
inspiracional del director y el clima organizacional. Por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Se concluye que el
disefio del trabajo se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional.

e) Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion positiva entre la dinamica institucional y la

satisfaccion laboral de los docentes.
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Ha: Existe relacion positiva entre la dinamica institucional y la satisfaccion

laboral de los docentes.

Tabla N° 5.44
CORRELACIONES: DINAMICA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION

LABORAL

Dinamica | Satisfaccion

institucional laboral

Coeficiente de 1,000 767"
Dinamica correlacion

institucional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 64 64

Spearman Coeficiente de 767" 1,000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 64 64

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Anélisis:

De acuerdo a la Tabla N° 5.44, se aprecia que existe una correlacion
positiva significativa entre la dinamica institucional y la satisfaccion
laboral, puesto que el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,767 y el
nivel de significacion es igual a 0,000 menor que 0,05. Por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Se concluye que
existe relacion positiva entre la dinamica institucional y la satisfaccion

laboral de los docentes.

5.3.Resultados de la entrevista

5.3.1. Resultados de la entrevista a docentes

Se realizé una entrevista a 10 docentes (9 mujeres y 1 varon),

aplicando el instrumento “Guia de entrevista a los docentes” (ver Anexo
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4), cuyo objetivo fue recoger la opinion del personal docente sobre el

liderazgo transformacional del Director, clima organizacional y satisfaccion

laboral en la Institucion Educativa Presentacion de Maria N°41,

encontrando las siguientes respuestas:

a) Variable: Liderazgo Transformacional

Dimensién: Consideraciéon Individual

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢De qué

manera el Director demuestra que esta al pendiente de cada uno de

sus docentes?, ante esta interrogante, la mayoria respondi6 que la Unica

manera de que el director este al pendiente de ellos, es a través de las

asesoras pedagdgicas, pero no tienen un trato directo con él.

NO

RESPUESTAS

“Tiene percepciones diferentes pero yo he tenido la gran suerte de
que cuando Yyo solicito algo ya sea de gestion laboral y/o familiar, €l
esta dispuesto a escucharme y atender mi solicitud”.

“En realidad el director a mi juicio es una persona que solamente
trata con el personal lo debido, cuando me pregunta si se interesa
por uno por lo que le pasa, si promueve capacitacion, la verdad que
no es su estilo, el solamente se dedica por lo menos a la
documentacion, eso es todo lo que él hace, entonces con respecto
a la pregunta, él no se interesa mucho en entablar una cuestion
individual. En alguna medida él cuando se dirige (en las pocas
veces que tiene la oportunidad), dice: la oficina esta abierta y todo
lo demas, pero tu te sientas, le cuentas tu preocupacion y te dice si
pues profesora eso pasa y todavia se rie cuando tu le cuentas un
problema o algo que no esta bien, le das una sugerencia, pero no
lo toma en cuenta, entonces eso no ayuda a que las cosas estén
mejor”.
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“...en cada oportunidad que yo he tenido por ejemplo, alguna
emergencia, él siempre ha estado muy dispuesto a apoyar, a
colaborar. Siempre apoya en todo, no sé como lo hace pero él
siempre esta enterado de como esta uno”.

“En las reuniones de consejo, pregunta cada area....a veces el
invita que lo pueden visitar a su oficina, se da sus vueltas por el
colegio y siempre tiene una apertura, incluso los docentes han
manifestado que si tiene eso de que le da ganas de conversar con
él...y en la formacién se manifiesta a los docentes, nos dice que
sigan, que ese es el camino, nos pone al tanto de las leyes, las
normas, aprovecha en la formacién o en la reunién del docente o
coordinadores y ahora ultimo que a veces tenemos retiro, él se
pone de ejemplo para dar en una pequefia actividad de
compartir...”.

“Bueno en realidad, yo un poco me he cuestionado por el hecho de
tener un director que muy poco esta cerca del docente, porque aqui
tenemos varios estamentos, una plana jerarquica que esta
compuesto por el director, cuatro sub directores, dos asesoras
pedagogicas, entonces las que estan cerca de nosotros son las
asesoras pedagogicas, las que nos toman las inquietudes, las que
nos asesoran en el trabajo pedagdgico de las estudiantes de
comunicacién etcétera y los dias lunes ellos tienen una reunion con
el consejo académico, en la cual de alguna manera son nuestras
portavoces a nuestras inquietudes,...es muy diferente que alguien
lleve como consulta de correo de una inquietud o una necesidad a
gue en una reunion general, el director juega de repente a
recepcionar las inquietudes, las necesidades de los docentes.
Personalmente yo lo veo muy distante al director, nosotras somas
mMAas cercanas a las asesoras o a las sub directoras, si quiero tratar
un asunto de repente personal, a nivel de problematica de mi
tutoria, del salon o del curso, las puertas de la direccion estan
cerradas y nos dicen que saquemos cita con él , entonces lo veo
muy lejano...entonces si tenemos que solucionar algo estan las
asesoras, la subdirectora, pero si ambos testamentos no llegan o
no estan, vamos al director pero como le digo a veces él no esta”.

‘Esta al pendiente de los docentes en el aspecto
académico...bueno la relacion no es mucho con el director, la
relacion es mas con la asesoras que se acercan y ven que estamos
haciendo el trabajo o no, pero de ahi con el director no hay, que
este al pendiente a tu trabajo es mas dificil, cuando uno se acerca
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es para conversar de un punto que le haya parecido bien o mal,
pero de ahi que se vea por parte del director esa preocupacion por
como trabajamos, se observaria en las reuniones y estas reuniones
son una o dos veces afio nada mas”.

“Siempre organiza capacitaciones, en las cuales esta liderada por
el director, entonces ahi siempre pregunta, cuestiona, comienza
como una contribuciéon donde €l siempre nos hace referencia de
qué manera podemos mejorar, nos cuenta sobre sus experiencias
porque el antes de ser director ha sido profesor de matematica...”.

“...a veces suele venir a las reuniones por areas, que es muy
esporadico. Supongo que ahi demuestra su preocupacion por que
todo vaya bien”.

“La unica manera puede ser mediante su equipo directivo, porque
él directamente no, mediante las asesoras, de repente de esa
forma estd al pendiente de los docentes. Porque no veo otra
manera que el este asi atrds, como que le falta un poco de
liderazgo, esa es la problemética del director. Yo tengo aca 26
afos de trabajo y es lo que puedo ver...a veces se encierra en su
oficina, porque dice que tiene que hacer tantos papeles de la UGEL
entonces ahi él avanza y cuando me preguntas de qué manera él
esta al pendiente de sus docentes la Unica manera pienso que
puede ser el informe que le dan las asesoras, porque ellos tienen
su reunion los dias lunes de la plana directiva y ahi emiten las
ordenes y memorando. Entonces quien estdn en contacto con
nosotras no es el director, son las asesoras pedagogicas que estan
en contacto con nosotros mas que el director y la subdirectora
también esta en contacto con nosotras...”.

10

“‘Bueno cuando él observa de repente de que algo no este yendo
bien y te llama, también observa que las actividades se den,
entonces nos llama y nos hace alguna observacion”.

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.6 y la figura

N° 5.6 de la pagina 75, en donde se muestra que el puntaje mas alto esta

en el 35.9% de los docentes encuestados que manifestaron tener un nivel

medio de consideracion individual por parte del director.
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- Dimensioén: Estimulacién Intelectual

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢De qué
manera el Director fomenta a los Docentes que sean creativos e
innovadores en su trabajo diario?, ante esta interrogante, algunos
coincidieron que esto se da a través de capacitaciones, participacion en
concursos, virtualmente envian las invitaciones; sin embargo existen
docentes que afirman que el director no crea un entusiasmo en ellos y no

hay mucho contacto con él

N° RESPUESTAS

“‘En el 2016 justo para finalizar el afio, por ser yo docente en
condicion de contratada, exigia que nosotros hagamos alguna
innovacion en el area de comunicacion, que participemos en
1 | concursos. Todos los afios el Ministerio de Educacion celebra el
concurso de José Maria Arguedas y hace dos afios venimos
participando. Fomenta e incentiva la participacidn en concursos o
buscamos proyectos de innovacion en nuestras areas”.

“...el afio pasado, si no me equivoco el colegio ha adquirido las
pizarras interactivas...practicamente fue un anuncio de la
adquisicién y de llegar un poquito a la responsabilidad de estos
grupos de docentes a que los profesores pudieran hacer uso de
este material de recurso, pero de ahi mas alla de que diga vamos a
2 | hacer esto, hagamos un proyecto, como le digo él es bien de
documentos, se preocupa mucho de todo lo que tiene que
presentar el colegio: el RI, el MOF, el PAD, después invitan a que
hagan los concursos méas que todo lo divulga, pasan los correos de
las invitaciones del ministerio o de algunos cursos interactivos que
dan en internet pero asi de crear el entusiasmo en el docente no”.

‘Bueno quizds una vez que hemos estado unidos todos los
profesores, él nos da pautas a veces de cémo debemos
desenvolvernos, es mas en nuestro plan de mejora el primer paso
por cada hora colegiada, indicandonos como debemos hacerlo que
ideas nuevas nos trajo también, es mas nos dijo por ddénde
podiamos caminar y mejorar el area también, Bueno nos brinda
aportes y yo creo que eso es una manera de capacitarnos
también”.
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“‘Como le digo nos mantiene informados de los concursos que
vienen y el colegio como es técnico su caracteristica es la
creatividad, entonces a los docente nos ponen en los concursos
que hay externos, nos informa, incluso creamos un grupo en
whatsapp para todos los docentes, algunos al correo, nos dicen
que participen, hay un curso tal, nos dicen que empleemos
bastante creatividad con sus estudiantes, nos pone que debemos
hacer nuevas propuestas, nuevos proyectos que innovacion
podemos hacer, ya ustedes qué sugieren. Asi nos ponen en
cuestion para que nosotros también propongamos y en realidad el
colegio ha pasado por toda una evolucién, entonces hace todo de
si, nos resalta bastante con las chicas que sean creativas para su
vida misma, hay bastante convenios que viene y lo acepta, a
nosotros también nos ha puesto convenio la Universidad Catdlica
Sedes Sapientiae, siempre nos esté pidiendo, sugiriendo o nos van
dando insumos, ahora estd empezando otra estrategia de delegar
funciones porque antes se saturaba todo el afo...”.

“...el director nos envia al correo las actividades en las cuales
podriamos participar como profesores con los estudiantes, en lo
que es el ministerio de educacion, la UGEL, o la DREL. La
informacion que recibimos es de él por el correo y ya esta, de
repente los concurso que habian de innovaciones pedagdgicas del
ministerio, la UGEL, la de las normas magisteriales y ese es el
medio mas rapido para él, es el correo...tenemos nuestras horas
colegiadas, por ejemplo alli nosotras cuanto quisiéramos que el
director este ahi con nosotras, mencionarle esto nos falta; a veces
lo hace cuando de repente la solucién que se puede viabilizar en
esa reunion es directamente con su gestién con su responsabilidad
directa en papeles pero asi con un interés de lider pedagdgico no
estaba, entonces asumo que dice ahi estd la subdirectora, las
asesoras”.

“‘Bueno este afio ha hecho unos planes de mejora y en estos
planes hemos tratado la problemética que existe en el colegio y en
conjunto con todos los docentes hemos visto la problematica y
podemos crear una solucion o una estrategia y bueno lo que si se
ha hecho es que como somos del area sociales hemos llamado al
director para que esté con nosotros en la reunion y le hemos
preguntado que le parecia el tema que estamos trabajando por eso
de la acreditacion estudiantil y entonces alli de alguna manera el
director ha aportado a nosotros lo que estamos haciendo y como

121



deberiamos hacerlo e hicimos todo un rol de trabajo....ahora la
preocupacion esta en que no hay un seguimiento a ese trabajo...”.

“La unica manera en la cual el director fomenta a los docentes que
sean creativos e innovadores, es mediante las capacitaciones”.

“De manera virtual, en cada evento que se presenta en las diversas
8 | entidades nos estan enviando los correos o invitaciones. Lo hace
mas de manera virtual, muy poco de forma presencial’.

“...no le encuentro, porque aca yo te digo las profesoras somos
mayormente ex alumnas ... todas somos muy comprometidos con
el colegio, al margen de que haya o no haya liderazgo nosotras
mas lo hacemos por nuestras ganas de que se den las comisiones
9 | para las actividades, lo hacemos por el amor a nuestro colegio.
Entonces no sé de qué manera, pero directamente no, pero
mediante las asesoras tenemos reuniones y vamos coordinando,
viviendo, pero él directamente no. Como le digo él es mas de
oficina, entonces no hay mucho contacto con él...”.

“Nos invita a ser creativos e innovadores y da un tiempo adicional

10 para participar en actividades”.

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.8 de la
pagina 77 y la figura N° 5.8 de la pagina 78, en donde se muestra que el
puntaje mas alto estd en el 42.2% de los docentes encuestados que
manifestaron tener un nivel medio de estimulacion intelectual por parte del

director.

