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Resumen

La presente investigacion, tuvo como propdsito establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, en instituciones educativas de la
ciudad Satélite Santa Rosa, Regidn Callao. Las variables investigadas fueron liderazgo
transformacional y clima organizacional y sus dimensiones: identidad institucional,
relaciones interpersonales y dinamica institucional. El tipo de investigacién fue
descriptiva y el disefio descriptivo correlacional. Se trabaj6é con una poblacion de 103
docentes, empleandose las escalas de liderazgo transformacional de Segovia (2001),
y de clima organizacional de Berrocal (2006), ambos instrumentos tienen validez y
confiabilidad. Los hallazgos en el presente estudio permitieron llegar a la conclusion
que existe correlacién positiva moderada y significativa al ,01, entre liderazgo
transformacional y el clima organizacional en general.

Abstract

This research aimed to establish the existence of relation between leadership style and
organizational environment in the city’s School in Satellite City Santa Rosa, Callao
Region.

The variables investigated were Transformational Leadership and Organizational
Environment (dimensions institutional identity, interpersonal relations and institutional
dynamics.) The research was descriptive and correlational design. We worked with a
population consisting of 103 teachers, managing instruments transformational
leadership scales of Segovia (2001), and the scale of organizational climate of Berrocal
(2006), possessing both the validity and reliability tools appropriate to the context
worked.The study showed findings allowed to conclude the existence of significant
correlation between transformational leadership and organizational environment and
dimensions, institutional identity, interpersonal relations and institutional dynamics of
organizational environment to a significance level of 0.001.



INTRODUCCION

De acuerdo a los estudios realizados y las teorias modernas de liderazgo
y el comportamiento humano, el éxito de las organizaciones, depende de los
administradores gerentes o lideres , quienes tienen la dificil tarea de conducirla
hacia el logro de las metas propuestas. Ello permitira por un lado, lograr los propésitos
institucionales, asi como satisfacer a sus clientes. Por otro lado, es necesario
considerar que en toda organizacién existe un elemento que va a condicionar la
consecucion de las metas trazadas. Este elemento es el denominado clima

organizacional.

Tanto los temas de liderazgo como de clima organizacional se han tornado en
fuente de investigacion, no sélo en las organizaciones empresariales, también en las

organizaciones educativas.

Entre los enfoques de liderazgo investigados y desarrollados, existe el
denominado liderazgo transformacional. Este enfoque plantea que el lider de la
organizacion, lidera en forma no directiva a los colaboradores, generando que éstos en
forma democratica y participativa colaboren con sus conocimientos, habilidades y
capacidades al cumplimiento de las metas, promoviendo el desarrollo organizacional.

En relacién al clima organizacional, el clima existente al interior de la
organizacion es el que va a formar “la personalidad de la organizacion” (Fischman,
2005: p. 8). En tal sentido, ambas variables van a establecer las caracteristicas
particulares de la organizacion educativa.

En base a lo expuesto, el propésito del estudio fue establecer la relacion entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional, en instituciones educativas de

la ciudad Satélite Santa Rosa, Region Callao.

La pertinencia y justificacién del estudio desde la perspectiva tebrica - practica,
implica tratar un tema vital relacionado al liderazgo y al clima organizacional,
ubicandolos como los elementos necesarios para un proceso de gestién integral de
instituciones, en este caso las educativas a fin de tornarse en competitivas, tanto a

nivel administrativo como en lo pedagdgico.



Los hallazgos permiten reforzar el nivel tedrico conceptual trabajado en el
estudio, en lo vinculado a liderazgo y su influencia o relacion con el clima
organizacional, expresando los hallazgos la ratificacion o nuevos descubrimientos. Al
respecto, Favell (2008) refiere que las investigaciones son fuente de refuerzo de los
enfoques tedricos que sirven de fundamento a los diferentes estudios, comprobandose
a través de los hallazgos, su vigencia.

Por otro lado, Anastasi (2001) indica que los instrumentos administrados en un
campo determinado, no sélo permiten establecer hallazgos de tipo diagnéstico, sino
también a nivel preventivo. En tal sentido, técnicamente, el empleo de instrumentos
como las escalas de liderazgo transformacional y del clima organizacional aplicadas al
campo educativo, se torna, en una evaluacion preventiva, adquiriendo éstos el valor de
instrumentos diagndsticos eficaces para detectar cierto comportamiento vinculado al
tema de estudio.

Desde la vision socio-educativa, conocer en las organizaciones educativas
aquellas actitudes y comportamientos limitantes expresados a través de la vision del
liderazgo y el clima organizacional, permite preparar programas de apoyo formativo

para la superacion de las mismas.

En tal sentido servira para la formacion integral de directores y docentes,
ayudandolos a mejorar las competencias de gestion y pedagogicas requeridas y

necesarias.

En relacion al sistema educativo, los hallazgos permiten orientar a directores
como docentes, en aspectos vinculados al estilo de liderazgo transformacional, asi
como al clima organizacional, lo cual permite cumplir con la mision y la vision

organizacional, optimizando la calidad educativa.

En relacion a la literatura especializada, es posible encontrar publicaciones que
orientan sus hallazgos y explicaciones en el campo de la psicologia organizacional,
vinculandolo al campo educativo, sin embargo, existen mayormente trabajos en el

ambito empresarial.

