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RESUMEN

La investigacion tiene como intencion evidenciar como indice el liderazgo
transformacional en el desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Coronel Pedro
Portillo Silva, Huaura — 2021; estableciéndose como variable 1, el liderazgo transformacional
y la variable 2, el desarrollo organizacional. El estudio tuvo un caracter descriptivo y un
disefio no experimental. El resultado que se obtuvo, el 67.8% de los docentes encuestados
reconocen el liderazgo transformacional del personal directivo, lo que influye en las
dimensiones del desarrollo organizacional, como son estructura (71.1%), trabajo en equipo
(63.4%), relaciones humanas (67.0%) y cultura organizacional (71.7%). Se concluye en la

dependencia de las variables y por lo tanto se acepta la hipotesis de la investigacion.

Palabras clave: Cultura organizacional, desarrollo organizacional, liderazgo, liderazgo

transformacional, trabajo en equipo, relaciones humanas.
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ABSTRACT

The research intends to show how it indexes transformational leadership in organizational
development at the Coronel Pedro Portillo Silva Educational Institution, Huaura - 2021;
establishing as variable 1, transformational leadership and variable 2, organizational
development. The study had a descriptive character and a non-experimental design. The result
that was obtained, 67.8% of the teachers surveyed recognize the transformational leadership
of the managerial staff, which influences the dimensions of organizational development, such
as structure (71.1%), teamwork (63.4%), human relations (67.0%) and organizational culture
(71.7%). 1t is concluded in the dependence of the variables and therefore the research

hypothesis is accepted.

Keywords: Organizational culture, organizational development, leadership,

transformational leadership, teamwork, human relations.
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas que conforman el sistema educativo a nivel nacional, en los
diferentes niveles y modalidades, tanto estatales y particulares, tienen la funcion esencial de
garantizar la calidad de la educacion en cada uno de sus rubros, de alli la importancia de
realizar un estudio y analisis constante sobre la conduccién y gestion, siendo uno de los
aspectos resaltantes, el liderazgo, pues su impacto en la mejora de la calidad del sector es

bastante positivo, siempre y cuando su direccion sea la mas pertinente.

El liderazgo transformacional es un aspecto muy importante para el desarrollo de la
organizacion, pues se presenta como una herramienta que impulsa el trabajo pedagégico,
desarrollando la mision y vision de la entidad, aprobado por sus integrantes e integrandolo al

quehacer diario institucional.

Nuestra investigacion se centra en el liderazgo transformacional del director, pues es la
forma como guia a los docentes para la accion educativa, enfatizando las relaciones
interpersonales evidenciadas por el clima institucional, la motivacion y facilitando los
recursos adecuados, fomentando el valor de su labor pedagdgica, ademas del total
conocimiento de los procesos educativos de su gestion, lo que garantiza el éxito de la

institucion y la eficacia del servicio educativo.

Hemos disefiado la investigacion para determinar como incide el liderazgo
transformacional del director en los docentes de la entidad educativa huaurina, es asi que, el
contenido se ordena de acuerdo al estudio de la problemaética y puntos tedricos que amparen el
tema; con un estudio descriptivo para adquirir una indagacion objetiva relacionada al
problema, considerando el material bibliografico pertinente, con la finalidad de respaldar el
estudio y desde el punto de vista de la problematica planteada, la investigacion se encuadré en

definiciones que conllevaron al estudio respectivo.
Hemos organizado la investigacion en los siguientes capitulos:

Capitulo 1. Donde planteamos y formulamos la situacion problematica, objetivos,

justificacidn, asi como la delimitacion y viabilidad del problema.

Capitulo I1. Es el marco tedrico, que esta conformado por los antecedentes, las bases

cientificas y filosoficas, la terminologia basica y las hipotesis de la investigacion.
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Capitulo I11. La metodologia, en donde se detalla el disefio, tipo y enfoque de la
investigacion, asi como la poblacidén y muestra, la operacionalizacion de las variables, las

técnicas e instrumentos de la investigacion.

Capitulo IV. Es el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos tras la investigacion

realizada en la entidad en estudio.
Capitulo V. Que contiene las conclusiones y las recomendaciones.

Fuentes bibliograficas. Son las fuentes de informacidn bibliogréficas y electrénicas

analizadas en la investigacion.

Anexos. Son los instrumentos y la matriz de consistencia de la investigacion.

La autora
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TITULO PRIMERO

ASPECTOS TEORICOS DE LA

INVESTIGACION
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En las Ultimas décadas, los constantes cambios a nivel mundial vienen afectando el sistema
educativo, demandando un servicio acorde a la sociedad actual, a pesar de, la pandemia del
Covid 19, se ha sumado a estos desafios, cambiando todo el panorama educativo en todos los
paises, de un sistema educativo presencial se paso a una atencién virtual, lo que trajo consigo
una dificil realidad, gran parte de las familias no se encontraban preparadas al igual que las
organizaciones educativas, respecto a las competencias digitales como los equipos

tecnoldgicos. Es asi que, Coaquira (2015), sefiala:

Los requerimientos de la sociedad actual, a causado que las organizaciones
educativas realicen sus mejores esfuerzos para optimizar la atencién que brindan,
dirigiendo su trabajo a liderazgos que conlleven a manejar la institucién en todos

los aspectos. (p. 1)

Muchos paises latinos, vienen adoptando diversas estrategias de acuerdo a los recursos con
los que cuentan, mencionamos a Chile y México que fueron los primeros en trasmitir
programas educativos, otros paises como el nuestro, usan ademas plataformas educativas,
direccionan las capacitaciones docentes a las competencias tecnoldgicas y realizan un trabajo
de coordinacion con las familiares para asegurar el acompafiamiento de sus hijos; todas estas
estrategias funcionaran bajo una direccion con un buen liderazgo. Sobre el tema De Zubiria
mencionado por Gallo (2021) “la pandemia ha impulsado cambios educativos, muy a pesar
del alto costo emocional por el aislamiento. En la pospandemia, se conseguira una educacion

mas articulada con la vida, mas pertinente, contextualizada y trascendental” (parr. 15)
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Situacion que demanda docentes mas competentes, con las capacidades de formar
ciudadanos mas justos y democraticos, con una preparacion sostenible acorde a una sociedad
cambiante y sustentado en valores; lo que sera resultado de una buena direccion y
organizacion. Situacion que es un desafio para las instituciones educativas, para las
direcciones, docentes y en si para toda la comunidad educativa, para ello es imprescindible el
trabajo en equipo, una buena comunicacion y gestion, de modo tal, que se pueden solucionar
los problemas con el aporte de todos los involucrados y se proponga una propuesta
innovadora para manejar los requerimientos actuales de la sociedad. En otras palabras, se
requiere directivos capaces de liderar y dirigir un proceso de gestion acorde a la situacion
actual. Alfonso (2001) senala que: “quien dirige una organizacién educativa, tiene que ser

lider educativo, para alcanzar resultados positivos” (p. 13)

Segun la UNESCO mencionado por Valencia (2017), “muchos directivos no cuentan con
la capacidad de liderazgo y organizacion; de alli la necesidad de atender esta debilidad para
transformar en forma efectiva el sistema educativo” (p. 16), asimismo, la UNESCO (2016)
indica que “el liderazgo directivo es un tema que va tomando real importancia en el mundo y

que incide definitivamente en todo el proceso de aprendizaje” (parr.07)

A nivel nacional, son los directores, quieres conducen las instituciones educativas, de
quienes se espera capacidad de liderazgo y gestion, ademas de liderar el trabajo en equipo con
la comunidad educativa y hacer gestiones en instituciones aliadas en favor de su entidad, para
garantizar un ambiente oportuno para el desarrollo de las actividades educativas em beneficio
de los estudiantes. No obstante, muchas instituciones educativas publicas no han tenido el
éxito esperado, es decir, a los problemas administrativos y de gestion, la pandemia les sumé
problemas de tipo tecnoldgico; todo ello, a pesar de las normas actuales y los documentos de

gestion emitidos por el Ministerio de Educacion.

En ese contexto, se viene presentando un preocupante indice de fracaso y desercion
escolar, sumado a los bajos resultados académicos y las dificultades tecnolégicas en general,

la falta de compromiso e interés de las familias por la insatisfaccidn del servicio que brindan.

La entidad educativa en estudio, no es ajena a la problematica mencionada, es decir, segun
la informacién obtenida se viene presentando un indice de desercion escolar y presentan

problemas de organizacion, de alli la importancia de hacer un trabajo relacionada al liderazgo
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y organizacion de la entidad, de tal forma que se avizoren los puntos débiles de la gestion y se

puedan realizar los aportes necesarios para la mejor conduccion de la misma.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema general:

¢Como se relaciona el liderazgo transformacional con el desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva, Huaura - 2021?
1.2.2 Problemas especificos:

¢Como se relaciona el liderazgo transformacional con la estructura organizacional de la

institucion educativa?