- Dimension: Motivacioén Inspiracional

Frente a esta dimension, se les preguntd a los docentes: ¢De qué
manera el Director motiva a los docentes para que alcancen un
desempefio superior y asi se logren los objetivos institucionales?,
ante esta interrogante, ellos manifiestan que se les motiva a través de
capacitaciones o palabras de aliento. También hay docentes que
mencionan que el director es muy organizado pero otros no le sienten ese

espiritu motivador hacia ellos.
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NO

RESPUESTAS

“El nos motiva a que nos actualicemos, capacitemos, participemos
por actualizaciones 0 cursos - capacitaciones que brinda el
Ministerio de Educacién”.

“‘Ahora este ano, bueno estamos con lo de la acreditacion, pero
solamente por la acreditacion es que ya poseemos mejoras,
entonces preocupémonos por alcanzar la acreditacion, para que
escalen algo mas dentro del nivel del ministerio...en realidad el
personal tiene un trato muy distante a mi juicio con el director”.

“Bueno solamente son palabras o sea siempre nos da palabras de
aliento de que si puedes...pero mas alla no”.

“‘Ahora  ultimo que vienen los ascensos, nos dice
preparense...ultimo se esta viendo un poco de reconocimiento a
los docentes y la coordinadora es la que esta viendo todo lo
pedagdgico, que estén al tanto de los examenes para los cargos, Si
desean también nos capacita, han venido ahora en vacaciones
para capacitarnos por area a cada usuario para que estemos
siempre actualizados o adelantados. En ese sentido nos motiva,
nos capacita, nos pone para que concursemos, para tener
docentes actualizados y preparados. También en los medios
educativos estamos actualizados, tenemos pizarra interactiva,
computarizada, los mismos talleres también o sea todos estamos
ahi al tanto que hay de novedad”.

“En las pocas reuniones que tenemos a nivel general que son en el
mes de marzo, en el mes de julio tenemos otras reuniones
generales y hace poco en octubre hemos tenido nuestra jornada
del voluntariado, si nos motiva, nos invita a hacer coparticipes de
las actividades de la institucion...”.

“Lo interesante de la direccién es que el director es muy ordenado,
muy organizado entonces en los colegios existe digamos un
camino a seguir y cada vez que hay evaluaciones en el colegio
como la censal a las estudiantes ahi hay unos méritos para el
colegio, entonces el director cumple con todos sus requerimientos
administrativos de documentos y los profesores cumplimos con su
labor en el aula y de esa manera vemos que hay logros en el
colegio, entonces las chicas por ejemplo, tienen notas no tan altas
pero en conjunto con los colegios de lima metropolitana tienen un
puntaje reconocido, eso hace que la labor del director mas el
nuestro sea reconocido, al final del afio por ejemplo nos den mas
bonos a nivel del estado y eso es un reconocimiento al colegio por
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la labor de la direccion y el de nosotros. El bono es un premio
econdmico para todos los docentes del colegio y directivos, este es
un merito, entonces la condicion es que se logren los avances pero
que el colegio cumpla con utilizar bien los recursos que se les day
en eso si el director es muy organizado...”.

“El director motiva al docente, concediéndole un R.D. (Resolucion
Directoral)”.

“Por lo general lo hace en las jornadas, cuando tenemos reuniones
nos hace una comparacion de los resultados anteriores con
8 |respecto a los resultados actuales, entonces nos solicita que
pongamos mas entusiasmo. Seamos hosSotrosS mismos mas
exigentes con nuestras competencias, etc.”

“...hacemos muy pocas reuniones de todos cuando termina un
trimestre, en el auditorio nos reunimos nosotros y ahi la plana
jerérquica empieza a explicar y el ruido sale, cada uno con su turno
a exponer a hablar hay un tanto que motiva, pero como es
apagado su voz entonces como que no se le entiende mucho, no
se le siente ese espiritu, en cambio en las demas si ...por ejemplo
en las demas subdirectoras se siente cuando la idea la tiene clara,
€l como que lo dice pero no se siente mucho o sea él se preocupa
en esa parte porque cuando ha habido problemas a encarar el
problema a exponer en diapositivas a plantear pienso que ahi
podria ser en esa forma estaria él colaborando para lograr ese
objetivo”.

10 | “Promoviendo capacitaciones, externas e internas”.

Estas declaraciones reafirman lo sefalado en la tabla N° 5.10 y la
figura N° 5.10 de la pagina 80, en donde se muestra que el puntaje mas
alto estd en el 39.1% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel medio de motivacion inspiracional por parte del director.

- Dimensioén: Influencia Idealizada

Frente a esta dimension, se les pregunto a los docentes: ¢ Cuales son
las cualidades del director que usted imitaria?, ante esta interrogante,
la mayoria respondi6 que imitaria su seriedad, tolerancia (sabe escuchar),

paciencia, honestidad y sinceridad.
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NO

RESPUESTAS

“Su seriedad, él es una persona muy formal, muy respetuoso en su
cargo, me ha sabido escuchar, es una de las cualidades que mas
imitaria”.

“‘Nada mas lejano de mi intension, no...la verdad yo le he perdido
bastante la paciencia”.

“‘Bueno el director es muy tolerante, lo que me he dado cuenta es
de que es una persona que escucha o sea antes de juzgarte él
escucha primero, recibe bien las ideas nuevas y también es muy
abierto...estas son las 3 cosas que he visto en él que resaltan”.

“Su apertura que da confianza, eso es lo que veo en él y
sugerencias que te da....Te da varias sugerencias”.

“A pesar de estar tan lejos, de repente por el cargo que tengo mas
lo veo de cerca en ese aspecto de lo que es la organizacion, por
ahi puedo ver que es una persona que esta confiado porque esta
marchando ....no esta pero ya dejo todo organizado, las cosas, las
actividades, entonces yo le veo que de repente desde la presencia
del director desde que vino al colegio somos mas organizados a
nivel de documentos, hay cosas que siempre hemos hecho pero
nunca lo hemos puesto en papeles a nivel de ello yo sinceramente
admiro al director y traté de imitar esa esa cualidad por qué es una
persona bastante organizada en los documentos, en la puntualidad
de la presentacion de esos documentos, el relacionar a todo lo que
es la normativa del ministerio de la educacion, de la UGEL con las
actividades de la institucion”.

“‘Bueno como te digo es muy organizado, ademas hay veces
cuando los animos se elevan es bastante centrado, no se ofusca
con facilidad, es bien racional”.

“La cualidades que yo imitaria del director son: Que es muy
paciente, receptivo, busca soluciones, es determinado y accesible”

“Imitaria su honestidad, el liderazgo, su intachabilidad, bueno él es
una persona muy correcta y sincera”.

“...él es bien diplomatico, pausado eso se puede enaltecer, me
parece bueno porque para ese cargo no puede ser una persona
belicosa, él es una persona bien tranquila y pasiva, eso es lo que
yo podria imitar”.

10

“Es poco comunicativo, poco locuaz y sociable, no es extrovertido,
pero si hace bien su trabajo, entonces lo que yo imitaria es el saber
escuchar y lo otro es de que trata de dar solucion a la
problematica”.
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Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.12 y la
figura N° 5.12 de la pagina 82, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 56.3% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel alto de influencia idealizada por parte del director.

- Dimension: Tolerancia Psicolégica

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢Cémo el
director utiliza el sentido del humor para manejar momentos
dificiles?, ante esta interrogante, la mayoria respondié que no lo han
visto usando el sentido del humor en momentos dificiles ya que siempre

se le observa serio o timido, no es muy expresivo.

N° RESPUESTAS

‘Lo observo serio, pero cuando yo; por ejemplo, le hago un
comentario tiende a sonreir, entonces como que no lo toma como
una falta de respeto, tiene una sonrisa bastante sincera de mi
parte. Eso es lo que yo percibo”.

“De manera muy desacertada, le dices sefor director pero yo no sé
si los padres de familia vienen y me hacen algun reclamo, por
ejemplo con esto de la promocion, usted no les ha avisado después
le ponen un ultimdtum ya he oido que hasta lo quieren ir a
denunciar y me dice si pues profesora qué se puede hacer y ahi
acaba su conversacion y no dice profesora pero a ver digame cual
es su reclamo, que podemos hacer; no dice nada simplemente lo
acepta y ya estd”.

“No lo he visto en esa situacién la verdad, lo Unico que lo he visto
3 | en reuniones, por ahi alguna bromita le salen pero en situaciones o
momentos dificiles no lo he visto”.

“Dificil, él no refuta a nadie, él escucha y lo dice pasivo, por
ejemplo la gente esta alterada, pero €l tiene una manera de hablar,
tiene una estrategia mas calmada, le da prioridad a cada uno, con
su trabajo que tiene a veces no se le ve mucho, hay momentos que
no se le ve en la oficina por los tramites que hace pero las veces
gue se reunié con nosotros y hay un conflicto, él solamente
escucha y dice ya lo tendremos en cuenta y asi nos tiene de esa
manera de ahi ya no aparece mas...eso es lo que veo que el
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escucha y sus alternativas que da”.

“...por ejemplo nosotros hemos tenido la huelga magisterial el afio
pasado, sin embargo yo como representante de los docentes era el
puente de comunicacion entre nuestro director y las colegas en
huelga, fue todo un desgaste emocional, en algunos momentos yo
me Vi pues como Si estuviera en un juicio y yo misma trataba de
romper el hielo y ya sale una broma y el director también, bueno un
poco para mantener la calma, sin irnos de repente a ofensas. Yo
considero que si el director tiene un buen sentido del humor, a
pesar de que algunos docentes dicen que el apenas mueve la
boca, no se rie, etc. pero cuando uno lo tiene de cerca como una
persona amiga, como un ser humano que es, muestra ese buen
humor que tiene para evitar las tensiones...”.

“...n0 es muy expresivo, quizas sea diferente el trato que tiene con
nosotros los profesores a con el resto de las personas de la
6 |jerarquia, quizads con ellos se relaciona mas, entonces no es muy
expresivo con nosotros, si se rie de lo que decimos pero de ser asi
sumamente expresivo o de ayudarnos ahi....no, no se nota mucho”.

7 | “Nunca lo observe en ese estado, ya que es timido y formal’.

“No maneja, porque no le caracteriza tener buen humor, pero eso
8 | no significa que sea malo, todo lo contrario, vuelvo a repetir su
forma de ser es asi’.

“‘No creo que utilice el sentido del humor, que use bromas o
chistes, siempre lo he visto en un plan serio, nunca lo he visto en
un plan que esté asi como que haciendo chistes o sera también
porque no tenemos mucha confianza con él puede ser...”.

Estas declaraciones reafirman lo sefalado en la tabla N° 5.14 y la
figura N° 5.14 de la pagina 84, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 46.9% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel medio de tolerancia psicologica por parte del director.

b) Variable: Clima Organizacional

- Dimension: Identidad Institucional

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢En qué

actividades de la institucion educativa haz participado y cuales de
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ellas te gustaron méas?, ante esta interrogante ellos coincidieron en que
han participado en la mayoria de las actividades propuestas por su
institucion educativa, entre ellas mencionaron: La oraciones, dia de la
madre, dia de la juventud, dia del maestro, jornada de integracion
institucional, retiros espirituales, labor pastoral, fiestas patrias, celebracion
de la Virgen nifia (Aniversario), dia del logro y feria de emprendimiento.

N° RESPUESTAS

“Se separa por comisiones, por ejemplo en el 2016 hubo la
comision de la celebracion del Dia de la Juventud. Este afio todavia
no he participado en ninguna comision porgque estoy en la comision
1 [ de comprar un equipo, aunque esa comision todavia no se ha
movilizado, pero todos formamos parte de las actividades. Hay un
clima institucional agradable porque todos compartimos, desde la
persona que trabaja en la puerta hasta la congregacion”.

“...en cuestiones de participar, creo que he participado en todas las
que se me han propuesto...”

“...en el dia de la madre también han organizado una reunién para
todas nosotras las maméas y luego hemos participado en una
3 | jornada de integracion institucional y bueno todo fue agradable
porque la forma en como lo organizan te hace sentir importante, no
como grupo solamente, sino también como persona”.

“El dia maestro fue bonito, todos hemos compartido y para el clima
institucional hemos hecho un retiro, dejamos todos nuestros
trabajos y nos concentramos, como es catélico el colegio estan
tratando de nutrir mas en la parte del evangelio, testimonios de
vida, etc... hemos empezado ya tres afios con las acciones
sociales o labor pastoral como le llaman”.