Con respecto a la circunscripcién del estudio, éste se realizd6 en un distrito
populoso como el Callao, especificamente en la Ciudad Satélite Santa Rosa, la cual



posee caracteristicas socioeconémicas y cultural - educativas de gran limitacion,
donde ademas existe cierto nivel de violencia, variable que por razones de contexto

puede influir en el clima de la organizacion.

Finalmente, en relacion al contexto educativo, éste se realizé con docentes que
laboran en instituciones educativas del Estado, existiendo so6lo 5 instituciones
educativas, donde la poblacion docente no es numerosa, motivo por el cual se trabajé

con toda la poblacién.

A continuacién se presenta el informe de investigacion considerando los

fundamentos y hallazgos en las variables investigadas.



Marco Tedrico

Sobre el liderazgo y el clima organizacional se ha discutido desde diversos
enfoques. En el presente estudio se trabajé el liderazgo transformacional y clima
organizacional como resultante de la accion del liderazgo, a modo de variable
dependiente.

Definicion de liderazgo transformacional

En cuanto al tema de liderazgo es posible encontrar una serie de definiciones
al respecto. Es asi que Stogdill (2001) lo define como el proceso de dirigir las
actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas.

Para Stodgill (2001) esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes.

En primer término, el liderazgo involucra a otras personas: los empleados o
seguidores, quienes por voluntad propia aceptan las érdenes del lider, ayudan a definir
la posicion de éste y permiten que trascienda en el contexto laboral. Esto hace ver que
si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes.

En segundo término, el liderazgo entrafa una distribucion desigual del poder
entre los lideres y los miembros del grupo. Esto implica que si bien los miembros del
grupo carecen del poder que tiene el lider, es el grupo el que la da forma a este poder
del lider, a través de las diferentes actividades y de distintas maneras al interior de la
organizacion. Sin embargo, por regla general, el lider tendrd mas poder.

En tercer término, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas
que tiene el poder para influir en el comportamiento de los seguidores, de diferentes
maneras. De hecho algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran

sacrificios en beneficio de la organizacion.

Y el cuarto término, es una combinacién de los tres primeros, donde reconoce
que el liderazgo es cuestion de valores. Esto implica que el lider que pasa por alto los
componentes morales del liderazgo, tendra una gestion ineficaz. El liderazgo moral, se
refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion
al respecto, a fin de que al momento de responder a la propuesta del lider, puedan

elegir con inteligencia.



Por otro lado, Chiavenato (2006: p. 56) en cuanto a la definicién de liderazgo,
destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, donde se establece un sistema intercomunicacional con los colaboradores, a

fin de conseguir las metas organizacionales".

Cabe senalar que aunque el liderazgo guarda una gran relaciéon con las
actividades de gestién administrativa, la definicion de liderazgo expuesta hace una
atingencia con respecto al valor de las habilidades comunicacionales del lider en las

relaciones interpersonales, en pos de que la organizacion cumpla con sus metas.

Para Chiavenato (2006) los desafios que deben de asumir las organizaciones
en el mundo actual, estan orientando a los lideres a asumir habilidades

comunicacionales al interior de la organizacién, en pro de una adecuada gestion.

Dado que el presente estudio, se relaciona con el estilo de liderazgo
transformacional, es posible citar a Vilar (2006: p. 26), quien lo define como:

el comportamiento de ciertos directivos que tienden a convertir a sus
profesores en lideres de la actividad educativa que llevan cabo. Esto lo
consigue motivandolos a través del logro, es decir, facilitandoles recursos para
que consigan mas de lo que esperaban conseguir por ellos mismos;
despertandoles su conciencia acerca de la importancia que tienen los
resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles identificar o subordinar sus
propios intereses de la institucidén y finalmente, manifestando que expectativas
altas de sus trabajo, lo cual eleva el nivel de confianza de ellos mismos”.

Bajo esta definicion enfocada en el liderazgo transformacional, es que se

orienta teéricamente el presente estudio.

Importancia del liderazgo
Para Vilar (2006), la importancia del liderazgo radica en lo siguiente:

1. Es importante porque proyecta las habilidades y capacidades de una persona
para guiar y dirigir.

2. Una organizacion puede tener un sistema adecuado, y no poseer una gestion
adecuada, debido a la no existencia de un lider apropiado. Por el contrario han
existido organizaciones con sistemas de planificacion y organizacion
inadecuada, pero que con un adecuado lider han logrado sobrevivir.

3. Es vital para la gestion de cualquier tipo de organizacion.



Al parecer, es de vital importancia la existencia de un lider con habilidades y
capacidades que permitan realizar una adecuada gestion, en pro de la buena marcha
de la organizacion.

Teorias sobre el liderazgo.

Segun Dellepiane (2004) existen diferentes teorias sobre
liderazgo, asi se tienen:

Teorias de rasgos de personalidad.

Para Dellepiane (2004) en estas teorias, el lider posee rasgos especificos de
personalidad que lo distinguen de quienes no lo son y mediante los cuales puede
influir en el comportamiento de las personas. Se resume en seis (6) los principales
rasgos de personalidad que definen al lider:

e Empuje.

¢ Deseo de dirigir.

¢ Honestidad e integridad.
¢ Confianza en si mismo.
e Inteligencia.

e Conocimiento relativo al trabajo.

Ademas, esta teoria establece que un lider puede describirse a través de la
proyeccion de sus cualidades como: inteligencia, dominio personal, carisma, fuerza,

valor integridad y seguridad en si mismo.