¢De qué manera se relaciona el liderazgo transformacional con el trabajo en equipo del

personal de la Institucion Educativa?

¢Cudl es la relacion del liderazgo transformacional con las relaciones humanas en la

Institucion Educativa?

¢De qué manera se relaciona el liderazgo transformacional con la cultura organizacional en

la Institucion Educativa?
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Objetivo general

Compraobar la relacion entre el liderazgo transformacional con el desarrollo organizacional

en la Institucién Educativa Coronel Pedro Portillo Silva, Huaura — 2021.
1.3.2 Objetivos especificos

Conocer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional con la estructura

organizacional de la institucion educativa.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional con el trabajo en

equipo del personal de la Institucion Educativa.
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Establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional con las relaciones

humanas en la Institucion Educativa.

Conocer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional con la cultura

organizacional en la Institucion Educativa.
1.4 JUSTIFICACION
Se justifica desde el aspecto tedrico, practico, metodologico y social.

Justificacién tedrica: Carrasco (2009), afirma que “todo resultado de investigacion se
podra publicar e incorporar al conocimiento cientifico y valdra para mejorar areas del
conocimiento existentes” (p.119). Es decir, se conoceran las caracteristicas del liderazgo
transformacional y su relacién con el desarrollo organizacional, confrontandose los

conocimientos tedricos existentes con los conocimientos encontrados.

Justificacién practica: En opinion de Carasco (2009) “los resultados son Utiles para dar
soluciones préacticas,” (p.119). Es necesario conocer los recursos que garanticen un buen

trabajo pedagdgico.

Justificacién metodologica: Carasco (2009) sefiala que “la metodologia, procedimientos y
técnicas que se emplean en una investigacion alcanzan validez y confiabilidad, para ser
usados en otros estudios”. (p. 119). Es decir, las que usaremos en esta investigacion, podran
ser consideradas en estudios equivalentes, pues describen la realidad educativa y sus

caracteristicas, logrando relacionar las variables en estudio.

Justificacién social: Segun Carrasco (2009), “los resultados deben beneficiar a las
personas en forma individual y grupal” (p.120). Efectivamente, se trata de garantizar el

desarrollo organizacional en la entidad en estudio.

1.5 LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Bibliogréfica, pues no se ubicé bibliografia actualizada sobre el tema en la universidad y

en la ciudad.

Espacial, a desarrollarse en ambientes familiares y virtuales con los docentes de la entidad

en estudio.
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Poblacional. Se considera a los docentes de la entidad educativa de Huaura.

Temporal. El tiempo que hemos considerado para la realizacion del proyecto es desde
octubre 2021 a mayo 2022.

1.6 VIABILIDAD DEL ESTUDIO

Para el desarrollo de la investigacion, se cuenta con los recursos humanos, materiales y
econdémicos que garantizan su ejecucion. A la par con el aporte de los aspectos tedricos y

practico.

Viabilidad tedrica: Permite establecer la relacién entre el liderazgo transformacional y el

desarrollo organizacional en la entidad.

Viabilidad préctica: Para establecer pautas para el trabajo pedagogico del personal de la
entidad.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 ESTUDIOS PREVIOS A NIVEL INTERNACIONAL

Alcaide (2017) presentd su investigacion Liderazgo Instruccional y transformacional en
los procesos de mejora en establecimientos educacionales en Santiago de Chile en la
Pontificia Universidad Catolica de Chile, con la finalidad de “describir y comprender, las
practicas de influencia de directores escolares que promueven procesos de mejora al interior
de sus colegios” (p. 12); desarrollado con una metodologia mixta, la investigacion se abordd
mediante un disefio de triangulacion concurrente, teniendo como resultado que, se percibe el
desarrollo del liderazgo integrado, siendo entendido como un fenémeno integrado
unifactorial, dificil de separar y contrastar en la experiencia practica y testimonio de lideres
escolares, centrandose en los focos de mejora vinculados a mejorar el aprendizaje, el fomento
del desarrollo profesional docente, el monitoreo y evaluacién de desempefio docente, agentes
educativos comprometidos con el cambio y trabajo conjunto, y la consideracion por satisfacer

los intereses y necesidades especificas de los estudiantes” (p. 216 — 218)

Pallares y Rodriguez (2017) en su investigacion: Liderazgo transformacional: estrategia
para mejorar la practica docente en el aula, presentada en la Universidad de la Costa CUC,
con la finalidad de “percibir las mejoras de las précticas de aula de los docentes en la I.E.D.
Loma del Balsamo a partir de acciones propias del Liderazgo Transformacional” (p. 7)
desarrollada con un enfoque cualitativo y un disefio de Investigacion Accidn, concluyendo
que, se motivd a los docentes para participar, contribuir y a transformar la cultura escolar, asi
como aumentar su capacidad individual y colectiva para resolver situaciones problema.
También, optimizaron sus habilidades comunicativas y el carisma, generando un mejor

ambiente laboral, enriquecieron el proceso evaluativo, dandole un mejor uso a los recursos

21



didacticos y aplicando estrategias pedagogicas, mucho mas diversas y enriquecedoras para los

escolares. (p. 137)

Cavagnaro y Carvajal (2021) desarrollaron el estudio El Liderazgo Transformacional en la
Gestion Educativa en la Unidad Educativa Republica de Francia de Guayaquil, con el
objetivo de “proponer un plan estratégico alternativo con basamento teorico sobre el ejercicio
del liderazgo transformacional en la gestion educativa” (p. 134), una investigacion positivista
descriptivo con un enfoque mixto y un disefio exploratorio y no experimental; llegaron a
concluir que “es necesario la formacion y desarrollo de habilidades sobre estrategias para el
trabajo en equipo, liderando una gestion de planificacion, organizacion, direccion y control,
ademas de promover la participacion activa y creativa dentro y fuera del aula, con la finalidad

de motivar e integrar al personal docente” (p. 147)

2.1.2 ESTUDIOS PREVIOS A NIVEL NACIONAL

Pefia (2017) en su investigacion titulada El nivel de desarrollo organizacional en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) N°01- Distrito EI Porvenir-Trujillo-2017,
presentada en la Universidad César Vallejo, con un investigacion de corte transversal, con el
objetivo de “evidenciar el nivel de desarrollo organizacional en la entidad en estudio” (p. 20),
se concluyd que, el nivel de desarrollo organizacional de la entidad es medio, pues, tienen un
buen porcentaje de cumplimiento de metas y esto se debe al cumplimiento de funciones de los
trabajadores, se observa un nivel medio en la delegacion de la autoridad y en el aprendizaje
organizacional, asimismo, un nivel medio se demuestra en la cultura organizacional y el

trabajo en equipo. (p. 43)

Torres (2020) presentd el estudio El liderazgo transformacional del director en una
institucién educativa privada de la UGEL 02 en la Pontificia Universidad Catolica del Peru,
con el objetivo de “conocer las posiciones de los docentes sobre el liderazgo transformacional
de su director”.(p. 34), con un enfocque cuantitativo y para recoger la informacion se utiliz6
la técnica de la encuesta; concluyendo que “este tipo de liderazgo es importante para lograr en
los docntes sus mejores aportes y que puedan interactuar en su contexto. Asismismo,
considera elementos como la tolerancia y la motivacion inspiracional; la influencia idealizada

y la estimulacion intelectual, ademas de la comunicacion. (pp. 50. — 51)
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Aguilar (2021) desarroll6 el estudio Liderazgo transformacional y su relacion con el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de
Trujillo, 2019 en la Universidad Privada Antenor Orrego, con el objetivo de “determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la entidad
educativa” (p. 13); investigacion no experimental y un disefio correlacional, concluyendo en
la relacion directa entre las variables, en grado moderado la dimension motivacion
inspiracional y la estimulacion intelectual, en grado bajo la influencia idealizada y la
consideracién individualizada. (p. 48)

2.2 BASES TEORICAS — CIENTIFICAS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Definicion de liderazgo

Chiavenato (1993) manifiesta que es “la capacidad de incidir en otras personas y contextos

explicitos, fundado en una comunicacion oportuna para alcanzar objetivos y cumplir metas”
(p. 47)

Alvarez (2010) sostiene que el liderazgo “hace referencia a las habilidades y destrezas de un
sujeto para guiar a un grupo para orientar, estimular, motivar, moldear comportamientos, etc.,

interactuando y relacionandose con estas personas” (p. 69)

Por otro lado, Camere (2013) afirma que “es equivalente a cambio o innovacion, es
emprender, actuar, etc. Un sujeto es lider tanto en el aspecto empresarial y el politico;

efectuando funciones para lograr metas, como parte del éxito de una organizacion. (p. 94)

Lussier y Achua (2015) afirma que: “este liderazgo se enfoca en la articulacion de los
problemas en el sistema actual y una vision decisiva de lo que podria ser la organizacion

nueva para los partidarios” (p. 328).