“...en alguna oportunidad incluso yo dirigia a la asesora principal
de actividades del colegio, pero si he participado en todas las
actividades que nos proponemos en la ficha de plan de trabajo
anual, en mi época de juventud he estado todo el tiempo acé en el
colegio ... de alguna manera fue una alegria para mi de que las
hermanas me eligieran para participar en un congreso internacional
de la soberania, a una profesora y a mi nos enviaron a Canada con
todo pagado, representando al Peru frente a los colegios de
Presentacion de Maria del mundo, una experiencia que fue
resultado de mi trabajo aca. También hemos hecho retiros

128



espirituales, una vivencia para mi completa, totalmente identificada
con mi institucion al 100%...”.

“...en este afno, todos hemos participado en las actividades de
integracion, si estaba muy interesante la actividad, aunque a mi no
me gusta mucho eso de los juegos ni nada pero si estaba muy
bonito, aparte de eso en el colegio hay varias actividades y
justamente estamos con lo de la acreditacién, nosotros estamos
participando y estas son las dos grandes actividades que he estado
trabajando este afio. También asistimos en todas las demas
actividades y ahora que viene la celebracion de la Virgen nifia,
estamos de aniversario en el colegio y ahi todos participamos”.

“...las de pastoral, en mi caso por ejemplo yo no soy catdlica y no
pertenezco a ninguna religion pero me interesa el aprendizaje,
entonces es muy interesante como acé como te ensefian...por eso
es que me gustan muchos las reuniones pastorales que aunque no
comparto las ideologias religiosas me parece interesante aprender,
me interesa mucho. También hacen otras actividades, como el dia
del logro y la feria de emprendimiento, como este es un colegio
técnico, las nifias tienen la oportunidad de sacar a la luz todos sus
proyectos y es bonito ver a las niflas con este chip de
emprendimiento...”.

“Yo he participado practicamente casi en todas, las que me ha
gustado son mas el dia de la madre y el dia de la juventud”.

“...a la mayoria les gusta salir a un lugar asi tipo campestre, donde
nos relajamos, hacemos dinamicas y tenemos tiempo para
conversar, no estamos sujetos alguna norma o regla, entonces nos
tiramos al gras, jugamos, conversamos, caminamos en grupo,
subimos al rio, eso es bonito, como les encanta a las profesoras y
dicen de esto debe haber mas, porque estamos en contacto con la
naturaleza...”.

“...el dia del maestro, el dia de la madre y el dia del colegio: son
esas tres actividades mas importantes del colegio donde se hace
un preparativo muy bonito, por ejemplo ahorita estamos
preparando todo para el aniversario, entonces estamos preparando
con canciones, con dinamica algo bonito y el dia del maestro
también salimos...”.

10

“Casi en todas: Dia de la madre, dia del padre, el dia del maestro y
el aniversario son los que siempre me han gustado. Al menos yo
por pertenecer al cargo jerarquico estamos en todas las
actividades...”.
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Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.21 y la
figura N° 5.21 de la pagina 91, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 82.8% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel alto de identidad institucional.
- Dimension: Dinamica Institucional

En esta dimension, se les preguntd a los docentes ¢Cémo evallan su
desempefio y si obtuvo buenos resultados cémo fue reconocido?,
ante esta interrogante, la mayoria respondié que existe un monitoreo y
una ficha de evaluacion por parte del ministerio de educacién y las
permanentes que son por parte de las asesoras pedagdgicas de la
institucién educativa, en cuanto al reconocimiento, todos coinciden que
este es dado por tutoria o las asesoras pedagogicas en forma oral, una

vez al afio durante la clausura escolar.

N° RESPUESTAS

‘A nosotros nos monitorean en el aula, hay un monitoreo que
todavia no ha sido consensuado con la persona que me ha
monitoreado para saber cuales han sido mis fortalezas y
debilidades, todavia no hay resultados, pero en la clase la docente,
a través de las estudiantes nos da una felicitacion por el desarrollo
de la clase de manera general ante las estudiantes”.

“...las evaluaciones se supone que tienen que ser las que da el
ministerio que son las de monitoreos, bueno nosotros le decimos
asi concretamente de documentos, de las sesiones; las observadas
gue son cuando te visitan en clases y las permanentes que son las
gue hacen las asesoras (tus programas, tus unidades, tus sesiones
tanto virtuales como fisicas, tu carpeta pedagogica y tu portafolio
2 | de documentos de clase), esto nos hacen siempre, pero
especificamente la que es de observacion (que es una de las mas
importantes), lamentablemente no habia una réplica de lo bueno o
deficitario que han visto dentro de mi ejecucion, no hay una
sugerencia ...”.

“‘Reconocimiento si nos han dado por parte de tutoria ... entonces,
de repente no un cuadernillo, un diploma o algo por el estilo pero si
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hay el reconocimiento publico de la entrega que han tenido y eso
para el ministerio de educacién no sirve para obtener un puntaje,
mas ahora que se escala las remuneraciones, la escala
remunerativa de los docentes; entonces desde que aparecio la
carrera publica magisterial, se estuvieron pidiendo que los
reconocimientos se hagan a través de resoluciones pero el colegio
siempre ha sido esquivo a reconocer de esa manera Sus
docentes...”.

“‘Me evaluan en la carpeta pedagdgica y también en las sesiones
cuando nosotras acudimos a nuestra asesora para ver lo evaluado
en el proceso anterior, nos ponen nota; si obtuve un logro
destacado, lo que recibi fue la felicitacion de parte de la asesora y
eso fue todo”.

“...a parte que tienen sus instrumentos, ellos observan el resultado
total; el proceso me estardn observando para el final, he
escuchado: muy bien profesora la felicito, aunque hemos pedido
que nos den documento, porque ahora todo es concurso,
documentacion; nos han dicho que para fin de afio va a ver pero
siempre el reconocimiento es en forma oral...”.

“...en algunos anos nos han dado un documento de felicitacion por
las actividades de coordinacion, de tutoria también como docente
que he sobresalido en el area a cargo, sin embargo me gustaria
que se reconociera mejor con un documento... esto es necesario
en estos tiempos donde la carrera magisterial nos exige tener...eso
seria interesante, que los profesores que tenemos afios se nos
reconozcan...es bueno reconocer una trayectoria de 20 afos”.

“...el personal directivo utiliza unas fichas de evaluacion que son
del ministerio de educacion ...esa es la evaluacion de desempefio
en el aspecto académico, también en el colegio se evalua el folder
por parte de las asesoras y ahi miran si cumplo con las sesiones ...
normalmente en el colegio pueden reconocer los 25 afios de
servicio, por ejemplo: si ya has cumplido 30 afios de servicio te
hacen una celebracibn como un acto recordatorio y en otros afos
han dado un diploma por haber tenido una nota alta en ese
desempefio y nada mas porque ese es su forma de evaluar, y ese
diploma se entrega a fin de afio en el dia de la clausura...Una vez
al afno se da ese reconocimiento a los docentes...”.

“Constantemente nos evalluan, tanto en los cursos de tutoria como
especialidad son supervisadas por una coordinadora, en la cual
ayudan con la problematica que haya y cuando lo haces muy bien,
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en las reuniones suelen mencionar o recalcar que tu trabajo es
bueno y de esa manera te felicitan y motivan....por otro lado, se da
un envio semanal anticipado de las sesiones, lo revisan, lo corrigen
y lo firman...”.

“...aca se reconocen a la persona cuando cumplen 30 anos de
servicio, no es frecuente felicitar a una persona; nuestro
desempefio no lo evalla el director lo hacen las asesoras con una
hoja, con una lista de cotejo, badsicamente si hemos presentado los
documentos a tiempo, Si tenemos nuestras sesiones completas, de
manera escrita. Los resultados que hemos obtenido jamas han sido
malos, han sido promedio, pero no ha habido un reconocimiento
cosa que hemos solicitado, porque asi como hay llamas de
atencion o memorandum, deberia haber reconocimientos pero no
lo hay”.

“...en este colegio no hay mucho reconocimiento...como que de
repente un documento...Son poquisimas las que solamente en la
clausura se premian, ha habido algunas coordinadoras de tutoria
gue también tienen su estilo, por ejemplo hay una tutora que era
coordinadora hace tres afios, ella a todos sus tutoras les premié
con su diploma y su medalla, pero eso no fue por parte de la
direccién, fue de parte de la tutoria, ella como coordinadora de
9 | tutoras las premio por el trabajo del afio, entonces esa parte es
bonita cuando te sientes reconocida, que tu trabajo vale la pena...”
“...siempre hay supervisiones, cuando entra la supervisora al aula
te hace una ficha, te va llenando tu clase y ahi sale tu puntaje,
aparte las carpetas pedagodgicas, van colocando la
puntuacion...entonces ahi nos van evaluando el desempefio y
también tenemos una ficha autoevaluacion que llenamos virtual y
todo eso me supongo que lo promediaran...”.

“Tenemos una ficha de desempefio, en esa ficha los subdirectores
10 | son los que han evaluado nuestro trabajo y nos remiten una R.D. 0
un diploma de felicitacion”.

Estas declaraciones reafirman lo sefalado en la tabla N° 5.23 y la
figura N° 5.23 de la pagina 93, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 48.4% de los docentes encuestados que manifestaron
tener un nivel medio de dinamica institucional. Esto se debe a la falta de

reconocimiento que existe en el colegio, ya que este se da una vez al afio
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en la clausura y en forma oral. En este caso los docentes solicitan que
haya reconocimientos a través de un documento (resolucion directoral),

por ser de suma importancia para su carrera magisterial.
- Dimensiodn: Relaciones Interpersonales

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢Como
describiria su relacion con sus compafieros de trabajo? y ¢Qué
aspectos considera que deben mejorarse?, ante esta interrogante
todos los docentes coincidieron en mantener una buena relacién,

amigable y respetuosa.

N° RESPUESTAS

“Tengo una relaciéon bastante agradable, respetuosa y amigable a

1 . ”
nivel general...”.

“Con mis comparferas de trabajo todo es bestial, nosotras no
tenemos ningun problema con nuestros compafieros, venir al
trabajo para nosotros es un gozo, estar trabajando en el aula es un
premio para nosotros, nos divertimos con las chicas, si bien es
cierto a veces es una diversién un poco tortuosa porque implica
mucho planificacion, pero es algo que como docentes
disfrutAbamos y es parte de nuestra funcién, no tenemos rencillas
entre colegas, la verdad que no, somos mas bien del estilo de
colaborar mucho entre todos, si alguien sabe de algun infortunio
nos comunicamos tratamos de ser solidarios y cooperativos. Tal
vez un detalle que hay que mejorar un poco es en el orden y la
limpieza, si ustedes han estado en la sala de profesoras por
ejemplo, ahora estan algunos trabajos amontonados desde que
empezd el dia del logro, eso es algo que hemos tratado de
organizar, por ello hemos pedido al administrador del colegio nos
ceda un ambiente en la institucion que solamente sea de almacén y
nos han dado un espacio pero aun asi todavia necesita arreglar
algo en la cuestion medioambiental, aun asi nos llevamos bien,
compartimos experiencias, consejos...tanto los contratados como
los nombrados”.

“...nos llevamos bien yo creo que hay un clima dentro de todo
3 | armonioso, no todos tenemos las mismo ideas porque hay
momentos en que Nosotros ponemos nuestra posicidon cada uno
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pero no va mas all4 de lo que es el trabajo, se queda todo en lo
laboral y después seguimos igual, nos hablamos nos bromeamos.
En el aspecto de mejorarse de repente que algunos todavia son un
poquito cerrados, no se abren mucho a los demas, pero yo creo
que poco ya los voy conociendo, porque soy nueva en la
institucién”.

“En la relacién con mis companeros de trabajo a veces aca hay un
grupo minimo que se confunde la amistad con el trabajo, hay
docentes que no quieren cumplir con el trabajo, como los
conocemos afios lo mal malinterpretan, entonces para quedar las
cosas claras hemos tratado de estandarizar el trabajo, cumplamos
cada quien y la amistad es otra porgue si vamos a mezclar por el
hecho de que es mi amiga o mi amistad no lo cumple y le digo que
no has cumplido, se ofenden...son malas interpretaciones que se
deben mejorar ahora que estamos en camino de mejorar...las
madres también nos han propuesto que veces juzgamos, no
sabemos como esta, qué problemas tiene, la razon; entonces nos
ha dado una tarea de asimilarlo como una labor pastoral, saber
esperar, ahora estamos como te digo en un proceso. Ha habido
esa situaciéon mal interpretada de incumplimiento de trabajo por la
amistad, pero estamos en etapa de mejora...ya esta bajando, como
le digo ya estamos tres afios en lo que es voluntariado y estamos
compartiendo ya otros los aspectos...”.

“Considero que hay una relacibn muy buena, de repente por la
formacién personal y mi naturaleza de ser bastante sociable, tengo
la satisfaccion de llevarme bien con las personas y si hay algun
conflicto me dirijo con la persona de manera directa, tratando de
subsanarlo pidiendo las disculpas del caso si fuera de mi parte.
Bueno mejorar en el sentido de repente de buscar mas espacios de
confraternidad, de dialogo...desde pequena he sido la famosa
consejera, persona que escucha, por eso me gustaria acercarme
mMAas a mis colegas, pero encontrar ese espacio en ese tiempo es
casi imposible porque nos reunimos por areas y este afio hemos
tenido solo un encuentro de confraternidad pero practicamente el
tiempo estaba copado en las actividades planificadas, entonces
momentos asi de dialogo ya no hay, entonces eso de repente me
gustaria que mejorara de mi parte aunque mas de mi parte seria de
la plana jerarquica de crear esos espacios”.