Si bien es cierto que los lideres tienen algunas o todas estas cualidades,
también se ve que pueden ser personas con caracteristicas diametralmente opuestas,
como por ejemplo el caso de Ghandi y Hitler. En tal sentido, se puede decir que
existen rasgos peculiares y constantes compartidos por una gran parte de la gama de

lideres eficientes.

En tal sentido la teoria rasgos, considera que el liderazgo es una caracteristica
innata, es decir, las personas nacen con ese don o no. Lo mas seguro entonces, es
que los lideres tienen algunas o todas estas caracteristicas, pero el s6lo hecho de
tenerlas, sin embargo, ello no los convierte necesariamente en buenos lideres en

todas las situaciones.



Por otro lado, Séller (2006), haciendo énfasis en la postura de Drucker (2001),
quien va mas alla y rechaza incluso la posibilidad de encontrar unos pocos rasgos
fundamentales, afirma que el discutir sobre caracteristicas y rasgos es una pérdida de
tiempo. El sostiene que “personalidad de lider”, “estilo de lider” y “rasgos de lider” no
existen. Al respecto refiere que entre los lideres mas eficaces que se ha conocido,
poseian caracteristicas como que eran rapidos e impulsivos; otros tardaban afos en
tomar una decision. Algunos eran efusivos y simpaticos. Algunos lideres eran
terriblemente engreidos o modestos y ello no afecté sus actuaciones como lideres.
Algunos sabian escuchar, otros se escuchaban a si mismos. El Unico rasgo de la

personalidad que se encontr6 en comun en todos los lideres eficaces fue el “carisma”.
Teoria del Liderazgo Carismatico.

Al respecto esta teoria, expuesta por Warren (2006) indica que las personas a
quienes se les atribuyen capacidades de liderazgo heroicas o extraordinarias es
porque se les observa ciertas actitudes y comportamientos carismaticos. Las

caracteristicas del lider carismatico se resume en siete (7).

Aquellas caracteristicas que parecen distinguir a los lideres carismaticos de los
no carismaticos y mediante las cuales pueden influir en el comportamiento de las
personas son las siguientes:

e Confianza en si mismo.

e Visién

e Capacidad de articular la vision.

e Convicciones firmes acerca de la vision.

e Comportamiento que va mas alla de lo ordinario.
¢ Presentacién como un agente del cambio.

e Sensibilidad ambiental.
Teoria de los tres estilos de liderazgo.

Segun esta teoria, Christensen y Walters (2007), refieren que existen tres
estilos de liderazgo:



Estilo de liderazgo autocratico: donde el lider tiende a centralizar la autoridad,
toma decisiones unilaterales y limita la participacion de los subordinados. Por tanto, el
grupo de trabajadores tiene mayor cantidad de trabajo y recibe menores
satisfacciones. Estilo de liderazgo democratico: donde el lider tiende a delegar
autoridad, a involucrar a los subordinados en la toma de decisiones y a alentar la
participacién. Por ende se logra alta calidad del trabajo del grupo y mayor satisfaccion
de los trabajadores. Estilo de liderazgo liberal: donde el lider otorga al grupo libertad
completa para tomar sus decisiones y completar el trabajo de la manera que mejor
parezca. Por consiguiente se tiene pobre calidad y cantidad de trabajo por parte del
grupo y relativa satisfaccion de los trabajadores.

Teoria bidimensional del estilo de liderazgo (de la Universidad de Michigan)

Segun Cosio (2005) esta teoria, establece que hay dos dimensiones del
comportamiento del lider, siendo éstas las siguientes:
El lider orientado a empleados, con este estilo de liderazgo se logra alta productividad
del grupo y una mayor satisfaccioén en el puesto laboral.
El lider orientado a la produccién, con este estilo de liderazgo se tiene baja
productividad del grupo y menor satisfaccién de los trabajadores.

Esta teoria plantea que si se lograse detectar las conductas caracteristicas del
liderazgo, se podria entrenar a las personas para que se conviertan en lideres. Esta
teoria considera que al poseer el lider comportamientos especificos que lo configuran
como tal, es posible ensenar a liderar.

Teoria del modelo de participacion del lider.

Para Jason (2005), este modelo implica establecer la situacién de la
participacién del lider frente a los subordinados en la toma de decisiones. La
participacién del lider puede caracterizarse por lo siguiente: 1) no proporcionando la
informacion necesaria, 2) proporcionando la informacién necesaria, 3) proporcionando
individualmente sus ideas y sugerencias, 4) generando y evaluando alternativas para
llegar a un acuerdo sobre una solucion., entonces , lo recomendable es emplear
considerando la situacién, el estilo de liderazgo mas efectivo: 1) autocratico | , 2)
autocratico I, 3) consultivo I , 4) consultivo 1l y 5) grupo I, respectivamente. Por
tanto, la efectividad del liderazgo depende de que el lider se adecue a la situacion.



Esta teoria plantea la participacion del lider, acorde a las necesidades
situacionales de la organizacion, pudiendo emplear segun el momento, cualquiera de
los 5 estilos mencionados, con el propoésito que se logre las metas establecidas. En

este caso, el lider asume un comportamiento multifacético.
Teoria de las tres necesidades.