Fishman (2017) sostiene que “es un liderazgo que se centra en conseguir la movilizacion
de terceros hacia una causa, encaminado a lograr los seguidores, a elevar su nivel de

necesidades y moralidad” (p. 9).

El liderazgo transformacional estd encaminado en guiar a un grupo de personas dentro de
una empresa, de tal manera que, un lider transformador se interesa por las necesidades del
grupo de colaboradores y siendo parte del desarrollo de sus capacidades y habilidades para

lograr una mejor relacion.
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Definicion de liderazgo transformacional

Hoy en dia, ese tipo de liderazgo esta visto como el liderazgo del futuro; con el fin de
lograr un efectivo cambio en las entidades educativas; es la persona que aprende, que cambia
y se adecua firmemente a la mejora continua de sus procesos, es decir, es capaz de
transformar la gestion de la organizacién. Surge en el campo empresarial, luego es llevado al

campo educativo con la finalidad de mejorar la calidad de la educacion.
Algunas definiciones:

Gorrocotegui (1997) senala “permite la redefinicion de los miembros de la escuela, la
renovacion de sus responsabilidades y la reestructuracion de las metas a lograr; es decir, aspira

lograr de forma eficaz los cambios para reformar de la escuela” (p. 49).

Asimismo, Jiménez (2014) citado por Monteza (2017) afirma que “busca motivar, dirigir a
los docentes més alla de sus propias pretensiones; orientandolos hacia el logro de un propoésito

comun” (p. 33)

Valdiviezo (2019) “son el eje basico de la entidad, pues orientan, estimulan y guian al

personal docente para obtener buenos resultados” (p. 13)

En otras palabras, el liderazgo transformacional, es aquel que esta enfocado a la
innovacion de las escuelas, la practica pedagdgica y por consiguiente la mejora de los
aprendizajes para los escolares. Este lider, logra empoderar a su personal docente, admitiendo

que confien en sus habilidades, con una constante motivacion y una conveniente capacitacion.

Dimensiones del liderazgo transformacional
Influencia idealizada

Es lo que atrae del lider, quien logra que sus seguidores lo admiren y deseen ser como él,
pues lo respetan y confian en él, debido a su comportamiento ético y moral y ejerce el poder

cuando la ocasion lo merece.

Mendoza y Ortiz (2006) sefialan que: “estos lideres son magnanimos y respetados como
personas morales, dignos de confianza e integridad. Son capaces de ponerse al frente de los

problemas y celebran el éxito con su personal” (p. 121).

Segun lo anteriormente mencionado, esta dimension es el nivel mas alto del liderazgo
transformacional; conlleva a la mejora de las personas a nivel personal y profesional, guiados

por el respeto y admiracion que le tienen; ademas son incluidos en la elaboracién de los
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documentos de gestion por ello se sienten comprometidos con el cumplimiento de los

objetivos.
Consideracion individualizada

Estos lideres atienden las necesidades de sus seguidores, en este caso a los docentes en forma

personal, los apoya firmemente.

Mendoza y Ortiz (2006) sefialan que: “se toma en cuenta el cuidado, la empatia y las

oportunidades para el personal, ademas de la escucha activa” (p. 121).

Es decir, el director tiene la capacidad de atender a su personal en forma individualizada,

apoyandolos segun sus necesidades particulares y profesionales.

Estimulo intelectual

El director como lider transformacional, anima en su personal, a esforzarse, prepararse
continuamente, innovarse y ser creativo en su quehacer pedagogico. Esta dimension se refiere
a la preparacién inquebrantable de los docentes, lo que les permitira desarrollarse

profesionalmente e ir acorde con los avances de la ciencia y la tecnologia.

Es el director quien se prepara en forma continua, lo que le garantiza la autoridad para
acompafar y monitorear a su personal en su ambiente laboral, permitiéndole estimularlos

intelectualmente y reflexionar acerca de la labor pedagogica que realiza.

Sobre el tema, Mendoza y Ortiz (2006) sostienen que “esta dimension le permite al lider

empoderar a otros para vencer sus dificultades y desarrollar sus capacidades” (p.121).

Motivacion inspiracional

Se refiere al afecto que el director lider infunde en sus colaboradores, quien los motiva en
su compromiso, dandoles un significado a su trabajo con una comunicacion asertiva, y

comprometiéndolos con los objetivos de la institucion.

Mendoza y Ortiz (2006) se centran que “el lider es capaz de motivar a su personal para
alcanzar sus metas personales y profesionales, los induce al cambio y los alienta a superar sus
metas” (p.121).

Esta motivacion es un elemento fundamental en el compromiso docente, en la mejora de su

quehacer pedagogico y el cumplimiento de sus objetivos.
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Teorias relacionadas al liderazgo transformacional.

Segun Bass (1999)

Bass (1999) sostiene que: “se hace referencia a aquel lider mueve el partidario méas alla de
sus intereses propios inmediatos a través de su carisma, inspiracion, estimulo intelectual, o la

consideracion individualizada” (pp.10-11).

Ademas, Bass (1999) afirma que: “el liderazgo transformacional realza los deseos de logro
y autodesarrollo de sus partidarios, mientras que a la vez causan los grupales u organizacion”
(p.142)

Segun de Burns (1981)

Este modelo resulta ser contrario al liderazgo transaccional, concibiendo esto como mas
rutinario y diario. Se logran excelentes resultados en base a la motivacion sobre las cuales
operan los discipulos, es decir este liderazgo busca cambiar al sujeto desde un aspecto que

van desde la motivacion hasta el compromiso.

Sobre este tema, Burns (1981) sostiene que: “mientras se aumenta la confianza de sus
partidarios progresivamente los mueven los intereses para la existencia hacia interés de
crecimiento grupal” (p. 42). Estos lideres, poseen buen carisma, por ello son fuente de
inspiracion de sus partidarios. Este autor, también afirma que son personas con conocimientos
innovadores que van a influir para el grupo y la organizacién, aumentando la confianza de los

partidarios.
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DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Segun estudios de Segredo y otros (2017) “surge a partir de 1962 como un conglomerado
de ideas relacionadas al hombre, su organizacion y su ambiente, encaminado a atenuar el

crecimiento y desarrollo segin sus potencialidades” (p. 89)
Definicion de desarrollo
Para Kart (2006) citado por Sanchez (2009) el desarrollo

involucra accion y efecto, es decir, aumentar, acrecentar, perfeccionar las acciones
que ejecuta un sujeto o empresa”. Desde el aspecto administrativo, es la ejecucion
de estrategias para las acciones planeadas, que conlleva al exacto conocimiento de
las fortalezas, debilidades de la entidad y a la conveniencia de las oportunidade.

(p. 244).

Martinez (2012), sostiene que “el desarrollo procura el avance, crecimiento y cambio de
algo, con un explicito proceso y fin, en donde interacttan elementos importantes como el

espacio, tiempo y el cuerpo fisico o abstracto del elemento a desarrollar” (p. 25).
Segun Sanchez y otros (2017)

el desarrollo organizacional se ha establecido como el instrumento perfecto para
la gestion del cambio en busca de una mejor eficiencia organizacional, condicion
indefectible en la actualidad, diferenciado por la intensa competencia a nivel
nacional e internacional. Se precisa como el comportamiento dentro de la

organizacioén destinadas a aumentar su eficacia. (p. 89)

Los mismos autores, sostienen que el desarrollo organizacional nace por requerimiento de
un ambiente cambiante y del conocimiento causado por el avance de las ciencias, siendo

necesario procesos mas flexibles y con una mejor capacidad de respuestas.
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Definicion de organizacion

Por otro lado, King y Wright (2007) citado por Sanchez (2009) definen que la organizacion

€es:

Es la manera de disponer regularmente desde el aspecto administrativo, son las
relaciones de las acciones de todos los sujetos integrantes de una entidad, con la
intencion de alcanzar el mejor provecho de elementos materiales, técnicos y
humanos, de acuerdo a los fines, metas y objetivos que la propia empresa

persigue. (p. 245).

Definicion de desarrollo organizacional

Beckhard (1969) sefiala que "una accion planeada en la organizacion, controlado desde el
nivel mas alto que aumenta la efectividad y el bienestar de la organizacion, por medio de
mediaciones planificadas en los procesos de la organizacion empleando el conocimiento de

las ciencias de la conducta”. (p. 19).