“‘Bueno ya me llevo muy bien, tengo mas de 20 afios aqui en el
colegio, conozco a la mayoria de los profesores, el problema puede
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ser con los profesores nuevos que recién lo conocemos, a veces
uno esta acostumbrada a trabajar con un grupo de amigas que son
de afios y poco a poco se han ido yendo, entonces es
acostumbrarse uno a las personas nuevas, pero si con el grupo
gue estamos ahora son buenos profesores ya los estamos
conociendo y si nos llevamos bien entre nosotros. En cuanto a las
otros &reas no siempre estamos viéndonos, el gran problema de
este aflo es que son bastantes profesores nuevos que estamos
conociendo también y hace falta algunos espacios para
encontrarnos entre nosotros, por ejemplo lo que hacemos en el
area de sociales es celebrar los cumpleafios en la hora colegiada,
cantamos y comemos eso chiquito nos ayuda a conocernos mas,
nos llevamos bien”.

“En mi caso soy nueva, es mi primer ano en la institucién y también
soy una de las mas jovenes, entonces la relaciébn en general de
todos los docentes es muy buena, todos se saludan, siempre estan
con una sonrisa, son muy amables, siempre son alegres, eso es
bonito porque contagian esa alegria. Pero tal vez hubo en alguin
momento una pequefa rivalidad en cuanto a la edad y habian
comentarios como: Siento que estamos retrocediendo en el tiempo
porque ahora estan todas jovencitas y nosotras estamos mayores,
por otro lado, siempre nos estan aconsejando de como tratar a las
nifias, hay que ser estricta, no hay que darles mucha confianza,
entonces constantemente recibimos consejos de las docentes
mayores y nos tratan de ayudar desde su perspectiva...”.

“Bueno yo trato de llevarme bien con todos y no inconvenientes con
nadie, por lo tanto es un gran ambiente de trabajo por esa razon
me siento cdmodo y vengo ya trabajando 6 afios, cuando uno no se
siente comodo simplemente dice me voy, nadie me retiene acay si
no me gustaria mi ambiente ya hace rato me hubiera ido, eso si es
trabajo es fuerte. En cuanto a la mejora, fuera del director tenemos
un equipo directivo formado por asesoras, yo solicitaria mejorar ese
aspecto, en cuanto al trato, a la flexibilidad que no muestran...”.

“...me llevo muy bien con todos los docentes y las docentes... Asi
en términos generales me siento contenta en la institucion, me
siento querida, nos llevamos muy bien con el personal de servicio,
con los de cafeteria, 0 sea no tengo ningun problema con
nadie...n0os apoyamos O sea en esa parte de lo que es relaciones
interpersonales estamos muy bien aca... hay algunas profesoras
gque ya por su naturaleza por su forma de ser que son un poquito
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rencorosas pero decimos esa parte ya queda a un lado porque
tiene que primar la parte laboral para que todo esto marche bien...”.

“Muy poco tengo roces ni discrepancias, Soy una persona que no le
gusta los conflictos, al contrario yo trato de escuchar y dar
soluciones a los problemas, siempre mantengo distancia y respeto,
solamente con los de mi area somos mas amigas, con los demas
somos comparieros o sea todo es a nivel laboral, pero si me llevo
bien con todo el personal.

10

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.25 y la
figura N° 5.25 de la pagina 95, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 53.1% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel alto de relaciones interpersonales.

c) Variable: Satisfaccion Laboral

- Dimension: Disefio del Trabajo

Frente a esta dimension, se les pregunté a los docentes: ¢Con qué
frecuencia recibe capacitaciones difundidas por la institucion
educativa y como viene aplicando lo aprendido en su trabajo diario?,
ante esta interrogante, los docentes coinciden en que han recibido
capacitaciones virtuales en temas muy genéricos que no impactan en
cada area por lo que les gustaria participar como facilitadores ya que

cuentan con el experto para dictar un taller.

N° RESPUESTAS

“En mi area hemos recibido una capacitacion al afio, pero después
a nivel instruccional (jornadas de reflexién para un nuevo inicio de
1 | afo) han sido 02 veces al afio y lo aplico mediante voluntariados en
relacion a mis cursos siempre buscando cémo ayudar a mis
estudiantes”.

“‘Bueno aca las capacitaciones son basicamente virtuales pero
genéricas, hasta ahora no hay un curso virtual que haya sido
especificamente de mi asignatura por ello no responden a una
inquietud de éarea, en temas de psicologia e inclusién; pero las
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pocas capacitaciones presenciales no han sido del todo exitosas...
por ejemplo contamos con docentes que dictan en universidades y
varias de nosotras contamos con maestrias que podriamos impartir
algun taller pero en lugar de considerarnos prefieren traer alguien
externo para que dicte una charla tocando puntos generales...”.

“Cada bimestre nosotros tenemos como jornadas de reflexion vy
jornadas también pedagdgicas, es decir, recibimos siempre frente a
lo que necesitamos...”.

“‘En vacaciones de medio afio nos capacitan y lo aprendido lo
aplicamos en nuestras sesiones, también nos proyectamos para el
siguiente afilo como planificacion de clase...Las capacitaciones si
son adecuadas porque nos piden avances y propuestas en cada
afio escolar.”

“Este afio hemos tenido después de mucho tiempo, uno bien
organizado en el mes de julio - agosto cuando estaban las chicas
de vacaciones y de acuerdo a la necesidad del area. Era en
relacion a los momentos pedagdgicos de una sesién y lo
compartimos con otras areas en parte de las de ciencias sociales,
arte, educacion fisica, justo una colega misma que es capacitadora,
la que nos dio esta capacitacion y la aplicacion fue inmediata
porque nos hizo ver que nos faltaba tanto en la programacion como
las unidades y las sesiones y nos fuimos mejorando y aplicando en
este segundo semestre que estamos pasando, que ha sido
bastante beneficioso porque a veces pensamos si esta bien lo que
nosotros estamos haciendo porque muchas veces tenemos buenas
asesoras en cuanto a liderazgo y todo, pero falta también en el
caso de ellas un poco de manejo de la especialidad”.

“...solo en marzo y creo que en julio por fiestas patrias y bueno en
agosto que si tenemos que venir, que es semana de vacaciones y
en esas dos oportunidades han habido capacitaciones pero el
detalle es que las capacitaciones no siempre son lo que se
necesita en el aula, son muy generales, lo interesante es que en
agosto vino una compafiera del grupo y ella nos explic6 un poco
MAas sobre estrategias, como trabajar y ensefiar, las sesiones, para
muchas de nosotras lo que mas queremos es que nos ayuden en el
trabajo del aula porgue la teoria ya la hemos leido y revisado. Este
es un aspecto a mejorar en las capacitaciones, el cual ya fue
informado a la asesora, pero aun asi, no se ven cambios... Es
cierto que falta que algunas profesoras conozcan lo general, por lo
que hemos visto en la ultima capacitacion...”.
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“...depende de la programacion anual, este afio se desarrollaron 6
7 | capacitaciones por area. En cuanto a lo aprendido, lo aplicamos en
nuestra manera de evaluar”.

“...el director es quien nos invita quizds porque esta
constantemente buscando un taller o capacitacion para sus
docentes y obviamente uno persigue mejorar su desempefio. Lo
aplico de pronto usando otras tecnologias, al salir del aula de
pronto ya no es tan tradicional la sesion y veo que a las nifias les
gusta. Casi todas tienen internet si tenemos en cuenta que el curso
es tecnologias de la informacion nos es muy util utilizar este
medio...”.

“...siempre en marzo realizan algunas capacitaciones, bueno al
afio seran pues dos veces, mitad de afio y al inicio de afio que es
en marzo y julio que son vacaciones de medio afio. Por ejemplo en
julio fue para poder mejorar la elaboracién de sesiones; por otro
9 | lado, en marzo para desarrollar mejor nuestras unidades y nuestros
programas curriculares, son dos veces por afio y lo hacen para
todos... Por areas también tenemos capacitaciones.

Entre las capacitaciones que dicta el colegio tanto como lo que se
dicta afuera nunca puede haber aspectos malos...”.

“Cada dos veces al ano, con una duracion promedio de 1 semana.
De esta manera se rescata el intercambio de experiencias en estas
10 | capacitaciones. En su mayoria las capacitaciones donde se
aprende mas son las que el colegio organiza y aquellas a las que
nos invitan a participar como capacitaciones externas...”.

Estas declaraciones reafirman lo sefalado en la tabla N° 5.32 y la
figura N° 5.32 de la pagina 102, en donde se muestra que el puntaje mas
alto estad en el 43.8% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel medio de disefio de trabajo.
- Dimensidn: Condiciones de vida asociadas al trabajo

En esta dimension, se les preguntd a los docentes ¢Qué considera
usted que deberia implementarse en su ambiente de trabajo para que
éste sea confortable y seguro?, ante ello la mayoria respondié que

existen ambientes por mejorar la infraestructura, equipos para monitorear
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con mantenimiento, mobiliario ergonémico para las alumnas y facilidades

de acceso a materiales tecnolégicos.

N° RESPUESTAS

“A nosotros nos gustaria contar con el mantenimiento de los dvd’s y
1 |por otro lado debo rescatar que la sala de profesores es
acogedora”.

“...dentro de lo confortable, en el orden debe haber un espacio
para que se guarden las cosas, que sea un almacén.

Deberiamos contar con un poco mas de libertad en el uso de los
recursos, porque todo estd medido al milimetro, esta tan al
milimetro que entre pedir un recurso y utilizarlo se pasa la hora de
clases, cabe sefialar que nuestra hora de clase es de 45 minutos y
la velocidad del internet es muy lenta...”.

2 | A comparacién con otros colegios tenemos mejores cositas pero
por el uso pues se van deteriorando muy rapido, por ejemplo el
curso de inglés al que hace poco supervisaron y estaba tan bien
qgue les dieron 3 laptops, ahora para que pidan las laptops tienen
que hacer todo un papeleo, entonces si lo tuvieran como éarea
dentro de la sala de profesoras de repente en un stand con llave y
que cada una tenga su copia seria mucho mas viable pero no hay
esa confianza...”.

“Todos los colegios en donde he trabajado es lo mismo y creo que
ya estoy alineada con esto, no veo nada diferente, aqui incluso
tienen area pastoral que no todos los colegios lo tienen y son
3 | cositas basicas... De repente algo netamente para el area de
religién, porque el area de religion aqui es bien importante porque
es un colegio parroquial entonces necesitamos de repente un
espacio para nosotras...”.

“...la infraestructura del sector de area técnica es antiguo y ya nos
han dicho que a largo plazo lo van a cambiar porque esta en
4 | proceso de levantamiento de informacion, otro aspecto de mejora
es que nos estan poniendo nuestros proyectores a cada area... los
hornos falta implementar en mi caso que soy de cocina...”

“...bueno tenemos camaras, lo cual es reciente. El colegio es
confortable...casi no nos falta nada”.

“...en el aula de clase, un problema es la cantidad de estudiantes
6 | (un promedio de 45) y el mobiliario que usan, las carpetas son
incomodas, no podemos moverlas para hacer un trabajo en grupo
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eso es muy dificil y bueno la tele, el DVD ya parece que ya
cumplieron su tiempo de servicio porque se malogran a cada rato,
pero lo bueno es que contamos con diferentes salas a donde llevar
a las chicas... El problema también es que yo ensefio historia y
unos textos escolares no han llegado, estan incompletos y es
imposible que trabajamos con ellos porque no ha llegado del
ministerio de educacion, con respecto a la seguridad: la ventiladora
no me parece muy seguro hace un ruido fuerte, cuando viene el
verano en algunos salones es horrible porque el sol les da en las
caras a las estudiantes y si tu entras al salon es pequefio, si cierras
la ventana el salén es oscuro y se mueren de calor, las ventanas
son antiguas, ese es el problema de la infraestructura...”.

“Con respecto al area de arte, implementos necesarios para que
7 | haya una buena interaccion alumno-profesor, crear una ambiente
especializado...”

“...las aulas son bastante amplias pero tenemos demasiado
alumnado, de repente se podria considerar modernizar el mobiliario
en todas las aulas. Nosotros nos reunimos en el laboratorio porque
8 | es un lugar céntrico pero a mi me gustaria algun lugar donde por lo
menos haya computadoras... se supone que en el horario en el que
nos juntamos deberiamos aprovechar el tiempo en avanzar nuestra
programacion”.