Para esta teoria, (Hoyle, 2004) expone que existen tres motivos o necesidades
principales en los puestos de trabajo:
Necesidad de logro: es el impulso de obtener la excelencia, de lograr algo en relacion
con una serie de estandares, esforzarse por tener éxito.
Necesidad de poder: es el deseo de tener un impacto y ejercer influencia sobre otros.
Necesidad de afiliacién: es el deseo de relaciones interpersonales amistosas y
estrechas, de ser del agrado y aceptado por los demas.

En tal sentido, la funciébn del lider es lograr conciliar las necesidades

personales con las de la organizacion.
Teoria del modelo del liderazgo transformacional.

Esta teoria plantea que el lider inspira a sus seguidores y logra trascender
hacia ellos sus intereses personales relacionados con los objetivos de la organizacion,

siendo capaz de tener un efecto profundo y extraordinario en sus subalternos.

El lider transformador no acepta el estado de las cosas, sino que se esfuerza
apasionadamente por cambiarlo, transformando las aspiraciones, los ideales, las

motivaciones y los valores de sus seguidores
Estilo de liderazgo transformacional

Segun Fischman (2005) menciona a Burns (1985) como aquél investigador que
introdujo inicialmente el concepto de liderazgo transformador. El establece que el
liderazgo transformacional es cuando el lider considera los més altos valores morales
para guiar a sus seguidores hacia un propoésito elevado. De acuerdo con este autor, el

lider moviliza a los suyos hacia los niveles mas altos de moralidad y motivacion.
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Asimismo, Fischman (2005) basado en los conceptos de Bass (1985) concluy6 en
sistematizar el concepto de lider transformacional, como aquél que:
» Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el
valor de metas idealizadas.
» Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales,
llevandolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Galvan (2006), basandose en Bass (1985) quien establece la existencia de
estrategias, conductas y practicas de este tipo de liderazgo, las mismas que son
manifestadas a través de las siguientes dimensiones:

El primero es el denominado carisma, el lider transformacional posee un
prestigio ganado por su buen hacer que le confiere respeto y autoridad y le permite

entusiasmar y transmitir confianza a sus colaboradores.

Segun Cornejo (2006), carisma, del griego charismata, significa “don de
dioses”. Asi, los griegos identificaron como sobrenaturales las habilidades
extraordinarias que manifestaba algun individuo: atleta, escultor, orador que de hecho,
al ser dones naturales inexplicables, se tornaban en parte integral del ser humano a
través de toda su historia. Aunque en el campo de las ciencias y de las artes, el
carisma no se puede adquirir, en el campo social, si es posible obtenerlo y dominarlo;
es decir, existe un carisma natural que influye en otros, para moverlos en determinada

direccién.

Asimismo, Cornejo (2006) percibe el liderazgo natural en gente con un carisma
social, que tiene el don de mover a los demas, aunque ello no significa

necesariamente que como lider conduzca a su gente hacia el bien o al mal.

El segundo de ellos es consideracion individual, consiste en dedicar tiempo y
atencion a las necesidades y diferencias individuales de los seguidores. Es decir, que
la relacion y comunicacién entre el lider y sus colaboradores es personalizada,
ascendente y tiene en cuenta los intereses personales de cada uno de ellos,

intentando armonizarlos con su vision y los objetivos organizacionales.
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Segun Fischman (2005) consideraciéon individual, implica una genuina
preocupacién por las personas, expresada en el compromiso por motivarlas,

estimularlas y propiciar su desarrollo.

El tercero, es la estimulacién intelectual. Para Bass (1985) es la dimensién
que parte del principio de que sus colaboradores son gente inteligente. Basado en este
principio, el lider se relaciona con ellos intentando estimular todas sus potencialidades:
creatividad e innovacion orientado hacia el cambio, como elementos claves de la
calidad total. Mediante la estimulacién intelectual el liderazgo transformacional intenta
desarrollar profesionalmente a su gente.

Al respecto los lideres transformacionales estimulan el esfuerzo de sus
seguidores para ser mas creativos e innovadores, ayudandoles a cuestionar
supuestos, replanteando problemas y aproximando viejas situaciones con nuevas
perspectivas.

En la practica de la estimulacién intelectual, el lider reta las creencias de sus
seguidores y las suyas propias, creando un entorno propio para la generacién e

implementacién de ideas.

Para Bass (1985) un cuarto componente es la motivacién inspiracional,
establecida como la capacidad de innovacién y creatividad, es una de las
caracteristicas propias del lider transformador, sin ella no es facil comprender el clima
de desarrollo organizacional. La inspiracion supone reflexién, aceptacion del cambio y
del riesgo que todo cambio lleva consigo.

Segun Bass (1992) la practica de motivacion inspiracional involucra lo
siguiente: “inspirar a los seguidores, retandolos y proporcionado sentido y significado
en su trabajo. Fomentar un sentido de equipo, entusiasmo y optimismo”. Los lideres
involucran a sus seguidores en visionar el futuro y les comunican claramente sus
expectativas, demostrando un claro compromiso con las metas trazadas y la vision

compartida.

El quinto es la tolerancia psicoldgica, el liderazgo en la organizacion se inscribe
en lo que se podria llamar espacio de interaccidn turbulenta que genera grandes dosis
de ansiedad, por el tipo de relacién tan personal que se establece en los
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colaboradores entre si, demarcando un tipo de clima organizacional. Segun Bass
(1992) es fundamental que el lider no sélo posea, sino que manifieste grandes dosis
de sentido de humor, que atempera y relativiza las situaciones de conflicto y de

tension.