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), define al desarrollo organizacional como “una
respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, en tal forma que éstas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo vertiginoso del

cambio mismo”. (p. 21).

Por otro lado, Reyes (s.f.) citado por Méndez (2013) sostiene que “la organizacion es la
conformacién de la relaciones entre las funciones, niveles y actividades de los elementos

materiales y humanos de una institucion social” (p. 10).

Estas posiciones nos sugieren la importancia de una estrategia en las organizaciones. La
participacion y la colaboracién deben estar enfocados en los problemas, de tal manera que,
dirija el conocimiento de los sujetos, para conducir resultados exitosos y asi lograr un grado

mas alto de desarrollo organizacional como empresa
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Importancia del desarrollo organizacional

Siendo el recurso humano la base una organizacion, pues del trabajo que realicen
dependeré el éxito o el fracaso de ella. Es importante que las empresas se adapten a los

cambios de la sociedad, es decir las exigencias competitivas del mercado.

Para Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011)

hoy en dia la sociedad es cada vez mas dinamica y competitiva, ya que dia a dia
aumenta el conocimiento y la informacion, de alli que, tanto las empresas y los
trabajadores deben adaptarse a estos cambios, surge entonces el desarrollo
organizacional como un elemento indispensable en las empresas, pues fomenta el
cumplimiento de funciones con responsabilidad y eficiencia, asimismo sostienen
que es una herramienta para promover las relaciones interpersonales de los
trabajadores, ademas, su aporte se nota en épocas dificiles, para ser mas

competitivas en una sociedad globalizada y los cambios necesarios. (p. 11)

El desarrollo organizacional busca que lo planeado vaya acorde a sus necesidades y
requerimiento de la entidad, enfocandose en las particularidades de los grupos, en las

relaciones humanas, aspectos econémicos y el liderazgo.

El enfoque de desarrollo organizacional de Hernandez (2011)

Este enfoque se sustenta en la teoria conductista, que fomenta el cambio y la flexibilidad
de la organizacion, asi como en la motivacion. Los cambios se refieren al aumento de tamafio
y la complejidad de las empresas, las nuevas tecnologias y su impacto en los trabajadores.
Este enfoque fusiona la estructura de las organizaciones y la conducta de los trabajadores, en
este Ultimo aspecto, se centra también en los conflictos, aporta con modelos, procedimientos y
diagnostico de situaciones y acciones. Los modelos consideran el ambiente, la organizacion,

el grupo y el individuo.

Competencias del profesional de Desarrollo Organizacional
Segun Guizar (2010) un profesional debe haber desarrollado estas competencias:
e Poseer capacidad de diagnostico

e Tener conocimientos sobre los métodos de las ciencias de la conducta
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e Ser empatico en situaciones que se presentan en la empresa
e Ser capaz de establecer metas definidas
e Ser capaz para la resolucion de problemas

e Ser capaz para reconocer sus fortalezas por medio de una auto evaluacion periddica.
(p. 123).

Dimensiones del desarrollo organizacional
a) Estructura organizacional

Para Hernandez et al. (2011) “toda empresa debidamente organizada, tiene establecidas
normas para la realizacion de acciones relacionadas a sus objetivos” (p. 243). Por otro lado,
Robbins (2005) sostiene que “esta estructura es la distribucion adecuada de los puestos de una
empresa, lo que implica decisiones sobre la especializacion del trabajo, jerarquias, control,

centralizacion y formalizacion” (p. 234).
b) Trabajo en equipo

En opinion de Hernandez et al. (2011) “esta estrategia consiste en aplicar una serie de
estrategias, procedimientos y métodos que usa un grupo de personas para alcanzar las metas

propuestas” (p. 245)
¢) Relaciones humanas

En palabras de Hernandez et al (2011) ““es una situacion en donde estan involucrados dos o
mMAas personas, es el contacto entre personas con respeto debido y compartiendo con otras
personas del mismo género en una sociedad” (p. 56) Por otro lado, Robbins (2005) sostiene
que “es la interaccion libre de dos 0 méas personas, que se respetan y comparten normas y

tienen los mismos objetivos. (142).
d) Cultura organizacional

Para Hernandez (2011) “‘es una organizacion con valores, tradiciones, politicas, creencias
basicas que se manifiestan en simbolos, mitos, lenguaje y conducta, estableciendo prioridades
y preferencias” (p. 142), por su lado, Robbins (2005) sefiala que “es el significado que le dan
a las cosas y situaciones, y que comparten los trabajadores y que media el comportamiento”

(p. 132)
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2.3 BASES FILOSOFICAS

Referirse al liderazgo desde el punto de vista filoséfico, es remontarse a las grandes
civilizaciones, que instituyeron las bases para los cambios de la sociedad actual, personajes
que desplegaron su poder, creando escenarios adversos y favorables en las épocas de la edad
media, moderna, posmoderna y moderna. Estrada (2007) sostiene que “el liderazgo avanza
desde el quehacer de los grandes dirigentes que registraron sus gestas en algin momento de la
historia” (p. 343)

De acuerdo al avance del conocimiento, la informacién y la tecnologia, el liderazgo ha ido
tomando otras caracteristicas, la interaccion de las ideas en los diversos contextos, como en el
comercial, en donde debe usar sus conocimientos y experiencias para dirigir empresas en

diversos rubros.

En relacion al liderazgo transformacional, ser lider significa involucrarse en los temas de
moralidad y motivacion. El lider transformacional busca elevar el nivel de conciencia de sus
discipulos apoyados en ideales y altos valores, como la lidertad, justicia, igualdad, paz y
humanidad; el carisma, orgullo, respeto y confianza, son caracteristicas de este lider.
También, trasmite altas expectativas, conversacion asertiva y sencilla, origina la racionalidad

y solucién de problemas.

2.4 TERMINOS BASICOS

a) Cultura organizacional. Hernandez (2011) “es una organizacion con valores,
tradiciones, politicas, creencias basicas que se manifiestan en simbolos, mitos, lenguaje y

conducta, estableciendo prioridades y preferencias” (p. 142)

b) Desarrollo. Martinez (2012) “el desarrollo procura el avance, crecimiento y cambio
de algo, con un explicito proceso y fin, en donde interactdan elementos importantes como el

espacio, tiempo y el cuerpo fisico o abstracto del elemento a desarrollar” (p. 25).

c) Desarrollo organizacional. Méndez (2013) “la organizacion es la conformacion de la
relaciones entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de

una institucion social” (p. 10).

d) Estructura organizacional. Robbins (2005) sostiene que “esta estructura es la
distribucion adecuada de los puestos de una empresa, lo que implica decisiones sobre la

especializacion del trabajo, jerarquias, control, centralizacion y formalizacion™ (p. 234).
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e) Liderazgo. Fishman (2017) “es un liderazgo que se centra en conseguir la
movilizacion de terceros hacia una causa, encaminado a lograr los seguidores, a elevar su

nivel de necesidades y moralidad” (p. 9).

f) Liderazgo transformacional. Valdiviezo (2019) “son el eje basico de la entidad, pues

orientan, estimulan y guian al personal docente para obtener buenos resultados” (p. 13)

g) Relaciones humanas. Robbins (2005) “es la interaccion libre de dos o mas personas,

que se respetan y comparten normas y tienen los mismos objetivos. (142).

h) Trabajo en equipo. Hernandez et al. (2011) “esta estrategia consiste en aplicar una
serie de estrategias, procedimientos y métodos que usa un grupo de personas para alcanzar las

metas propuestas” (p. 245)

25 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS

2.5.1 Hipdtesis general

El liderazgo transformacional de los directivos se relaciona en forma significativa con el
desarrollo organizacional de la Institucién Educativa Coronel Pedro Portillo Silva, Huaura -
2021

2.5.2 Hipdtesis especificas

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con la estructura

organizacional de la institucion educativa.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo

del personal de la Institucion Educativa.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con las relaciones

humanas en la Instituciéon Educativa.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con la cultura

organizacional en la Institucion Educativa.
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2.6 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES E INDICADORES

Tabla 1. Variable 1 Liderazgo Transformacional

DIMENSIONES NIVELES ITEM
Demuestra valores
Influencia idealizada Demuestra autoridad 1-8
. o Se dedica a sus trabajadores
Consideracion individualizada . 9-12
Brinda apoyo.
. . Siempre brinda soluciones.
Estimulacion intelectual . 13-16
Sus aportes son valiosos.
Contagia su optimismo.
Motivacion inspiracional. Es motivador 17 - 20
Brinda confianza.
Tabla 2. Variable 2: Desarrollo organizacional
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Cumplimiento de funciones 1-10
Estructura organizacional Coordmz?l(:lones,entre areas.
Respeta jerarquia.
Conocimiento del organigrama
Buen clima
Trabajo en equipo Respeto a las ideas 11-20
) Comunicacion clara.
Relaciones humanas Confianza 21 .28
Armonia
Valores.
Cultura organizacional Tolerancia a los errores. 29-35

Respeto al reglamento
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 DISENO METODOLOGICO

El estudio tiene un disefio No Experimental pues, segun Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) ““son estudios en donde no hay manipulacion deliberada de las vaiables, observando

los hechos en su contexto natural y después se analizan” (p. 152)

3.1.1 Tipo de la Investigacion

El estudio es descriptivo, puesto que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
“permite detallar propiedades y caracteristicas significativas de cualquier fenémeno que se

analice, ademas de las tendencias de un grupo o poblacion.” (p.92)
Determinacion de variables:
Variable 1: Liderazgo transformacional
Variable 2: Desarrollo organizacional.