“...podrian implementar, por ejemplo las computadoras debido a
9 | que siempre hay un déficit; ademas en las aulas el espacio es
angosto...”.

“Mejorar el laboratorio, telescopios, implementos en el cual se

10 pueda brindar mayor informacion al estudiante.”

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.34 y la
figura N° 5.34 de la pagina 105, en donde se muestra que el puntaje mas
alto esta en el 54.7% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel medio de condiciones de vida asociadas al trabajo.
- Dimension: Realizacién Personal

En esta dimension, se les preguntd a los docentes ¢Cual es su
aspiracion profesional y como la institucion lo apoya a alcanzarlo?,

ante ello la mayoria respondié que tienen mucho interés por continuar en
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el rubro magisterial pero como especialistas, asesores o directivos y para
ello requieren las facilidades de salida del colegio y documentos

directorales que acrediten y faciliten el proceso de ascenso.

N° RESPUESTAS

“Es poder lograr mi grado de doctorado. El colegio si nos da ciertos

1 L
espacios”.

“...mi aspiracion es hacer mi trabajo lo mas feliz posible y que mis
alumnos logren un mayor desarrollo de sus capacidades, la verdad
que lo més divertido es trabajar con las chicas, nosotros le hemos
dicho al director que nosotras hacemos informes del trimestre, del
semestre , anuales y seguimos con las mismas deficiencias con los
mismos malestares si yo soy un director o una subdirectora veo
gue mi personal esta inconforme yo calculo que el préximo afio por
lo menos voy a tener otras iniciativas. Pero caemos en lo mismo y
el desazon nos agobia, entonces la conclusién final es todo lo que
nosotros escribimos no lo leen, porque parece que lo archivan y no
sé sabe al final que informan al ministerio...”

“Los logros de las chicas en los concursos o cuantos matriculados,
entre otras cuestiones del profesorado o las deficiencias que
pudieron haber tenido se las pasan de largo...”

“‘Bueno soy docente y quiero seguir siendo docente, pero si me
gustaria ser docente de nivel superior... jen qué me ayuda en la
institucion? Bueno aca hay algunos referentes... como es mi primer
afio no se si de repente el proximo afio me cambiaran de grados
porque la forma en como nos ayuda la institucién es en cambiar de
grados y darte cada dia los grados mayores y eso de repente
podria alinear hacia lo que yo espero...pero como es mi primer
afio, no sé si es muy pronto”.

“...mi aspiracibn es siempre estar actualizada en el sector
educacién, pues ahora para todos los ascensos hay que dar
examen pero cuando hay esos casos nos dan permiso, en
ocasiones tenemos actividades los sabados pero se le informa que
4 | uno se estad capacitando y te da permiso como prioridad... Mi
aspiracion es estar actualizada a lo que venga y seguir adelante y
aprendiendo de mis colegas. Si nos apoya el colegio, si estamos
capacitdndonos, estudiando o damos un examen nos brindan las
facilidades”.

5 | Sé que ha habido convocatoria en la UGEL y hasta ahora el
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personal no me responde porque es para los docentes, de cada
colegio me parece que pidieron de 3 a 4 docentes fortaleza eso
implica de que nuestro trabajo se basa sobre todo en las
experiencias laborales porque no necesito irme a otro sitio para
capacitarme si lo haria en mi propio centro laboral pero a todo ello
se deberia sumara un reconocimiento econémico del ministerio y
una resolucion que como bien se sabe ahora hay la necesidad de
acumular ese tipo de papeles para poder ascender en la carrera
magisterial...”.

“...n0 tengo aspiraciones profesionales, yo estoy en el aula de
clases, me gusta estar ahi... algunas veces he tenido otros trabajos
pero aqui en el colegio estoy contenta con el aula de clases, no
quisiera subir a otro cargo en la institucion educativa y como el
colegio me ayuda proporcionandome todo lo que necesito para
impartir mis asignaturas”.

“Poder seguir capacitandome, relacionar mi area con otros cursos y
lograr ser coordinadora y a su vez especialista. La institucién tiene
forma de apoyar, considero mediante la gestion administrativa se
lograria”.

“...mi aspiracién profesional hasta hace poco fue nombrarme en la
gestion; sin embargo, tengo 8 afios en la condicion de contratado y
ahora ya no me quita el suefio nombrarme serd que tengo otras
aspiraciones como por ejemplo de pronto quiero dedicarme a otro
rubro pero en el sector educacién como un especialista o asesor.
Nosotros nos reunimos en el laboratorio porque es un lugar
céntrico pero a mi me gustaria algun lugar donde por o menos
haya computadoras... se supone que en el horario en el que nos
juntamos deberiamos aprovechar el tiempo en avanzar nuestra
programacion”.

“...con el tiempo dejaré la docencia y me dedicaré también a la
plana directiva, pero para eso se sabe que debemos pasar por
9 | exdmenes para el ascenso a cargos directivos y estoy en eso.
También, mi aspiracién de siempre es sacar mi grado de maestria
pero estoy en ese tramite en la Universidad La Cantuta”.

“Muy poco te apoya en tu desarrollo. La mayor parte lo hace uno

10| . ,
mismo”.

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.36 y la

figura N° 5.36 de la pagina 107, en donde se muestra que el puntaje mas
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alto esta en el 81.3% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel alto de realizacion personal.

- Dimensién: Salario

En esta dimensidn, se les pregunt6 a los docentes ¢ Qué opina acerca
del sueldo que perciben los docentes actualmente?, ante ello la
mayoria respondié que no es acorde a las funciones que desempefian
debido a que su labor no concluye en el horario de clase sino que por la
demanda y en busqueda de mantener estandares de calidad preparan

materiales en sus casas y muchas veces afecta con sus actividades en

familia.

N° RESPUESTAS

1 “El colegio es del Estado por lo cual nos cefiimos a lo
establecido...”.

“...bueno en realidad el sueldo siempre es insuficiente, no
solamente por lo esforzado de la carrera sino porque somos las
personas que tenemos que estar en constante actualizacion,
entonces las aspiraciones de nosotras es mas que todo por amor
propio, por amor a la carrera, entonces en cuanto a la economia
mucho hace el amor propio la ilusion en la carrera, el ver a las
chicas y a nuestras egresadas tan bonitas, tan progresistas, eso es
lo que nos alimenta, porque si a nosotras nos contabilizara no
solamente desde que estoy en un salén hasta que salgo pues yo
seria millonaria...”.

“Si se tomaran en cuenta otras cosas pues uno tendria mayor
remuneracion porque de verdad es trabajo, sales de tu casa
nomas, llegas, comes, te bafias agarras entras a la computadora y
estoy hasta las 11, 12, 3am de la mafiana y quien contabiliz6 ese
tiempo, revisando haciendo separatas, buscando un video,
recortando los videos...”.

“Yo pienso que no es un sueldo bien remunerado, ahi si tengo mi
discrepancia porque no considero que para todos los docentes sea
3 | suficiente, porgue un docente no solo trabaja aqui, trabaja hasta en
la casa, entonces se trabaja en la noche para no crear conflictos en
tu familia, porque también el momento familiar lo debes de
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respetar....entonces que haces, te amaneces aunque sea una
noche...yo creo que el trabajo es incansable, el trabajo del docente
es en todo momento, no es que solo dictas aca y ya...en casa
tienes que preparar tus sesiones en la computadora y cada dia
renovarse...yo creo que no retribuye a lo que hacemos .

“...ahora das el examen pero no garantiza o no es acorde al
desempeiio en el aula del docente, entonces nos miden con un
examen, ahora el otro es un poco tedioso por eso ha habido las
protestas de los docentes que hay en doble sentido, por eso el
docente siempre esta a la defensiva...como es en doble sentido
como me van a evaluar en mi clase que no hay esas cosas, por
ejemplo me estd comentando una colega de inicial y que ya la
estan evaluando en inicial, ella ha encontrado un cable suelto en su
aula y le dice mire ese cable y le bajan puntos pero esa es la parte
administrativa del colegio pero usted como docente que ha hecho,
entonces se quedo fria, hay algun documento algo que haya hecho
para verificar eso...o sea el docente ahora tiene que abarcar mucho
y con eso te estan fiscalizando, entonces tampoco un examen te
mide.

El sueldo también esta irregular, heterogéneo, inalcanzable a las
de 5to niveles que es un poquito mas, los demas tienen 200 o 300
soles mas que no es compensable. Es inalcanzable porque
solamente hay un cupo minimo, todos peleando para llegar al 5to o
6to nivel. No hay equidad, politicamente es un engano...”.

“...me parece insuficiente todavia, a pesar de que si pues las
noticias a veces las dan de manera parcial o sea no es completa,
cuando dicen si hay maestros que ganan 3000 o 3500, tenemos
profesores aca pero son uno o dos porque ascendieron a la 5to a
6ta escala magisterial, el sueldo no es equitativo es por escalas la
mayoria que esta en la escala 1 qué son los contratados y muchos
docentes que al momento de cambiar la ley si o si los bajaron al
nivel”.

“...yo trabajo medio dia y si me parece que el sueldo no es lo
suficiente podria ser un poco mas elevado, porque aqui no se
gueda mi trabajo, cuando llego a la casa me llevo un paquete de
cosas que revisar, podria ser mas reconocido el sueldo del
docente.

El sueldo no es equitativo, podria ser un poco mas remunerado por
los gastos que uno tiene, pero a lo que uno hace... las tensiones
que vive, creo que el aula de clase no es el problema sino lo que
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uno escucha de las chicas, la cuestion es que este con ellas”.

“‘En general, cuando ingrese a educar hace 2 afos en una
institucion particular, considero tragico la situacion, ya que analicé
7 | que a mi area la menospreciaba por el simple hecho de ser arte.
Actualmente considero que ha mejorado pero siguen habiendo
diferencias.

“Es muy irrisorio, eso tiene décadas y no se ha podido mejorar.
Ahora que toca el tema el estado de alguna manera ha hecho ver
gue se nos ha aumentado el sueldo pero nos han aumentado las
horas, tenemos que recibir a los padres y nifias. Es insuficiente
para una labor muy desgastante. Nosotros llevamos trabajo a casa,
hasta sabados y domingos cuando ocupamos horas que se deberia
dedicar a la familia. Hasta el afio pasado habia dia libre, mis dias
libres eran viernes y este afio ya se ha perdido. Hay docentes que
vienen en doble turno, pero no es mi caso...de aguinaldo me dan
300 soles, no sé si es una ayuda o una burla”.

“Nunca el docente ha sido bien pagado ni aqui ni en cualquier pais
del mundo, el que ya ha entrado a la docencia demas es sabiendo
ya que simplemente por vocacion porque siempre ha habido
huelgas y todo por las mejoras salariales, pero no lo hacemos por
el sueldo sino que lo hacemos mas que todo por el amor que
tenemos a la juventud, por sacar adelante, porque hablar de sueldo
nunca es motivador, pero es motivador para nosotros es al ver a
las exalumnas que ya tienen otra forma de vida diferente, muchas
ya no estan en comas, se han ido por otro distrito y ya entonces a
veces las encontramos, las profesoras comentan: La he encontrado
y es Gerente de Mibanco, en hospital como doctora y cosas asi
entonces eso nos enorgullece mas que el sueldo, decir sueldo
nunca va a equiparar al trabajo que se hace, pero lo hacemos
simplemente porque nos gusta la docencia.

“‘Ha mejorado a lo que estaba, no es tanto pero permite vivir
10 | cdbmodamente. Si mejoran las politicas y si se logra erradicar la
corrupcion seria mejor...”.

Estas declaraciones reafirman lo sefialado en la tabla N° 5.38 y la
figura N° 5.38 de la pagina 109, en donde se muestra que el puntaje mas
alto estad en el 35.9% de los docentes encuestados que manifestaron

tener un nivel deficiente de salario.
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5.3.1. Resultado de la entrevista al director

Se realizd una entrevista al director, aplicando el instrumento “Guia de
entrevista al director” (ver Anexo 5), cuyo objetivo fue recoger la opinion
del Director sobre el liderazgo transformacional, el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Presentacion de Maria N° 41 — UGEL N° 04 de Comas, encontrando las

siguientes preguntas y respuestas:

a) Variable: Liderazgo Transformacional

- Dimensién: Consideraciéon Individual

Frente a esta dimension, se le preguntd al Director: ¢De qué manera
usted demuestra que esta al pendiente de cada uno de sus

docentes?, siendo su respuesta la siguiente:

“En este caso se solicita al area de RRHH, la relacion del personal y
ellos siempre reportan las ausencias de las docentes y se deriva al area
de subdirecciones para que verifiquen y puedan entrar a las aulas, en
caso de salud se informa al area de asistencia social, en este aspecto
tenemos bastante apoyo. Hay un departamento de psicologia también,
para aquellas personas que necesiten ayuda; un tdépico, porque hay
profesoras que se sienten mal. En la parte espiritual, las hermanas dan
unas entrevistas donde ellos a veces tienen esa necesidad de poder
hablar a lo referente a sus problemas y de una manera espiritual ellas lo

apoyan en ese aspecto.