Un sexto componente es la cultura de la participacion, para Leithwood (1999) el
lider crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él en la definicion de la
mision, les hace participes de su vision y crea un consenso sobre los valores que
deben dar estilo a la organizacién. Este planteamiento le lleva a delegar su autoridad
entre los colaboradores para que desarrollen su propio liderazgo en relacién a su
trabajo e incluso con sus comparneros en los equipos que coordinan.

La actuacion del directivo es el sétimo componente, donde el lider directivo
desarrolla un rol simbdlico de autoridad que le permite ser el representante
institucional de la organizacién y, como tal, debe dar el ejemplo de trabajo duro,
disponibilidad y honestidad en sus actuaciones, que deben ser coherentes con la
visién, mision y valores de la organizacion (Leithwood, 1999).

Finalmente, un octavo componente es la influencia idealizada, Fischman (2005)
refiere que la practica de la influencia idealizada consiste en que, el lider debe ser un
modelo para sus seguidores. Segun Bass (1992) el lider debe ser admirado, respetado
y debe inspirar confianza. Los seguidores se identifican con el lider y pretenden emular
sus conductas. Para lograr aquella admiracién, debe expresar su integridad y

demostrar elevados estandares morales.

Para lograr la influencia idealizada, el lider debe tener la capacidad de
conectarse con su gente en las reuniones organizacionales. La influencia idealizada se

lograra en la medida en que el lider se integre y tenga capacidad de reflexién ética.

Lo expuesto conlleva a reconocer la complejidad del rol del lider, que debe buscar la
pertinencia de las normas, congruencia entre lo que se predica y lo que se practica:
rectitud e integridad, capacidad para innovar, etc.
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Clima Organizacional:

Conceptualizacion de clima organizacional

Histéricamente y acorde con Brunet (2004) el concepto de clima organizacional
fue introducido por primera vez en la psicologia industrial, por Germman, en el afio de
1960.

Denison (1991) refiere que la expresién de clima organizacional también se
encuentra en las diferentes investigaciones realizadas por diversos estudiosos
mencionando que no es un concepto reciente, sino ha sido motivo de multiples
investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la discusion y la
busqueda de nuevos conocimientos. Cabe mencionar que los estudios de clima
organizacional nacieron en el ambito de las organizaciones empresariales distintas al
ambito educativo, sin embargo existen elementos comunes en ambos ambientes, tales
como estructuras y procesos organizacionales, por lo que se recuperan elementos
tedricos y metodoldgicos para generar conocimientos en el ambiente educativo.

No se pretende agotar todas las definiciones que existen sobre clima
organizacional, sino, ofrecer un acercamiento de la posicion tedrica al objeto de
estudio desde el &mbito educativo.

En tal sentido, Tagiuri y Litwin, citados por Denison (1991) expresan que “el
clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno
de una organizacion que: (a) experimentan sus miembros, (b) influye en su
comportamiento y (c) se puede describir en funcion de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion”.

Al respecto, estos autores establecen que el clima organizacional es producto

de las interacciones internas de los diferentes elementos de la organizacion.

Martin (1999) menciona que: “El término clima, es un concepto metaférico
derivado de la metodologia, adquirid relevancia en el ambito social cuando las
empresas empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente
de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir, en Ultima instancia, una mayor
productividad en términos no solo cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los
aspectos”. Desde la perspectiva metodologica, este grupo de estudiosos, sostienen
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que el clima organizacional, es un argumento funcional para explicar el mejoramiento
de la productividad en términos de satisfaccion en el trabajo de parte de los
colaboradores.

De acuerdo con Ferndndez y Asensio, citados por Martin (1998), se entiende al

clima organizacional como:

1.-Tono o atmésfera general de la organizacion, percibido fundamentalmente por los
colaboradores. Dentro de esta linea algunos evaluadores incluyen ademas la
percepcion de los clientes o usuarios de un servicio.

2.-El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepcion que parte de la
consideracién de la organizacion y que, consecuentemente, utiliza como principal
fuente de informacién a lideres y colaboradores, esto es, personas conocedoras del

funcionamiento de la misma.

En las conceptualizaciones de clima organizacional arriba mencionadas se puede

observar que se presentan diferentes informantes claves de la organizacion.

Desde la perspectiva del estudio sobre clima organizacional cuyos informantes claves
de mayor importancia por tener un acercamiento y vivencia diaria con los procesos
organizacionales son los directivos y los colaboradores, en este caso los directores y
los docentes, quienes pueden brindar una valiosa informacién para explicar algunos

aspectos del clima organizacional.

Por otro lado, las relaciones que existen entre los miembros de una
organizacion y el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel importante en la

configuracion de la percepcion del clima que se genere en el colectivo.

En tal sentido Gairin (1996) en relacion a los esquemas del colectivo y el clima
organizacional refiere que “son esquemas que poseen significado, establecidos a
través de las interacciones desarrolladas por el colectivo en las practicas

organizacionales”.

Por tanto el clima debe considerarse como intersubjetivo, donde la vivencia

interactiva diaria del colectivo, al interior de la organizacibn genera un clima
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determinado. En el caso de los docentes como colectivo de una organizacion
educativa los esquemas colectivos de significado generan en los colaboradores de una
institucion educativa un conjunto de percepciones, las mismas que se intercambian a

través de la interaccion diaria.