3.1.2 Enfoque

Hemos creido conveniente, sustentar nuestro estudio con un enfoque cuantitativo, pues,
supone operaciones estadisticas para procesar datos, con una estadistica descriptiva; asi,

Hernéndez, Ferndndez y Baptista (2014) sefalan que “se logra responder interrogaciones y

probar las hipétesis sefialadas previamente y la confiabilidad de la medicién numérica y el uso

de la estadistica” (p. 5)
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3.2 Poblacion y Muestra

La Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva se crea por RDZ N.° 015 de fecha 05
de febrero de 1976, y se sitda en el distrito de Huaura, brinda educacion secundaria y esta bajo
la jurisdiccion de la UGEL N° 09 de Huaura.

En la actualidad el equipo directivo esta integrado por el Director, Subdirector de
Formacion General y el Subdirector Administrativo, el equipo jerarquico por dos personas, el
asesor de ciencias y el coordinador de tutoria, 47 docentes de los cuales 25 son varones y 22
damas, 4 auxiliares de los cuales 2 son varones y 2 damas, 11 administrativos de los cuales 7

son varones y 4 damas.

Poblacion: Conformada por 47 docentes de aula (25 son varones y 22 damas) de las

diferentes areas curriculares.

Muestra: Teniendo en cuenta que la poblacion es adaptable se considerd al total de la
poblacion, representando por los 47 docentes. En ese sentido, Hernandez citado en Castro
(2003), sefala que "si la poblacion es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual

a la muestra” (p.69).

Tabla 3. Poblacion y muestra.

Niveles Cantidades
Poblacion: Total docentes. 47
Muestra: Total docentes 47
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3.3 TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1 Técnicas a Emplear

Rios (2017) sefiala que ““las técnicas simbolizan la parte abstracta de la recoleccion de
datos; es la forma que emplea el investigador para obtener datos., por lo tanto, determinan el
instrumento a emplearse. (p. 101) Segun las caracteristicas de esta investigacion, la técnica

que se considera mas viable es la encuesta.

A continuacion, se mencionan las técnicas e instrumentos que se emplearon para la

recoleccion de datos en nuestra investigacion:

Técnica de Encuesta: Para conocer la actuacién de los educandos respecto al tema
tratado. Carrasco (2006) sefiala que la encuesta “es una técnica de investigacion social para la
indagacion, exploracion y recoleccion de datos, planteando preguntas a los sujetos en estudio”

(p- 314) Las encuestas se aplicaran de manera virtual por el contexto mundial de pandemia.

Técnica de Fichaje: para registrar datos de la bibliografia utilizada.

3.3.2 Descripcion de los Instrumentos

En opinion de Sanchez y Reyes (2017) “son las herramientas concretas que se manejan en

el proceso de recogida de datos” (p. 166).

Cuestionarios: Para conocer las caracteristicas del liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en la institucion educativa en estudio. Segiin Sanchez y Reyes
(2017) ““el cuestionario es un formato escrito de preguntas relacionadas con los objetivos del

estudio”. (p. 164).

Liderazgo transformacional: Aplicado a los docentes de la institucion educativa, consta
de 20 items, ordenados en las siguientes dimensiones: Consideracion individualizada,

estimulacion intelectual, motivacion inspiracional e influencia idealizada. (anexo 1)
Ficha Técnica
Nombre: EI MLQ 5X version corta.
Autor: Bass (1985) adecuado por Castro (2015)
Administracion: Individual
Duracion: 30 minutos aproximadamente
Finalidad: El cuestionario esta elaborado para medir el liderazgo transformacional.
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Desarrollo organizacional: Aplicado al personal docente, integrado por 35 preguntas,
teniendo las dimensiones: estructura organizacional, trabajo en equipo, relaciones humanas,

cultura organizacional. (Anexo 2).
Ficha Técnica
Nombre: Cuestionario de desarrollo organizacional
Autor: Wendy Nicole Morales Torres
Procedencia: Peru
Adaptacion: Tesista
Administracion: Individual y colectiva
Duracion: 30 minutos aproximadamente

Finalidad: El cuestionario esta referido a analizar el desarrollo organizacional de la entidad

educativa.

Libreta de notas: Para tomar notas de las acciones mas relevantes que se presenten en la

investigacion.

Fichas bibliogréaficas: Usadas durante el estudio, analisis bibliografico y documental.

3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

3.4.1 Procesamiento Manual

El trabajo manual corresponde a la aplicacion de los instrumentos a los integrantes de la

muestra, los mismos que se adjuntan en el anexo.
3.4.2 Validez

De acuerdo a lo mencionado por Sanchez y Reyes (2017) “es lo que todo instrumento se ha
propuesto medir” (p. 167), en este caso acerca de la relacion entre el liderazgo

transformacional y al desarrollo organizacional de los docentes. La validacion se realizo:

Validez de Contenido: Es la observacién de la teoria referida al tema tratado en la
investigacion, de donde extraeremos los indicadores para la construccion de los items de los

instrumentos en cuestion.
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Juicio de Expertos: Es la consulta a tres docentes de educacion para la revision del
instrumento y sus observaciones sobre el contenido, la sintaxis, la formulacién de los items, la

extension y adecuacion de los mismos.

Prueba Piloto: Se aplicd a un grupo minusculo de estudiantes, cuyos resultados

contribuyeron al disefio y estructuracién de las herramientas.
3.4.3 Procesamiento Electronico

Posteriormente a la aplicacion de los instrumentos a los docente que integran la muestra,
para establecer la correspondencia entre las variables, se ingresaron los datos a una hoja de
calculo, se clasificaron los items, y se tabularon los resultados utilizando graficos de barra 'y
circulos, expresandose los resultados en porcentajes para la interpretacion de los datos
obtenidos, tomandose asimismo, los aportes del marco tedrico y los objetivos de la
investigacion para realizar la interpretacion de los resultados y terminar con las conclusiones

y recomendaciones oportunas.
3.4.4 Técnicas Estadisticas

Se obtuvieron las medidas de tendencia central por ser descriptiva, puesto que nos

proporcionaron un “promedio” de las observaciones.

3.5 MATRIZ DE CONSISTENCIA (ver anexo 3)
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CAPITULO IV

LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

411

Tabla 4. Dimensién Influencia idealizada

Analisis estadisticos de la Variable 1: Liderazgo transformacional

DIMENSIONES / INDICADORES Sl NO
Influencia idealizada N° % N° %
1. Demuestra sus valores y principios en sus acciones. 38 80.9 9 19.1
2. Me siento orgulloso (a) de trabajar con el director. 30 63.8 17 36.2
3. Manifiesta la importancia del sentido del deber. 38 80.9 9 19.1
4. Vamas alla de sus propios intereses por el bien de la

S, 28 59.6 19 40.4

institucion.
5. Respecto al director por sus acciones. 30 63.8 17 36.2
6. Toma en cuenta los aspectos morales y éticos en sus

.. 30 63.8 17 36.2

decisiones.
7. Demuestra su autoridad y confianza. 34 72.3 13 27.7
8. Destaca la importancia de una vision comun. 34 72.3 13 21.7
TOTAL 69.7 30.3
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Sl = NO

Figura 1. Dimension Influencia ldealizada.