En cuando al labor de los docentes, se hace una ficha de monitoreo,
de acompafiamiento en sus horas colegiadas y participo en algunas

horas, elaboro con ellos sus planes de mejora en sus areas”.
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- Dimensioén: Estimulacién Intelectual

Frente a esta dimension, se le pregunto al Director: ¢De qué manera
usted fomenta que los docentes sean creativos e innovadores en su

trabajo diario?, siendo su respuesta la siguiente:

“Justo en este semestre se ha pedido que por area ellos presenten su
plan de mejora e innovacion en su area de aprendizaje, entonces ya

todas sus area lo han presentado y lo vienen ejecutando”.

- Dimension: Motivacion Inspiracional

Frente a esta dimension, se le pregunto al Director: ¢De qué manera
usted motiva a los docentes para que alcancen un desempefio
superior y asi se logren los objetivos institucionales?, siendo su

respuesta la siguiente:

“Se les motiva a los docentes pero ya practicamente hay como una
politica y hay un carisma en donde los docentes tienen que hacerse
responsables por la misma caracteristica de la institucion, ellos desde que
llegan ya saben que hay una responsabilidad en el trabajo, en el
cumplimiento, felizmente no tenemos problemas en base a ello, cumplen
con su programacion, con sus sesiones, apoyan a las estudiantes
entonces en ese aspecto bueno se hace unas resoluciones a aquellos
docentes que desempefian buenos trabajos a parte también se hace
informes a la UGEL y también por el rendimiento de las estudiantes el
estado da una remuneracion adicional a los docentes de las secciones de
las estudiantes que hayan cumplido con el logro destacado en sus aulas
entonces ya dos afios consecutivos lo hemos ganado nosotros, este es un

logro también de los docentes”.
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- Dimensién: Influencia Idealizada

Frente a esta dimension, se le pregunté al Director: ¢Cuales son las
cualidades que posee y considera imitarian otros?, siendo su
respuesta la siguiente:

“Quisiera que escuchen, algunas docentes no les gusta escuchar, a mi
si me gusta escuchar, en cambio hay docentes que no tienen esa
paciencia de escuchar, sobre todo con las estudiantes que vienen con
tantos problemas y ellas necesitan ser escuchadas, quizas no un consejo

pero al menos la escucha ya significa mucho para ellas”.

- Dimensién: Tolerancia Psicolégica

Frente a esta dimension, se le pregunto6 al Director: ¢Como utiliza el
sentido del humor para manejar momentos dificiles?, siendo su

respuesta la siguiente:

“No necesariamente en los momentos dificiles trato un poquito incluir
el sentido del afecto, del aprecio, mediante una broma o algo que también
me cause alegria, entonces a veces hay palabras que los docentes veo
gue si lo toman a bien, generalmente no es en el conflicto, porque a veces
interpretan que existen problemas y sin embargo yo estoy haciendo
bromas o estoy haciendo otras cosas. Entonces generalmente eso yo lo
hago cotidianamente en una reunién, quizas es una manera de que ellos
entiendan de que el estar alegre es un sentido de estar a gusto con la

persona”

Estas declaraciones reafirman lo sefialado con los docentes, cuando
menciona que se hace una ficha de monitoreo para la evaluacion de su
desempeiio. En cuanto al reconocimiento, coincide con algunos docentes
al mencionar que gestiona las resoluciones para aquellos docentes que

realizan buenos trabajos. Finalmente, el director coincide con los docentes
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al mencionar que la cualidad que le gustaria que le imiten es el de saber

escuchar.

b) Variable: Clima Organizacional

Frente a esta variable, se le preguntd al Director: ¢Qué considera
usted que deberia aplicarse para mejorar el nivel del clima

organizacional?, siendo su respuesta la siguiente:

“La comunicacion sobre todo, si hay una buena comunicacién yo creo
que si...ahi haciendo una autorreflexion, la comunicacién no solo es del
receptor sino también del emisor, de ambos yo creo que es importante
que estén predispuestos a cOmo comunicarse y en como también recibir

esa comunicacion”.

Esta declaracion puede reafirmar lo mencionado por la docente N° 9
en la dimensioén de identidad institucional, ya que en ella menciona que a
la mayoria de docentes les gusta salir a un lugar campestre y tener tiempo

para conversar.

c) Variable: Satisfaccién Laboral

Frente a esta variable, se le preguntd al Director: ¢Cémo identifica
que los docentes presentan satisfaccion laboral y de qué manera la
institucién educativa procura que se mantenga en alto nivel?, siendo

su respuesta la siguiente:

“Lo identifico por el resultado de los estudiantes, por el programa de
beca 18 que hemos alcanzado. La mayoria de estudiantes que terminan
5to de secundaria contindan sus estudios superiores y obtienen Beca 18,

entonces por ahi se ve que si hay resultados.

Para mantener siempre una satisfaccion laboral, generamos un clima

de integracion con actividades del dia de la integracion institucional, en
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donde tanto administrativos como docentes hemos ido a un centro
recreacional y ahi lo hemos pasado a gusto. Yo creo que mientras mas

integracion haya uno se va a sentir mejor en el trabajo”.

Esta declaracion no coincide con ninguna respuesta dada en la
variable satisfaccion laboral de los docentes, pero si hay concordancia
con las respuestas de algunos docentes en preguntas de clima
organizacional con la dimensién identidad institucional, ya que en ella
mencionan su participacion y el gusto que ellos sienten en las actividades
de integracion, salidas campestres o retiros espirituales como centro

recreacional.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1.Contrastacion de la hipotesis

Con respecto a la relacibn entre las variables liderazgo
transformacional, clima organizacional y satisfaccion laboral se demuestra
que estan vinculadas directamente, puesto que se obtuvo un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,818 entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional, asimismo se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,720 entre la satisfaccion laboral y el
liderazgo transformacional y un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,768 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Todos con
un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, lo cual demuestra una
correlacion positiva y significativa entre las variables del estudio,
aportandose evidencia empirica a favor de la hipotesis general, es decir
que existe una relacion positiva entre el liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes

de la Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41.

En cuanto a la primera hipétesis especifica, se demostr6 que la
motivacion inspiracional del director se relaciona de forma positiva con el
clima organizacional, puesto que se hall6 una correlacion de Spearman
de 0,745 y un nivel de significacion es igual a 0,000 < 0,05.

Demostrandose de esa manera una correlacion positiva y significativa.

Con relacién a la segunda hipoétesis especifica, se comprobd que
existe relacion positiva entre la consideracion individual del director y la
satisfaccion laboral de los docentes, puesto que se hallé una correlacion
de Spearman de 0,554 y un nivel de significacion es igual a 0,000 < 0,05.

Demostrandose de esa manera una correlacion positiva y significativa.
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Por otro lado, también se corrobor6 la tercera hipotesis especifica,
puesto que se obtuvo una correlacion de Spearman de 0,707 y un nivel de
significaciéon es igual a 0,000 < 0,05. Demostrandose de esa manera que
el disefio del trabajo se relaciona de forma positiva con el clima

organizacional.

Por dltimo, se aprobd la cuarta hipotesis especifica, puesto que se
obtuvo una correlacion de Spearman de 0,767 y un nivel de significacion
es igual a 0,000 < 0,05. Demostrdndose de esa manera que existe
relacion positiva entre la dinamica institucional y la satisfaccion laboral de

los docentes.

6.2.Contrastacion de la hipo6tesis con estudios similares

Liderazgo transformacional, clima organizacional y satisfaccién
laboral

Coincidimos con los resultados obtenidos por Araujo y Benites (2017)
en su investigacion sobre el liderazgo transformacional del director y su
relacion con el clima organizacional en la Institucion Educativa
Emblematica Antenor Orrego Espinoza de San Juan de Lurigancho, en el
que concluye que existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional segun los docentes de la
mencionada institucion. Asimismo, concordamos con los resultados
obtenido por Sanchez (2017) quien encontr6 que existe una relacién
significativa entre el liderazgo transformacional del director y el clima
organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Chorrillos.

En cuanto a la relacion positiva encontrada entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral coincidimos con Bracho y Garcia
(2013) quienes indican que “la satisfaccion se vincula con el agrado que
sienten los seguidores por quienes lideran los procesos empresariales” (p.

175). Asimismo, concordamos con Sparr y Sonnentag (2008) citados por
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Cruz-Ortiz, Salanova y Martinez (2013) quienes sostienen que “el ejercicio
del liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el bienestar

(satisfaccion de los seguidores)” (p. 21).

Con respecto a la relacion positiva hallada entre clima organizacional y
satisfaccion laboral coincidimos con los resultados obtenidos en la
investigacion de Chavez y Ponce (2014) quien encontré una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Institucién Educativa Secundaria de Menores “San Marcos” de la provincia
de San Marcos, en el afio 2014. Asimismo, se coincidio con los resultados
obtenidos por Rodriguez (2016) en su investigacion, quien concluy6 que
existe relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral de los
profesores de colegios publicos y privados, por lo que a mayor clima

mayor satisfaccion.

Los resultados obtenidos armonizan con lo sostenido por Diaz y Barra
(2017) quienes indican que “uno de los factores que incide en el grado de
satisfaccion laboral es el clima de trabajo, que en el ambito educativo es
en gran medida el resultado de las relaciones que se establecen entre

colegas. (p. 79)

Motivacion inspiracional y clima organizacional

Coincidimos con los resultados obtenidos por Araujo y Benites (2017)
en su investigacion sobre el liderazgo transformacional del director y su
relacion con el clima organizacional en la Institucion Educativa
Emblematica Antenor Orrego Espinoza de San Juan de Lurigancho, en el
gue nos muestra que existe una relacion significativa entre la motivacion
inspiracional y el clima organizacional segun la percepcion de los
docentes.

Asimismo, concordamos con Bass y Avolio (2006) citados por Bracho y

Garcia (2013) quienes indican que “los seguidores se sienten agradados

153



con las decisiones del lider, observandose como las acciones de liderazgo
generan un clima organizacional sano, para el buen desarrollo de las
actividades” (p. 174).

Consideracion individual y satisfaccion laboral

Con relacion a la relacion positiva encontrada entre la consideracion
individual del director y la satisfaccién, concordamos con Chiavenato
(2006) citado por Bracho y Garcia (2013) quien manifiesta que “el lider a
través de su actuacion puede lograr que el personal se sienta agradado
con las condiciones laborales, siendo por tanto, un elemento de la
direccion relevante para el logro de los objetivos” (p. 174). Asimismo,
Meza-Mejia y Flores-Alanis (2014) afirman que el liderazgo
transformacional tiene como finalidad “mejorar los niveles de desempeno
y satisfaccion de las personas, estimulando el aprendizaje y al mismo
tiempo, un mayor grado de compromiso, participacion y lealtad de los

individuos y de los grupos” (p. 103).

Disefio del trabajo y clima organizacional

Con respecto a la relacion positiva encontrada entre el disefio del
trabajo y el clima organizacional, concordamos con Inga (2016) quien
afirma que “la participacion de los docentes en la vida educativa, en las
reuniones, interacciones, capacitaciones es fundamental para un buen
clima organizacional, durante la planificacion, organizacion y ejecucion del

proceso educativo” (p. 22).

Dinamica institucional y satisfaccion laboral

En cuanto a los resultados obtenidos de una relacion positiva entre la
dindmica institucional y la satisfaccion laboral concordamos con Guevara
(2018) quien indica que “la satisfaccion laboral es una actitud, resultado

de la incidencia de las condiciones que rodean al individuo en su trabajo,
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sean éstas, aspectos motivacionales en cuanto a la responsabilidad,
libertad de como hacer el trabajo, ascensos, reconocimiento, etc.” (p. 39).
Asimismo, siendo el reconcomiendo laboral parte importante de la
dindmica institucional, se corrobora lo sostenido por Espaderos (2016) “el
reconocimiento laboral consiste en atencion al personal, es el poder
mostrar atencion, aprecio y aprobacion a lo que se va a realizar... Para el

trabajador esta fase es muy importante para su satisfaccion” (p. 26).

6.3.Responsabilidad ética

Con relacién a la responsabilidad ética, se cumplié con las normas
establecidas para el desarrollo de la investigacion, se contd con la
autorizacion correspondiente por parte de la direccion de la institucion
educativa para realizar el estudio en sus instalaciones, asimismo se aplicé
el consentimiento informado a los docentes, quienes accedieron a
participar voluntariamente. Cabe precisar que en todo momento se
mantuvo el respeto hacia los evaluados y el anonimato en las respuestas

gue brindaron.
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CONCLUSIONES

Se aporta evidencia empirica a favor de la hipotesis central, por tanto
existe relacion positiva entre el liderazgo transformacional del director,
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41.