Por otro lado,, Denison (1991) argumentd, que el clima organizacional, se
puede entender como “una percepcién comun o una reaccion comun de individuos
ante una situacion”. Acorde a este autor, existen condiciones que tienen un impacto
sobre el comportamiento del individuo, como son el estado psicoldgico individual y las
circunstancias dentro o al interior de la estructura organizacional, que van a influir en el
comportamiento organizacional, basado principalmente en el proceso interactivo y en

las percepciones de ello.

Chiavenato (2001) ratificando lo expuesto por Denison (1991) refiere que “el
clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacién en su comportamiento”. Este
concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima organizacional en
esencia se basa en la percepcion de los que integran una organizacién, por lo que da
lugar a tomar en cuenta distintas fuentes de informacion de los diferentes integrantes

de una institucion.

Marchant (2006) en la misma linea que Denison (1991) y Chiavenato (2001)
establece que clima organizacional “es la percepcion que los miembros de una
organizacion tienen de las caracteristicas mas concretas que les son significativas,
que la describen y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en
el comportamiento organizacional”. Desde la perspectiva de las percepciones
individuales, los colaboradores a través de un proceso comparativo de los contextos

propio y externo de la organizacion, pueden delimitar el clima organizacional.

Lickert (1998) conceptualiza el clima organizacional como: “la percepcion que
los individuos tienen sobre diferentes aspectos de la organizacién, producto de sus
vivencias e interacciones en el contexto del servicio organizacional’. Aqui cobra
importancia la forma como se dan las relaciones interpersonales, el estilo de direccion
considerando la claridad y coherencia en la direccién, la identificacion con la
institucion, la forma de la distribucion, la disponibilidad de los recursos, la estabilidad
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laboral, y la forma como se dan los valores colectivos bajo principios sélidos, al interior
de la organizacion.

Acero (2007), define el clima como “un proceso interactivo, entre los diferentes
miembros de la comunidad educativa en relacién a la organizaciéon”. Lo expuesto
implica la existencia de determinantes comportamentales que van a determinar un
conjunto de dimensiones en forma objetiva, estableciendo la forma situacional como

se presentan a través de un proceso interactivo organizacional.

Finalmente, Berrocal (2006), define el clima organizacional como “el conjunto
de propiedades del ambiente laboral (motivacion, actitudes comportamientos),
percibida directa o indirectamente por los trabajadores y que se supone son una fuerza
que influye en la conducta de éstos”. Desde esta perspectiva, la percepcién de los
colaboradores es un componente vinculado al clima organizacional como una variable
dependiente, que se ve afectada por factores externos asimilados por el individuo en

su interaccion diaria.

Ademas Berrocal (2006) refiere que en el clima institucional u organizacional en
las escuelas se presentan las siguientes dimensiones:
1) Identidad institucional, considerada como una forma colectiva de identidad que es
configurada por las caracteristicas o cualidades, socialmente compartidas por los
individuos presentes en una institucion.
2) Relaciones interpersonales, son la busqueda permanente de convivencia
armoniosa entre hombres y mujeres en un contexto organizacional y social.
3) Dinamica Institucional, entendida como el conjunto de interacciones, actitudes y
aptitudes de un grupo de personas ante diferentes situaciones que determina la

evolucion del mismo en un contexto institucional.

Logicamente estas deben estar debidamente lideradas por el director, a fin de
que la institucion educativa logre objetivos y metas de gestion.

La conceptualizaciéon y dimensiones establecidas por Berrocal (2006) en lo

referente a clima organizacional, son que se emplean en el presente estudio.
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Teorias organizacionales y clima organizacional

En la literatura de investigacién sobre comportamiento organizacional, la
nociébn de clima organizacional estd definida en principio en términos de
percepciones compartidas de las politicas organizacionales, practicas y
procedimientos. Por otro lado, el clima organizacional incluye las percepciones de
los trabajadores y evaluaciones de las practicas de liderazgo, procesos de toma de
decisiones, relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacién o
también denominados por Graham (2008) como “colaboradores de la organizacién”
quienes asumen papeles, roles, reconocimientos, apreciaciones y objetivos. El clima
organizacional, refleja la forma en que ello se suscita en un entorno laboral

determinado.

Las percepciones sobre el clima organizacional, son consideradas un
determinante critico del comportamiento de los individuos en las organizaciones,
mediante la relacion entre las caracteristicas del entorno laboral y las respuestas de
éstos. Para brindar un mayor sustento, el enfoque de las teorias organizacionales

muestra como éstas situan al clima organizacional en el entorno laboral.

Segun Miers y Lorenz (2008), las teorias de las organizaciones son los modos como
los expertos han establecido el enfoque conceptual, estableciendo la vision de las
organizaciones, desde diferentes puntos de vista. A continuacién detallamos cada
una de ellas.

Teoria Clasica

Segun Miers y Lorenz (2008) esta teoria se centra principalmente en las relaciones
estructurales dentro de las organizaciones. La teoria clasica, comienza con el
establecimiento de los componentes basicos en cualquier organizacién y luego estudia
cémo deberia estructurarse mejor una organizacién para alcanzar sus objetivos. Al

respecto, existen cuatro componentes bésicos en cualquier organizacion:

1. Un sistema de actividades diferenciadas: todas las organizaciones se componen de
las actividades y funciones que se llevan a cabo dentro de ellas y de las relaciones
entre estas actividades y funciones. Una organizacion formal surge cuando se unen
todas estas actividades.