Interpretacion. De acuerdo a los valores obtenidos, el 69.7% de los docentes sefialan la
influencia ideal del personal directivo en su quehacer pedagdgico, pues, sostienen que los
respetan por sus valores, ética y principios, el sentido del deber, su autoridad y confianza;

mientras que el 30.3% no lo considera asi.
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Tabla 5. Dimensién Consideracién individualizada

DIMENSIONES / INDICADORES Sl NO
Consideracion individualizada N° % N° %
9. El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar a los
26 55.3 21 44.7
docentes.
10.Me trata como una persona individual 31 66.0 16 34.0
11.Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
. 34 72.3 13 21.7
a los demas docentes.
12.Me ayuda en mejorar mis habilidades. 30 63.8 17 36.2
TOTAL 64.4 35.6

NO; 35.6%

=Sl «NO

Figura 2. Dimension Consideracion Individualizada.

Interpretacion. De acuerdo a los valores obtenidos, el 64.4% de los docentes sefialan tener

consideracién individual en su quehacer pedagogico, pues, sostienen que el director les dedica

tiempo para ensefiarles y capacitarlos, brinda un trato individual de acuerdo a sus necesidades

y habilidades, mientras que el 35.6% no lo considera asi.
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Tabla 6. Dimensién Estimulacién Intelectual

DIMENSIONES / INDICADORES Si NO
Estimulacién Intelectual N° % N° %
13.Enfoca el problema de diversas formas. 34 72.3 13 27.7

14.Considera diferentes perspectivas para solucionar un
30 63.8 17 36.2

problema.
15.Me hace ver los problemas de diferentes angulos. 34 72.3 13 21.7
16.Propone nuevas formas de terminar un proyecto. 34 72.3 13 27.7
TOTAL 70.2 29.8

NO; 29.8%

SI; 70.2%

m 5| NO

Figura 3. Dimensién Estimulacion Intelectual.

Interpretacion. De acuerdo a los valores obtenidos, el 70.2% de los docentes sefialan
sentirse estimulados intelectualmente, por el enfoque de diversas formas y perspectivas para
solucionar problemas del director, viéndolos de diversos angulos y la propuesta de nuevas

formas de concluir los proyectos, mientras que el 29.8% no lo considera asi.



Tabla 7. Dimension Motivacion Inspiracional

DIMENSIONES / INDICADORES Si NO
Motivacion Inspiracional N° % N° %
17.Es optimista sobre el futuro. 32 68.1 15 31.9
18.Es entusiasta acerca de la satisfaccion de necesidades. 28 59.6 19 40.4
19.Muestra una convincente vision de futuro. 32 68.1 15 31.9
20.Tiene confianza en que las metas seran cumplidas. 34 72.3 13 27.7
TOTAL 67.0 33.0

NO; 33.0%

S5l =HO

SI; 67.0%

Figura 4. Dimension Motivacion Inspiracional.

Interpretacion. De acuerdo a los valores obtenidos, el 67.0% de los docentes sefialan

sentirse motivados por el personal directivo, pues demuestran su optimismo, entusiasmo ante

la satisfaccion de necesidades, la vision de futuro y la confianza del cumplimiento de metas

institucionales, mientras que el 33.0% no lo considera asi.
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Tabla 8. Resumen Variable 1

Resumen Sl % NO %
Influencia idealizada 69.7% 30.3%
Consideracién individualizada 64.4% 35.6%
67.8 32.2
(32) (15)
Estimulacion intelectual 70.2% 29.8%
Motivacion inspiracional 67.0% 33.0%
NO NO;32.2%

sl ‘ S1; 67.8%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0%

Figura 5. Resumen Variable 1.

Interpretacion: Observamos que, el 67.8% de los docentes respetan el liderazgo

transformacional del personal directivo, en el desarrollo organizacional de la institucion, en

relacion a las dimensiones influencia idealizada, consideracién individualizada, estimulacion

intelectual y motivacion inspiracional.
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41.2

Analisis estadistico de la VVariable 2: Desarrollo Organizacional

Tabla 9. Dimension Estructura organizacional

DIMENSIONES / INDICADORES SI NO
Estructura organizacional N° % N° %
1. Los directivos cumplen sus funciones al maximo 34 723 13 27.7
2. Los q"ectlvos delegan funciones y a las comisiones de 38 80.9 9 191
trabajo
3. Los_d_lrectlvos agrupan a_Ios docenteg seguin sus 39 68.1 15 319
habilidades y competencias para realizar actividades.
4. Coordino en mi area para lograr los objetivos. 28 59.6 19 40.4
5. Cu_mplo con los informes para mantener la unidad de los 34 723 13 977
objetivos entre todos.
6. Respeto la jerarquia de mis jefes inmediatos 34 72.3 13 27.7
7. Considero que la estructura de la institucion es la 32 68.1 15 319
adecuada.
8.  Sientes que te designan en las comisiones adecuadas. 32 68.1 15 31.9
9. Tesientes capacitado para realizar tus funciones 38 80.9 9 19.1
10. Conoces el organigrama de la institucion y te identificas 32 68.1 15 319
con ella
TOTAL 71.1 28.9
80.0%
SI; 71.1%
70.0% T
60.0%
50.0%
40.0%
NO; 28.9%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
sl

NO

Figura 6. Dimensién Estructura Organizacional

Interpretacion. Segun los valores obtenidos, el 71.1% de los docentes tienen

conocimientos sobre la estructura organizacional de la entidad, pues, sostienen que los

directivos cumplen sus funciones, forman comisiones de trabajo para delegar funciones y de

acuerdo a sus habilidades, coordinando de acuerdo a los objetivos, respetan la jerarquia de los

directivos, se sienten capaces de realizar las funciones que les asignan y conocen el

organigrama de la institucién; mientras que el 28.9% no lo consideran asi.
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Tabla 10. Dimensién Trabajo en Equipo

DIMENSIONES / INDICADORES SI NO
Trabajo en Equipo N° % N° %
11. En las comisiones de trabajo se siente un buen clima. 32 68.1 15 31.9
12. ,:(\)rllltji ilgz dificultades trato de buscar alternativas de 08 50.6 19 40.4
13. Hay unio6n entre los miembros de mi area. 28 59.6 19 40.4
14. Respeto las ideas de los colegas. 34 72.3 13 21.7
15. ((:Zoor:;i;iggﬁsqmug.al trabajar en equipo surge un 30 63.8 17 36.2
16. Hay armonia en el trabajo con mis comparieros. 30 63.8 17 36.2
17. Me siento bien trabajando con los colegas de mi érea. 28 59.6 19 40.4
18. Prefiero resolver las dificultades en grupo. 30 63.8 17 36.2
19. En mi &rea, somos un grupo humano compacto. 28 59.6 19 40.4
20. Tengo buenas relaciones con mis colegas. 30 63.8 17 36.2
TOTAL 63.4 36.6

70.0% SI; 63.4%

60.0%

50.0%

40.0% NO; 36.6%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Sl NO

Figura 7. Dimensién Trabajo en Equipo

Interpretacion: Observamos que, el 63.4% de los docentes sostienen que estan de acuerdo

con el trabajo en equipo, pues hay un clima de armonia, compafierismo, union entre los

docentes del area, respeto a las ideas de los demas, se resuelven las dificultades en grupo y

hay buenas relaciones entre los colegas; mientras que el 36.6% no lo considera asi.
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Tabla 11. Dimension Relaciones Humanas

DIMENSIONES / INDICADORES Sl NO
Relaciones Humanas N° % N° %
21. Existe una comunicacion clara y fluida en mi area. 28 59.6 19 40.4
22. Existe una buena utilizacion de talentos para lograr los 3 68.1 15 319
objetivos.
23. Me siento bien en la institucion 34 72.3 13 27.7
24. Hay una confianza y respeto mutuo entre los colegas. 32 68.1 15 31.9
25. Los objetivos son clar_os y compartidos entre el personal 30 63.8 17 36.2
docente y administrativo.
26. Teng_o todos los materiales y equipos necesarios para el 39 68.1 15 319
trabajo.
217. _Inte_ract_ulo facilmente con todos los miembros de la 34 723 13 977
institucion.
28. Existe una comunicacion horizontal con los directivos. 30 63.8 17 36.2
TOTAL 67.0 33.0
80.0%
70.0% SI; 67.0%
60.0%
50.0%
40.0% NO; 33.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
sI NO

Figura 8. Dimension Relaciones Humanas

Interpretacion: Observamos que, el 67.0% de los docentes manifiesta que hay buenas

relaciones humanas, pues hay comunicacion clara y fluida con los directivos y los docentes,

confianza, respeto e interaccion entre colegas, objetivos claros y compartidos entre el

personal, se cuentan con los materiales y equipos necesarios, mientras que el 33.0% no lo

consideran asi.
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Tabla 12. Dimensién Cultura Organizacional

DIMENSIONES / INDICADORES Sl NO
Cultura Organizacional N° % N° %
29. Practico los valores como una cualidad personal. 32 68.1 15 31.9
30. Soy tolerante con los errores y defectos de los demas. 32 68.1 15 319
31. Siento que me tienen confianza 34 72.3 13 27.7
32. Me identifico con la institucion 36 76.6 11 23.4
33. Soy responsable con mis labores pedagogicas 36 76.6 11 234
34. Res_petq ,eI reglamento interno y las normas de la 39 68.1 15 319
institucion

35. Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la IE. 34 72.3 13 27.7
TOTAL 71.7 28.3

80.0% SI; 71.7%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0% NO; 28.3%

20.0%

10.0%

0.0%
sI NO

Figura 9. Dimension Cultura Organizacional

Interpretacion: Observamos que, el 71.7% de los docentes manifiesta que en la

institucion existe una cultura organizacional, pues, practican valores personales, tolerancia,

confianza, identidad, responsabilidad, respeto a las normas y reglamentos; mientras que el

28.3% no lo consideran asi.
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Tabla 13. Resumen Variable 2

Resumen SI % NO %
Estructura Organizacional 71.1% 28.9%
Trabajo en equipo 63.4% 36.6%
68.3 31.7
(32) (15)
Relaciones humanas 67.0% 33.0%
Cultura organizacional 71.7% 28.3%
NO NO; 31.7%

Sl Sl; 68.3%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0%

Figura 10. Resumen Variable 2.