Se aporta evidencia empirica a favor de la primera hipotesis
especifica, por tanto la motivacion inspiracional del director se
relaciona de forma positiva con el clima organizacional, (rs =0,745), de
lo que podemos inferir que a “mejor motivacion inspiracional mejor

clima organizacional’.

Se aporta evidencia empirica a favor de la segunda hipoétesis
especifica, por tanto existe relacion positiva entre la consideracion
individual del director y la satisfaccion laboral de los docentes (rs=
0,554), de lo que podemos inferir que a “mayor nivel de consideracion

individualizada mayor nivel de satisfaccion laboral”.

Se aporta evidencia empirica a favor de la tercera hipotesis
especifica, por tanto el disefio del trabajo se relaciona de forma
positiva con el clima organizacional (rs =0,707), de lo que podemos

inferir que “a mejor disefio del trabajo mejor clima organizacional’.

Se aporta evidencia empirica a favor de la tercera hipotesis
especifica, por tanto existe relacion positiva entre la dinamica
institucional y la satisfaccion laboral de los docentes (rs=0,767), de lo
que podemos inferir que “a mayor nivel de dinamica institucional

mayor nivel de satisfaccién laboral”.
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RECOMENDACIONES

Recomendamos al director de la institucion educativa que tenga un
mayor acercamiento con todo el personal docente, que atienda los
intereses de cada uno de ellos, los motive con propuestas
innovadoras que fortalezcan su labor, que genere nuevas
oportunidades de aprendizaje, mayor empatia hacia los sentimientos y
las necesidades de los docentes, asimismo el empleo de la
comunicacién asertiva. Se recomienda también que tanto él como su
equipo directivo participen en capacitaciones, talleres relativos a
liderazgo transformacional. Por otro lado, seria adecuado considerar
dentro de la programacién anual de actividades mas jornadas de
integracion, reflexién, de tal manera que estas contribuyan a lograr

mejores relaciones entre los miembros de la institucion.

Con respecto a la motivacion inspiracional del director y el clima
organizacional, el director debe tener una mayor interaccion y
comunicacién con los docentes, debe hacer lo posible de tener mas
reuniones con ellos, despertar espiritu de equipo y motivarlos hacia el

logro de los objetivos institucionales.

Con relacion a la consideracion individual y la satisfaccion laboral, la
direccién de la institucion educativa debe considerar las necesidades,
habilidades y aspiraciones de cada uno de los docentes en el
desarrollo de sus actividades, asimismo debe mostrar interés en las

opiniones que brinden y considerar sus aportes.

En cuanto al disefio del trabajo y el clima organizacional, se
recomienda promover la actualizacién de los equipos de laboratorio,
monitorear las revisiones preventivas de los equipos tecnoldgicos

para aprovechar al maximo su vida atil y de esa manera facilitar la
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labor del docente. Con relacién a las capacitaciones, realizarlas por
especialidades y evaluar la conformidad de los docentes después de

ser capacitados mediante encuestas de reaccion.

Por ultimo, en relacion a la dindmica institucional y la satisfaccion
laboral, es recomendable que haya reconocimientos a los docentes
gue tengan un buen desempefio en sus funciones, para ello se puede
hacer entrega de resoluciones directorales de reconocimiento, los
cuales a su vez les sirve poder ascender en la escala magisterial,
siendo esta una forma de valorar y estimular la labor del personal

docente.
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CUADRO - RESUMEN DE APLICACION DE LAS RECOMENDACIONES

Objetivo Actividades Recursos Frecuencia
Lograr una mayor interaccion | - Reuniones peridédicas entre el [ Auditorio, proyector, | Trimestralmente
y comunicacion entre el [ director y los docentes en donde se | computadora
director y los docentes. analicen el cumplimiento de los
objetivos y las diferentes dificultades
gque se han presentado a nivel
académico e institucional.
- Realizacion de actividades | Centro recreacional, | Semestralmente
deportivas recreativas que permitan | implementos deportivos y/o
mayor integracibn  entre  los | recreativos
miembros de la institucion
educativa.

- Celebracion de cumpleafios y de
dias festivos como el dia del
maestro, dia de la madre, dia del
padre, entre otros.

Torta ylo bocaditos,
implementos  decorativos,
tarjeta de felicitacion

Mensualmente

Demostrar a los docentes que

sus necesidades y
aspiraciones son consideradas
por la direccion en el

desarrollo de sus actividades.

- Reuniones programadas con los
docentes de distintas areas que lo
requieran para que tengan la
oportunidad de comentar sus

Memorandum (citacion para
reunion), oficina del director

Una vez a la
semana (reunion
con una duracion
de 20 minutos)
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necesidades y aspiraciones, de tal
manera que haya una mayor
comunicacion y escucha.

Contar con los recursos
educativos en buen estado,
necesarios para la labor de los
docentes.

- Realizacion de inventarios de los
recursos educativos institucionales.

Computadora, software para
el control de inventario,
kardex, formato de
inventario de inmueble

Semestralmente

- Revision,
actualizacion
tecnoldgicos.

mantenimiento y
de los equipos

Equipo de mantenimiento

Trimestralmente

Realizar capacitaciones por
especialidades y evaluar la
conformidad de los docentes
después de ser capacitados.

- ldentificacion de las necesidades
de capacitacion por éareas de
ensefianza y elaboracion de un plan
de capacitaciones de acuerdo a lo
requerido por los docentes.

Resolucién para plan de
capacitacion

Anualmente

- Aplicacion de un cuestionario a los
docentes participantes, luego de
finalizadas las capacitaciones para
evaluar la conformidad de las
mismas.

Cuestionario

De acuerdo al
término de cada
capacitacion
realizada.

Reconocer a los docentes que
tienen un buen desempefio.

-Seleccion de docentes que han

Diplomas, medallas y/o

Trimestralmente
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destacado en su desempefio Yy
reconocimiento en un acto publico.

distintivos,
directorales

resoluciones

Conocer la situacion del
liderazgo transformacional del
director, el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de los
docentes y establecer
medidas para superar las
debilidades existentes.

- Evaluacion del liderazgo
transformacional del director, el
clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los docentes,
a travées de la aplicacion del
cuestionario utilizado en la presente
investigacion.

Cuestionario

Semestralmente

- Reunion entre el director, demas
autoridades y los docentes para dar
a conocer los resultados generales
de la encuesta, y recepcion de

opiniones 'y sugerencias para
mejorar los aspectos negativos
encontrados.

Auditorio,
computadora

proyector,

Semestralmente
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA PRESENTACION DE MARIA N° 41 — UGEL N° 04 DE COMAS, 2018”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

¢En qué medida se relacionan el
liderazgo transformacional del
director, el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa Presentacion de Maria
N° 41 - UGEL N° 04 de Comas,
2018?

Problemas especificos

a) ¢En qué medida se relacionan
la motivacion inspiracional del
director y el clima organizacional?

b) ¢ En qué medida se relacionan
la consideracion individual del
director y la satisfaccién laboral
de los docentes?

c) ¢En qué medida se relacionan
el disefio del trabajo y el clima
organizacional?

d) ¢En qué medida se relacionan
la dinamica institucional y la
satisfaccion  laboral de los
docentes?

Objetivo general

Determinar la medida en que se
relacionan el liderazgo
transformacional del director, el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes de la
Instituciébn Educativa Presentacion
de Maria N° 41 - UGEL N° 04 de
Comas, 2018.

Objetivos especificos

a) Determinar la medida en que se
relacionan la motivacién inspiracional
del director y el clima organizacional.

b) Determinar la medida en que se
relacionan la consideracion individual
del director y la satisfacciéon laboral
de los docentes.

c) Determinar la medida en que se
relacionan el disefio del trabajo y el
clima organizacional.

d) Determinar la medida en que se
relacionan la dindmica institucional y
la satisfaccion laboral de los
docentes.

Hipdtesis general

Hi: “Existe relacion positiva
entre el liderazgo
transformacional del director,
el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucion
Educativa Presentacion de
Maria N° 41 - UGEL N° 04
de Comas, 2018

Hipotesis especificas

HE;: “La motivacion
inspiracional del director se
relaciona de forma positiva
con el clima organizacional”

HE,: “Existe relacién positiva
entre la consideracion
individual del director y la
satisfaccion laboral de los
docentes”

HEs: “El disefio del trabajo se
relaciona de forma positiva
con el clima organizacional”

HE,4: “Existe relacion positiva
entre la dindmica
institucional y la satisfaccion
laboral de los docentes”

Variable 1: Liderazgo
transformacional

1.1. Consideracion individual
1.2. Estimulacién intelectual
1.3. Motivacién inspiracional
1.4. Influencia idealizada

1.5. Tolerancia psicoldgica

Variable 2: Clima
organizacional

2.1. Identidad institucional
2.2. Dinamica Institucional

2.3.Relaciones
interpersonales

Variable 3: Satisfacciéon
laboral

3.1. Disefio del trabajo

3.2. Condiciones de vida
asociadas al trabajo

3.3. Realizacion personal
3.4. Salario

Tipo de Investigacion

Aplicada, descriptiva y
correlacional

Método

Hipotético - deductivo

Disefio

No experimental, transversal

Poblacion - Muestra

64 docentes

Técnica

Encuesta y entrevista

Instrumento

- Cuestionario sobre liderazgo
transformacional del director,
clima organizacional y
satisfaccion laboral

-Gufa de entrevista a los
docentes

-Guia de entrevista al director
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ANEXO 2: FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO , identificado/a con
DNI.................. , docente de la Institucién Educativa Presentacion de
Maria N° 41, acepto participar voluntaria y anonimamente en la
investigacion “‘LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRESENTACION DE MARIA N° 41 - UGEL N° 04 DE
COMAS, 2018”, dirigida por las sefioritas TESISTAS: Alba Banda, Vivian
Kristel, Ccoicca Charqui , Wendy Gina y Gil Diaz, Lucero Yarseft, del Ciclo
Taller de Tesis 2018-I, de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao.

Declaro saber que el objetivo general de este estudio es determinar en
gué medida se relacionan el liderazgo transformacional del director, el
clima organizacional y la satisfaccién laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41. En relacion a ello,
acepto responder el cuestionario sobre Liderazgo transformacional del
director, Clima organizacional y Satisfaccion laboral, el cual tomara
aproximadamente 10 minutos.

Declaro ademas haber sido informado/a que la participacidon en este
estudio no involucra ningun dafio o peligro para mi salud fisica o0 mental, y
que puedo negarme a participar o dejar de participar en cualquier
momento sin dar explicaciones o recibir sancién alguna.

Declaro saber que la informacién entregada sera confidencial y anénima.
Entiendo que la informacion sera analizada por los investigadores en
forma grupal y que no se podran identificar las respuestas y opiniones de
modo personal. Por ultimo, la informacién que se obtenga serd guardada
y analizada por el equipo de investigacion y sélo se utilizara para el
desarrollo del mencionado estudio.

Firma del Participante

Alba Banda, Vivian K. Ccoicca Charqui, Gil Diaz, Lucero Y.
DNI N°47178257 Wendy G. DNI N°47531502
Investigadora DNI N°47106747 Investigadora
Investigadora
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ANEXO 3: CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

Estimado/a docente:

El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulado:
Liderazgo transformacional, clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 — UGEL N° 04 de Comas,
2018.

Tus respuestas seran de caracter confidencial y anénimo, puesto que los
resultados obtenidos seran de utilidad para el desarrollo de la investigacion.

I. DATOS GENERALES

Sexo: Femenino () Masculino ()

Condicion laboral: Nombrado/a( )  Contratado/a ( )
Turno de ensefianza: Mafiana( ) Tarde( ) Ambos ( )

¢Cuanto tiempo lleva trabajando como docente en esta institucion
educativa?

Menos de 1 afio ( ) Entre 1y 5 afios ( ) Mas de 5 afios ( )

[I. INSTRUCCIONES

Responde con sinceridad, marcando con un aspa (X) la alternativa que
considere acertada, de acuerdo al siguiente valor de medicion:

Nunca=1 Pocas veces =2 A veces =3 Casi siempre =4 | Siempre =5

Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Muchas gracias por su colaboracion.

N° ITEMS 1(2]|3]|4|5

1 | El director se interesa en conocer mis necesidades.

5 Me siento a gusto de pertenecer a esta institucion
educativa.

3 Participo en la determinacion de los objetivos relativos a mi
puesto de trabajo.

4 El director me trata como persona individual y no solo
como miembro de un grupo.

5 Participo activamente en las actividades de la institucién
educativa.

6 Recibo de la institucion capacitacion permanente para
mejorar el desempefio en mis funciones.

7 | El director contribuye al desarrollo de mis capacidades.
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El trabajo que se viene realizando es acorde con la vision

8 | .~ ... .
institucional.

9 Me otorgan los recursos necesarios para realizar mi
trabajo.

10 | El director fomenta la resolucién creativa de los problemas.