2. Las personas: aunque las organizaciones se componen de actividades o funciones,
son las personas las que ejecutan las tareas y ejercen la autoridad.
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3. Cooperacién hacia una meta: la cooperacion debe existir entre las personas para

lograr una unidad de propdésito en la consecucion de metas comunes.

4. Autoridad: se establece por medio de la relacién superior —subordinados, dicha
autoridad es necesaria para asegurar la cooperacién entre las personas para que la

organizacion logre sus metas.

La teoria clasica tiene el mérito de ofrecer la anatomia estructural de las
organizaciones. Fue el primer intento de articular la forma y la sustancia de las

organizaciones de modo exhaustivo
Teoria Neoclasica

Para Miers y Lorenz (2008) la teoria neoclasica naci6 entre los 50 y comienzos

de los 60. El nombre neoclasica connota una modernizacion a la teoria clasica.

Los neoclasicos apuntaron que si bien la division del trabajo ocasionaba una
interdependencia funcional entre las actividades laborales, también las
despersonalizaba de modo que el sujeto encuentra muy poco significado en estas. Es
decir, las personas desarrollan un sentido de alienacion en trabajos muy repetitivos,
que al final ocasiona insatisfaccion laboral. Ademas, esta insatisfaccién puede llevar a
un descenso en la eficacia causada por una productividad menor y un mayor
ausentismo. En conclusién y a decir de Fromm (2007) “el neo clasismo empresarial,
fue la revolucién ante el abuso laboral, de la rigidez y los maltratos a la gente
trabajadora”, en tal sentido, los neoclasicos defienden una division del trabajo menos
rigida y un trabajo mas humanista, del que las personas puedan extraer un sentido de
valia y un significado.

La principal contribucién de la teoria neoclasica fue revelar que los principios de la
teoria clasica no eran tan simples ni tan universalmente aplicables como se habia

formulado inicialmente.
Teoria moderna de la organizacion

Segun Acero (2007) esta teoria adopta un punto de vista complejo y dinamico
de las organizaciones denominado aproximaciéon a los sistemas, el cual tuvo sus
origenes en la biologia y se adaptd para satisfacer las necesidades de la teoria
organizacional. La aproximacion a los sistemas considera que en una organizacion

existe una relacion interdependiente con su medio.

Muchinsky (1994) plantea que la teoria moderna de la organizacion “ofrece un
alejamiento radical de las escuelas clasica y neoclasica. La teoria moderna se
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fundamenta en la aproximacion a los sistemas, la cual analiza a las organizaciones
como a cualquier otra forma de organismo vivo”. A ello, Wright (2007) refiri6 que “el
funcionamiento sistémico de las organizaciones se da tanto a nivel interno como a

nivel externo (entorno social)”.

En tal sentido, el propdsito de una organizacion es alcanzar la estabilidad,
crecer y adaptarse como hace cualquier organismo vivo para sobrevivir, adaptando su

propio sistema al macrosistema en donde se desenvuelve.

Desde este enfoque de la teoria moderna de la organizacion, Acero (2007)

afirma que un sistema organizacional se compone de cinco partes:

1. Individuos: Los individuos traen sus propias personalidades, habilidades y actitudes
a la organizacion, generandose expectativas de lo que espera conseguir por participar

en el sistema.

2. Organizacién formal: esta formada por los patrones interrelacionados de los

trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema en la organizacion.

3. Grupos pequefios: los individuos no trabajan de forma aislada sino que son
miembros de grupos pequefos y esto les sirve como medio para facilitar su adaptacion
dentro del sistema.

4. Estatus y roles: las diferencias de estatus y rol que existen entre los distintos
puestos de una organizacion, definen el comportamiento de los individuos dentro del

sistema.

5. Marco fisico: hace referencia al medio ambiente fisico externo y al nivel de

tecnologia que caracteriza a la organizacion.

El principal aporte de la teoria moderna, fue enfocar y desarrollar el concepto
de sistema aplicado al campo organizacional de manera funcional, viendo a la
organizacion como un todo. Sin embargo es a través de la psicologia, que se explica

como es posible observar a la organizacion como un todo.

Si bien las teorias organizacionales enfocan el funcionamiento de la estructura
organizacional, son las teorias psicoldgicas que desde la perspectiva de los individuos
en la interaccién con el contexto laboral, explican la forma como se forma y produce el

clima organizacional.
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Enfoque de las teorias psicoldgicas sobre clima organizacional

Brunet (2004) considera que dentro del concepto de clima organizacional
subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela gestalt y

escuela funcionalista.

La primera de ellas, la Escuela Gestalt, se centra en la organizacion de la
percepcion, entendida como que el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcidn del individuo: a) captar el orden de las
cosas tal y como éstas existen en el mundo b) crear un nuevo orden mediante un

proceso de integracién a nivel del pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en
que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcién del medio de trabajo y del

entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea, donde las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacién del individuo a su medio. Es pertinente mencionar
segun Pardo, (2004) “que la escuela gestalt argumenta que el individuo se adapta a su
medio porque no tiene otra opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de
las diferencias individuales en este mecanismo”. Es decir la persona que labora
interactla con su medio: personas, dependencias, normas y principios, etc. y participa

en la determinacién del clima en su organizacion como un agente de cambio.