Interpretacion: Observamos que, el 68.3% de los docentes garantiza el desarrollo
organizacional, a través de sus dimensiones estructura organizacional, trabajo en equipo,

relaciones humanas y cultura organizacional.
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4.1.3 Prueba de Hipdtesis
HIPOTESIS GENERAL

Hipatesis Nula (Ho). El liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la

Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva, son variables independientes.

Hipotesis Alterna (HI). El liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva, son variables dependientes.

Una vez tabulados los datos procedentes de las encuestas y obtenidos lo resultados, se
prueba la hipétesis general: Si el liderazgo transformacional del director influye en el
desarrollo organizacional, sera favorable para la entidad en estudio, puesto que se demuestra
que es uno de los aspectos que favorecen la calidad del servicio educativo.

La hipdtesis que se va a demostrar es:

La hipdtesis Nula (Ho): NO hay relacién entre el liderazgo transformacional y el

desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva.

La Hipdtesis Alternativa (Hz1) SI hay relacion entre el liderazgo transformacional y el

desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Coronel Pedro Portillo Silva.

Al exponer los resultados, comprobamos que el porcentaje de tabulacion de las variables:
liderazgo transformacional y desarrollo organizacional superan el 50% de las respuestas, por
lo tanto, rechazamos la hipétesis Nula (Ho) y se acepta la Hipotesis Alternativa (H1): el
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Coronel
Pedro Portillo Silva, son dependientes. Entonces, queda demostrada la hipotesis de la tesis:
HAY DEPENDENCIA ENTRE el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS

PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con la estructura

organizacional de la institucion educativa.

Los resultados de las variables permitieron probar la hipotesis, pues demuestran la incidencia
del liderazgo transformacional en la estructura organizacional de la entidad en estudio

(71.1%), representando la mayoria de las respuestas.

SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el trabajo en equipo del
personal de la Institucion Educativa.

Los resultados de las variables permitieron probar la hipétesis, pues demuestran la incidencia
del liderazgo transformacional en el trabajo en equipo de los docentes de la entidad en estudio
(63.4%), representando la mayoria de las respuestas.

TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con las relaciones humanas

en la Institucién Educativa.

Los resultados de las variables permitieron probar la hipétesis, pues demuestran la incidencia
del liderazgo transformacional en las relaciones humanas de la entidad en estudio (67.0%),
representando la mayoria de las respuestas.

CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con la cultura organizacional

en la Institucién Educativa.

Los resultados de las variables permitieron probar la hipétesis, pues demuestran la incidencia
del liderazgo transformacional en la cultura organizacional de los docentes de la entidad en

estudio (71.7%), representando la mayoria de las respuestas.
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4.1.4 Discusion de los resultados

De acuerdo a los datos obtenidos, se sefiala la relacion positiva entre el liderazgo
transformacional del personal directivo y el desarrollo organizacional de la entidad en estudio;
es decir, que los docentes se sienten liderados por la gestion del equipo directivo a cargo de la

entidad educativa, lo que se manifiesta en el desarrollo institucional.

Los resultados del presente estudio se sustentan en los estudios a nivel internacional de
Alcaide (2017) quien sostiene que el liderazgo integrado va junto a la experiencia practica, el
cual se centra en mejorar el aprendizaje, el desarrollo profesional docente, el monitoreo y
evaluacion de desempefio docente, agentes educativos comprometidos con el cambio y trabajo
conjunto, y la consideracion por satisfacer los intereses y necesidades especificas de los
estudiantes, por otro lado, Pallares y Rodriguez (2017) fomentaron a través del liderazgo, la
motivacion de los docentes en participar, contribuir y a transformar la cultura escolar, ademas
optimizaron sus habilidades comunicativas y el carisma, generando un mejor ambiente
laboral, enriquecieron el proceso evaluativo, dandole un mejor uso a los recursos didacticos y
aplicando estrategias pedagogicas, mucho mas diversas y enriquecedoras para los escolares.
Cavagnaro y Carvajal (2021) concluyeron en la necesidad de la formacion y desarrollo de
habilidades sobre estrategias para el trabajo en equipo, liderando una gestion de planificacion,
organizacion, direccion y control, ademas de promover la participacién activa y creativa
dentro y fuera del aula, con la finalidad de motivar e integrar al personal docente”. A nivel
nacional, tenemos los estudios de Pefia (2017), cuyo aporte se centra en el nivel de desarrollo
organizacional de la entidad, basado en el cumplimiento de metas y funciones de los
trabajadores, la delegacion de la autoridad y en el aprendizaje organizacional, asimismo, un
nivel medio se demuestra en la cultura organizacional y el trabajo en equipo. Torres (2020)
concluye que, en la importancia del liderazgo, en el logro de los docentes y que puedan
interactuar en su contexto, considerando elementos como la tolerancia y la motivacién
inspiracional; la influencia idealizada y la estimulacion intelectual, ademas de la
comunicacion, y finalmente, Aguilar (2021) quien concluye en la relacién directa entre las
variables, en grado moderado la dimension motivacion inspiracional y la estimulacion

intelectual, en grado bajo la influencia idealizada y la consideracion individualizada.

Es innegable que, estos aportes, asi como los resultados que hemos obtenido al procesar la

informacion, respaldan nuestro trabajo, datos estadisticos que demostramos a continuacion:
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Respecto al liderazgo transformacional, se obtuvo que, de acuerdo a los valores obtenidos,
el 69.7% de los docentes sefialan la influencia ideal del personal directivo en su quehacer
pedagdgico, pues, sostienen que los respetan por sus valores, ética y principios, el sentido del
deber, su autoridad y confianza; el 64.4% sefialan tener consideracion individual en su
quehacer pedagogico, pues, sostienen que el director les dedica tiempo para ensefarles y
capacitarlos, brinda un trato individual de acuerdo a sus necesidades y habilidades; el 70.2%
sefialan sentirse estimulados intelectualmente, por el enfoque de diversas formas y
perspectivas para solucionar problemas del director, viéndolos de diversos angulos y la
propuesta de nuevas formas de concluir los proyectos; el 67.0% sefialan sentirse motivados
por el personal directivo, pues demuestran su optimismo, entusiasmo ante la satisfaccion de

necesidades, la vision de futuro y la confianza del cumplimiento de metas institucionales.