11 Se reconoce mi trabajo cuando tengo un desempefio
sobresaliente.

12 Dispongo de suficiente tiempo libre para realizar otras
actividades.

13 El _director esti_mula a reflexionar sobre cémo puede
mejorar su trabajo.
Considero que se cumple con lo establecido en los

14 documentos e instrumentos de gestion institucional
(Manual de organizacién y funciones, Plan anual de
trabajo, Reglamento interno de trabajo y demas).

15 Realizo mi labor bajo las normas de seguridad y salud en
el trabajo.

16 El director estimula a desarrollar ideas innovadoras en el
trabajo diario.

17 Existe un gran espiritu de cooperacion entre los miembros
de la institucion educativa.

18 El director entusiasma para trabajar de manera conjunta en
el logro de los objetivos institucionales.
Existe un adecuado ambiente fisico en el trabajo

19 | (iluminacion, nivel de ruido, temperatura, espacio de
trabajo, etc.).
El director contribuye a desarrollar en mi un fuerte sentido

20 : . AR )
de identidad con la institucion educativa.

21 | Considero que soy tratado con amabilidad y respeto.

22 | El director inspira respeto por su forma de actuar.

23 Siento que el trabajo que realizo es acorde con mis
habilidades y talentos.

24 | El director transmite confianza a los demas.

25 | Mis opiniones y/o sugerencias son escuchadas.

26 El director considera los aspectos morales y éticos en la
toma de decisiones.

27 | Siento motivacion de hacer un trabajo de calidad.

28 | El director es un modelo a seguir para los demas.

29 | Tengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo.

30 | El director es tolerante con los errores de los demas.

31 | Siento que realizo un trabajo importante.

32 El director nos ayuda sacar provecho de los errores para
aprender de ellos y mejorar.

33 Considero que hay equidad en la remuneracion recibida
por el trabajo realizado.
El director utiliza el sentido del humor para generar

34 | ambientes agradables que faciliten la resolucion de
conflictos.

35 | Considero que existe un ambiente armonioso de trabajo.
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ANEXO 4: GUIA DE ENTREVISTA A LOS DOCENTES

1. Proposito de la entrevista: Recoger la opinion del personal
docente sobre el liderazgo transformacional, clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Presentacion de
Maria N° 41 — UGEL N° 04 de Comas.

2. Tipo de entrevista: Estructurada
3. Dirigido a: Docentes de la I.E. Presentacion de Maria
4. Duracién: 10 — 30 minutos
5. Listado de temas y preguntas:
VARIABLES DIMENSIONES PREGUNTAS
¢ ;,De qué manera el director
Consideracién demuestra que esta al
Individual pendiente de cada uno de sus
docentes?
¢ ;. De qué manera el director
Estimulacion fomenta a los docentes que
Intelectual sean creativos e innovadores
en su trabajo diario?
Liderazgo ¢ ;,De qué manera el director
Transformacional Motivacion rr;otlva a los docentes para que
Inspiracional alcancen un Siesempeno
superior y asi se logren los
objetivos institucionales?
Influencia e ; Cuales son las cualidades del
Idealizada director que usted imitaria?
Tolerancia o ¢Cémo el director utiliza el .
Psicolégica sentido del h_u,mor para manejar
momentos dificiles?
¢ . En qué actividades de la
Identidad institucion educativa ha
Institucional participado y cuéles de ellas te
gustaron mas?
Clima Dinamica og,C_émo evallan su desempefio
Organizacional Institucional y si obtuvo buenos resultados

cémo fue reconocido?

¢ ; COmo describiria su relacién

Relaciones con sus compaiieros de trabajo
Interpersonales y qué aspectos considera que
deben mejorarse?
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Satisfaccion
Laboral

Disefio del
Trabajo

¢ ; Con qué frecuencia recibe
capacitaciones difundidas por
la institucion educativa y como
viene aplicando lo aprendido en
su trabajo diario?

Condiciones de
Vida asociadas

¢ ; Qué considera usted que
deberia implementarse en su
ambiente de trabajo para que

al Trabajo éste sea confortable y seguro?
¢ ; Cual es su aspiracion
Realizacion profesional y cémo la
Personal institucion lo apoya a
alcanzarlo?
¢ ; Qué opina acerca del sueldo
Salario que perciben los docentes

actualmente?

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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ANEXO 5: GUIA DE ENTREVISTA AL DIRECTOR

1. Propdsito de la entrevista: Recoger la opinion del director sobre
el liderazgo transformacional, su percepcion general del clima
organizacional y satisfaccion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 — UGEL N° 04
de Comas.

2. Tipo de entrevista: Estructurada

3. Dirigido a: Director de la I.E. Presentacion de Maria N° 41

4. Duracién: 10 — 20 minutos

5. Listado de temas y preguntas:

VARIABLES DIMENSIONES PREGUNTAS

Consideracion * ¢De qué manera u§ted .
Individual demuestra que esta al pendiente
de cada uno de sus docentes?
¢ ;. De qué manera usted fomenta
Estimulacion gue los docentes sean creativos
Intelectual e innovadores en su trabajo
diario?
¢ ;De qué manera usted motiva a
Liderazg(_) Motivacion los docenteszara que alcan(,:en
Transformacional InSDiraci un desempeifio superior y asi se
nspiracional o
logren los objetivos
institucionales?
Influencia ¢ ;Cudles son !as cu_ali_dac!es que
Idealizada posee y considera imitarian
otros?
Tolerancia . hg,Cémo utiliza el s_entido del
Psicologica umor para manejar momentos
dificiles?
¢ ; Qué considera usted que
Clima Organizacional deberia aplicarse para mejorar el
nivel del clima organizacional?
¢ ; COmo identifica que los
docentes presentan satisfaccion
Satisfaccion Laboral laboral y de qué manera la
institucion educativa procura que
se mantenga en alto nivel?

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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ANEXO 6: FICHA DE OPINION DE EXPERTO 1

FICHA DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

 Apeliidos y nombres P o 2 Autoras
del inf Cargoe msmuctovf :!on'de labora Nombre del instrumento __delinstrumento

Cueslionario sobre Liderazgo Alba Banda, Vivian Kristel

rd s -
Dr. Herna A vila Morsles - farsromational det direclor, Ceolcca Charqui, Wendy Gina
y °Oe c8no FCA g:;?af 7 6: E::;fmma] ¥ | Gil Diaz, Lucero Yarseft

Titulo del estudio: Liderazgo transformacional, Ciima organizacional y Satisfaccion iaboral en ia institucidn Educativa Presentacion de Maria N° 41 -
UGEL N* 04 de Comas, 2018 o

ASPECTOS DE VALIDACION:
Col elp taje, segdn el i I
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA " EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% &
BIDICADORES, CRITERIOS  [q [ 6 [ 11|16 |21 |26 [a1 |36 |41 45|61 ]5a |61 [es | 71|76 |81 86| 00 | 06 | B
®wo
51015202530354045505530657‘075308590951WI_
Esta formulado
1. CLARIDAD con  lengusje X 1s
apropiado
Esta expresado
en conductas o
actividades, 3
2. OBJETIVIDAD observables en X 80
iuna
organizacion.
Adacuado al
avance de la
3. ACTUALIDAD cienca y fa X qo
tecnologia.
Existe una
organizacién
4. ORGANIZAGION | i6gica X %5
coherente.
Comprende los
aspectos
{indicadores,
sub  escalas, )( %5
5. SUFICIENCIA dimensiones)
en cantidad y
calidad.
Adecuado para
valorar la
influencia de la
VienlaVDola
" relacion  entre X %0
INTENCIONALIDAD | 8Mbas,  con
determinados
sujstos y
contexto.
Basado en
aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos - X %S
cientificos.
Entre los
fndices,
5. COHERENCIA ::g““’d"’es y qs
dimensiones.
La  estrategia
) responde al q S
9. METODOLOGIA | propdsito  del X
diagnéstico.
) PROMEDIO ) Fiid
Procede su aplicacion L/
Ni D & x
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previe i de ias obser que se adjuntan
No procede su aplicacion

Gettecisty , CeClod g)

23/ 1c) 1018 06313350 e b Lad TR

Lugar y facha DNL N° Firma del experto Teléfono
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ANEXO 7: FICHA DE OPINION DE EXPERTO 2

DATOS GENERALES:

FICHA DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres
del informante

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autoras
del instrumento

FDCHD

Cuestionaric sobre Liderazgo

Alba Banda, Vivian Krislel

ERD A / i S {:(“ trangformacional del director, 7 2
djg, ) ﬂ'\_' k} D"Q (4(5?) (& - "C«Q Clima arganizacional y gﬁoé‘;:g CLI:‘an;I.YWendy Gina
it MO Satisfaccion laboral 3 argelt
Titulo del estudio: Liderazgo transformacional, Clima ional y faccion laboral en la Institucion Educativa Presentacidn de Maria N° 41 -
UGEL N° 04 de Comas, 2018 o
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segln el intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% 5
INDIGADORES, CRITERIOS o[ 6 [11] 16|21 |26 [ 31 [36 |41 4651 |56 |61 |66 |71 |76 [e1]na| o1 [o6 | 2Z
@0
5|10 |15 20 | 25| 30 | 35| 40 |45 |50 | 55|60 |65 |70 [75 |80 85 [00] o5 [100] =
Esta formulado
1.CLARIDAD con  lengugje X ¥0
apropiado
Esta expresado
en conductas a
actividades,
2. OBJETIVIDAD observables en b Q«O
una
organizacién.
Adecuada al
avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia y la X C70
tecnolegia.
Existe una
organizacién
4. ORGANIZACION | |égica X gé
coherente.
Comprende los
aspectos
(indicadores,
sub  escalas, 6 '86
5. SUFICIENCIA dimensiones)
en cantidad y
calidad.
Adecuado para
valorar la
influencia de la
VienlaVDo la
5. relacion  entre X %
INTENCIONALIDAD | @mbas,  con
determinados
sujelos Y
contexto.
Basado en
aspectos
7.CONSISTENCIA | tedricos - )d 2?5
clentificos.
Entre los
indices, 4
8. COHERENGIA :zncadores Y X 3
dimensiones.
La  estrategia
i responde al
9.METODOLOGIA | propésito  del X ?‘5
diagnéstica.
PROMEDIO 31
- Procede su aplicacién b4
OFINION DEAPLICABILIDAD: Procede su aplicacidn previo lev 1to de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion
(/“\
. 17 L
e it ‘ \ 8 2 # [LA2 g
098635 oo |44 ¢
N\

20/10 [r01f

Lugar y fecha

DNL N°

Firma del experto S

Teléfono
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ANEXO 8: FICHA DE OPINION DE EXPERTO 3

DATOS GENERALES:

FICHA DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres
del Informante

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras
del instrumento

MB Py

(e X G x@sj éf)vu‘)oﬂ’-\

Viector GabaE

Cuestionario sobre Liderazgo
transformacional del director,
Clima organizacional v
Satisfaccion laboral

Alba Banda, Vivian Kristel
Ccoicca Charqui, Wendy Gina

Gil Diaz, Lucero Yarseft

Titulo del estudio: Liderazgo transformacional, Clima arganizacional y Satisfaccion laboral en 1a Institucion Educativa Presentacion de Maria N° 41 -

UGEL N° 04 de Comas, 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloqus sl porcentaje, segun el intervalo.

R DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% 3
INDICADORES GRIERIGS 6 | 11|16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 61 | 66 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 98 gg
w
10 |15 | 20 (25 | 30 | 35 | 40 | 45 (50 [ 55 | 60 | 65 | 70 | 756 | 8o | a5 | sa | 95 | 100 &
Esta formulado i
con  lenguaje i /
1. CLARIDAD apropiido X ﬁO" ©
Estad expresado
en conductas o
actividades, 5 A\ €/
observables en fo
2.0BJETVIDAD | ODS 4 { ¢
organizacion. o
Adecuado al
avance de la , et
3. ACTUALIDAD ciencia y la ¢ ‘/
tecnologia. >( %O 9
Existe una
organizaciéon ’ 8
4. ORGANIZACION | ogica X j@/
coherente. 0
Comprende los
aspeclos
(indicadores,
sub escalas, y
5. SUFICIENCIA dimensiones) >< ;Z O
en cantidad y L
calidad.
Adecuado para
valorar la
influencia de la
VienlaVD o la
6. relacion  enfre o AL
INTENCIONALIDAD | @mbas,  con X /C()’/
determinados e S ¥ e
sujelos y
contexto.
Basado en
aspectos 10
7.CONSISTENCIA | tedricos - >< 4@ /
cientificos. S ‘3
Enlre los
indices, s
4 COMERENCIA indicadores  y \< q
las / \ / {4
dimensiones.
La  eslralegia
responde al < - S ons)
9.METODOLOGIA | proposito  del X 58@9/
diagnéstico. U]
PROMEDIO 3.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento da las obsarvaciones que se adjuntan

No procede su aplicacién

Cime, 2310/ 18

Lzég‘zswé

Q2460502 2

Lugar y fecha

Elrma del experto

Teléfono
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