Sobre el desarrollo organizacional, segun los valores obtenidos, el 71.1% de los docentes
tienen conocimientos sobre la estructura organizacional de la entidad, pues, sostienen que los
directivos cumplen sus funciones, forman comisiones de trabajo para delegar funciones y de
acuerdo a sus habilidades, coordinando de acuerdo a los objetivos, respetan la jerarquia de los
directivos, se sienten capaces de realizar las funciones que les asignan y conocen el
organigrama de la institucion; 63.4% sostienen que estan de acuerdo con el trabajo en equipo,
pues hay un clima de armonia, comparfierismo, union entre los docentes del area, respeto a las
ideas de los demas, se resuelven las dificultades en grupo y hay buenas relaciones entre los
colegas; el 67.0% manifiesta que hay buenas relaciones humanas, pues hay comunicacion
claray fluida con los directivos y los docentes, confianza, respeto e interaccion entre colegas,
objetivos claros y compartidos entre el personal, se cuentan con los materiales y equipos
necesarios; y, el 71.7% manifiesta que en la institucion existe una cultura organizacional,
pues, practican valores personales, tolerancia, confianza, identidad, responsabilidad, respeto a

las normas y reglamentos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

a) Al concretar la correlacién entre las variables del estudio, se acepta la hipétesis
general, pues sus valores superan al 50%, lo que representa la relacién positiva entre las

mismas.

b) Respecto a la primera hipdtesis, se concluye que, existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en su dimension estructural, pues

segun los resultados evaluados (71.1%), la mayoria de los docentes manifiestan conocerlo.

c) Enrelacion a la segunda hipétesis, se concluye que, existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en su dimension trabajo en
equipo, pues segun los resultados evaluados (63.4%), la mayoria de los docentes manifiestan

estar conformes.

d) En referencia a la tercera hipétesis, se concluye que, existe relacidn significativa entre
el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en su dimension relaciones
humanas, pues segun los resultados evaluados (67.0%), la mayoria de los docentes

manifiestan que la existencia de estas relaciones.

e) Con relacion a la cuarta hipotesis, se concluye que, existe relacion significativa entre
el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en su dimensién cultura
organizacional, pues segun los resultados evaluados (71.7%), la mayoria de los docentes

manifiestan tener conocimiento de la informacién estructural.
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5.2 RECOMENDACIONES

a) Al demostrar la dependencia entre las variables, se recomienda realizar estudios en
otros contextos educativos a fin de contrastar los resultados y contribuir con el sistema
educativo, y establecer politicas educativas, con el proposito de fortalecer la gestion y

desarrollo de las entidades educativas.

b) A las instituciones educativas, organizar jornadas de reflexion con el personal docente,
para su empoderamiento e identidad, de modo que se logre garantizar el desarrollo

organizacional a traves del cumplimiento de los fines institucionales.

c) Al personal directivo, fomentar las buenas practicas de liderazgo transformacional,
mediante talleres de capacitacion, actualizacién y perfeccionamiento permanente de quienes

tienen la responsabilidad de la conduccion pedagdgica de la institucion educativa.

d) Al personal directivo, realizar planes de acompafiamiento y monitoreo a los docentes y
trabajos colegiados para la planificacion adecuada de las experiencias de aprendizaje a
desarrollar.

e) Al personal docente, participar activamente en los eventos pedagdgicos realizadas por
los organismos superiores, asi como jornadas de interaprendizaje con los demas docentes de

su area y de la institucion educativa.
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ANEXOS

ANEXO 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION: Influencia idealizada

S

NO

Demuestra sus valores y principios en sus acciones.

Me siento orgulloso (a) de trabajar con el director.

Manifiesta la importancia del sentido del deber.

Va mas alla de sus propios intereses por el bien de la institucion.

Lo respeto por sus acciones.

Toma en cuenta los aspectos morales y éticos en sus decisiones.

Demuestra su autoridad y confianza.

| N O o B W DN

Destaca la importancia de una visiéon comdn.

DIMENSION: Consideracion individualizada

9 El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar a los docentes.

10 Me trata como una persona individual

11 | Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes a los
demas docentes.

12

Me ayuda en mejorar mis habilidades.

DIMENSION: Estimulacion intelectual

13 | Enfocacel problema de diversas formas.

14 | Considera diferentes perspectivas para solucionar un
problema.

15 1 Me hace ver los problemas de diferentes angulos.

16 Propone nuevas formas de terminar un proyecto.

DIMENSION: Motivacion inspiracional.

17 | Es optimista sobre el futuro.

18 Es entusiasta acerca de la satisfaccion de necesidades.

19| Muestra una convincente vision de futuro.

20

Tiene confianza en que las metas seran cumplidas.
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ANEXO 02: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION: Estructura organizacional

S

NO

1 | Los directivos cumplen sus funciones al maximo

5 Los directivos delegan funciones y a las comisiones de
trabajo

3 Los directivos agrupan a los docentes segun sus
habilidades y competencias para realizar actividades.

4 | Coordino en mi area para lograr los objetivos.

5 Cumplo con los informes para mantener la unidad de los
objetivos entre todos.

6 | Respeto la jerarquia de mis jefes inmediatos

7 Considero que la estructura de la institucion es la
adecuada.

8 | Sientes que te designan en las comisiones adecuadas.

9 | Te sientes capacitado para realizar tus funciones

10 Conoces el organigrama de la institucion y te identificas

con ella

DIMENSION: Trabajo en equipo

11 | En las comisiones de trabajo se siente un buen clima.

12 Ante las dificultades trato de buscar alternativas de
solucion

13 | Hay union entre los miembros de mi area.

14 | Respeto las ideas de los colegas.

15 Considero que al trabajar en equipo surge un
comparierismo.

16 | Hay armonia en el trabajo con mis compafieros.

17 | Me siento bien trabajando con los colegas de mi area.

18 | Prefiero resolver las dificultades en grupo.

19 | En mi area, somos un grupo humano compacto.

20 | Tengo buenas relaciones con mis colegas.

DIMENSION: Relaciones humanas

21

Existe una comunicacion clara y fluida en mi area.

22

Existe una buena utilizacion de talentos para lograr los
objetivos.

23

Me siento bien en la institucion

24

Hay una confianza y respeto mutuo entre los colegas.

25

Los objetivos son claros y compartidos entre el personal
docente y administrativo.

26

Tengo todos los materiales y equipos necesarios para tu
trabajo.
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27

Interactuo facilmente con todos los miembros de la
institucion.

28

Existe una comunicacion horizontal con los directivos.

DIM

ENSION: Cultura organizacional

29

Practico los valores como una cualidad personal.

30

Soy tolerante con los errores y defectos de los demas.

31

Siento que me tienen confianza

32

Me identifico con la institucién

33

Soy responsable con mis labores pedagogicas

34

Respeto el reglamento interno y las normas de la
institucion

35

Soy respetuoso con las normas, valores y reglas de la

empresa.
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA CORONEL PEDRO
PORTILLO SILVA, HUAURA-2021

- VARIABLES E DISENO DE LA METODOS Y POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES INVESTIGACION TECNICAS MUESTRA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1 INVESTIGACION METODO: Poblacién: 47
GENERAL GENERAL GENERAL LIDERAZGO Descriptivo Cientifico Muestra: 47
¢COmo se relacionael Comprobar la relacion  El liderazgo TRANSFORMACIONAL
liderazgo entre el liderazgo transformacional de los Influencia idealizada. N ]
transformacional con  transformacional con el ~ directivos se relaciona  ~nsideracion DISENO TECNICAS:
el desarrollo desarrollo en forma significativa  jndividualizada. No Experimental  Fichaje
organizacional en la organizacional en la con el desarrollo Estimulo intelectual B
Institucién Educativa  Institucion Educativa ~ organizacional de la o ' Observacion
Coronel Pedro Portillo  Coronel Pedro Portillo  Institucién Educativa ~ Motivacion Encuestas
Silva, Huaura - 2021?  Silva, Huaura - 2021. Coronel Pedro Portillo inspiracional.
Silva, Huaura - 2021.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 2 INSTRUMENTOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DESARROLLO F_ich_as |
¢Cdémo se relacionael  Conocer la relacién El liderazgo ORGANIZACIONAL bibliograficas

liderazgo
transformacional con
la estructura
organizacional de la
institucion educativa?

¢De qué manera se
relaciona el liderazgo

gue existe entre el
liderazgo
transformacional con
la estructura
organizacional de la
institucion educativa.

transformacional se
relaciona en forma
significativa con la
estructura
organizacional de la

institucién educativa.

Estructura
organizacional

Trabajo en equipo
Relaciones humanas

Cultura
organizacional.

Cuestionario
MLQ 5X
version corta

Cuestionario de
desarrollo
organizacional




transformacional con
el trabajo en equipo
del personal de la
Institucion Educativa?

¢Cual es la relacién
del liderazgo
transformacional con
las relaciones humanas
en la Institucion
Educativa?

¢De qué manera se
relaciona el liderazgo
transformacional con
la cultura
organizacional en la
Institucién Educativa?

Determinar la relacion
gue existe entre el
liderazgo
transformacional con
el trabajo en equipo
del personal de la
Institucion Educativa.

Establecer la relacién
gue existe entre el
liderazgo
transformacional con
las relaciones humanas
en la Institucién
Educativa.

Conocer la relacion
gue existe entre el
liderazgo
transformacional con
la cultura
organizacional en la
Institucion Educativa.

El liderazgo
transformacional se
relaciona en forma
significativa con el
trabajo en equipo del
personal de la
Institucion Educativa.

El liderazgo
transformacional se
relaciona en forma
significativa con las
relaciones humanas en
la Institucion
Educativa.

El liderazgo
transformacional se
relaciona en forma
significativa con la
cultura organizacional
en la Institucion
Educativa.
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