Como regla general, cuando la escuela gestalt y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un elemento de base que es
el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucion
que trabajan. Las personas tienen necesidad de informacion proveniente de su medio
de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y
alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si
una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacién, tendra tendencia a
comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio, ya
que, para él dicho clima requiere un acto defensivo.
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Por otro lado, Martin (1999), hace referencia que dentro del campo psicol6gico
existe ademas la influencia del pensamiento de las teorias estructuralistas,

humanistas, sociopolitica y critica, en relacion a clima organizacional.

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamano de la organizacién, la centralizacién o
descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de
autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento del
individual. Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia
personalidad del individuo en la determinacién del significado de sucesos
organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores estructurales de

naturaleza objetiva.

Por otro lado, los humanistas consideran que, el clima es el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

Mientras que las corrientes sociopolitica y critica, afirman que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los componentes de
una organizacion. Se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y

a los sentimientos que los individuos tienen ante su organizacion.

Como se observa, las teorias explicativas psicolégicas, ponen sobre relieve la
actuacion del individuo en el proceso de formacion, mantenimiento y consolidacién
relativamente estable del clima organizacional, estableciendo que la organizacion por
si sola (desde lo fisico en lo relacionado a la infraestructura, procesual, normativas,
etc.), no posee las atribuciones para ser el agente determinante de ello, dado que es

un proceso interactivo.
Importancia del clima organizacional

Segun Acero (2007) existe en la actualidad una historia de 50 anos de
investigacion sobre el tema del clima organizacional. Numerosos estudios han
examinado como el clima impacta en una amplia categoria de resultados, incluyendo
el bienestar psicolégico, reclamos sobre las compensaciones, ausentismo, rotacion,
acoso Y violencia, comportamientos seguros, resultados del desempenio laboral y en

el desempenio financiero de la empresa.
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Para Carr (2003) en base a una revisibn en 51 estudios sobre clima
organizacional, de los ultimos 20 afos, se encontré que el clima organizacional
ejerce fuertes presiones sobre el desempefio de las personas en relaciéon a los

resultados, a lo largo de una amplia gama de entornos de trabajo.

En contextos foraneos, la investigacion organizacional, ha demostrado que el
clima organizacional es el factor més fuerte de influencia en los resultados de los
colaboradores. Ademés Hart, (2003) hall6 que el clima es més potente que los
factores estresantes (p. ej., experiencias operacionales adversas como la agresion
de un cliente y las presiones de la carga de trabajo) y tiene influencia en los
reclamos judiciales por dafos psicologicos.

Al respecto, Goncalves (2000) menciona que el clima organizacional dentro de
las instituciones se refleja en las estructuras organizacionales, tamafo de la
organizacién, modos de comunicacién y estilo de liderazgo. Este Gltimo de acuerdo
con Brunet (2004) se ubica en los procesos organizacionales, siendo parte de la
investigacion en el presente trabajo. No obstante se reconoce que las estructuras
organizacionales tienen un peso especifico en la percepcion de las personas, es por
ello que estos procesos le dan el caracter de un fenémeno complejo a estudiar en el
clima organizacional, radicando alli la importancia de éste al interior de la

organizacion.

El clima es una funcion institucional que se crea, se puede intervenir sobre él.
No es so6lo un concepto o0 un fenébmeno cuyo conocimiento nos ayudara a entender
mejor el funcionamiento de las organizaciones. Es sobre todo a decir de Zabalza
(1996) “un concepto de intervencion”.

Ahora bien, el proceso de intervencion en una organizacion para mejorar el
clima de la misma, debe partir de la premisa que es un constructo o concepto que se
utiliza para referirse a las diferentes dimensiones de la organizacién. Es sobre esas
dimensiones segun Gairin (1996) “las que deberemos dirigir nuestra intervencién para

mejorar el clima”.

Finalmente, Goncalves (2000) refiere que todos los enfoques sobre el clima a
nivel de las organizaciones, consideran como elemento fundamental las percepciones
que el trabajador tiene de las bases estructurales y los procedimientos que ocurren en
un medio de trabajo.
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La especial importancia del clima organizacional en las organizaciones reside
en el hecho de que la conducta de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales por si mismos, sino que depende de las percepciones que estos
tengan de esos factores, asi como en buena medida a las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi que el
clima organizacional segun Klauer (2007) “refleje la interaccién entre caracteristicas
personales y organizacionales y la percepcién de las mismas en el entorno laboral,

buscando ser satisfactorias”.

Considerando lo expuesto, Arancibia (2006), refiere con respecto a la
importancia del clima organizacional que “mientras mas satisfactoria sea la percepcién
que las personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizaciéon y mientras

menos satisfactorio sea el clima el comportamiento funcional sera menor”.

En tal sentido, expresamente el clima organizacional reviste de importancia en
la medida que su percepcién determina comportamientos, actitudes y formas de

desempenio al interior de la organizacion.

Dada la funcionalidad del clima organizacional, éste posee caracteristicas
elementales que sirven de componentes que la tipifican y la revisten de importancia.

Caracteristicas del clima organizacional

Para Alcocer (2003) el sistema organizacional genera un determinado clima
organizacional, repercutiendo sobre el comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por
ejemplo: desempefo, produccion, satisfaccién, adaptacién, etc., revistiéndola de

ciertas caracteristicas.
Es asi que el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

e Elclima se refiere a las caracteristicas del ambiente laboral.
e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese contexto ambiental.

e El clima tiene repercusiones en la conducta laboral.
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e El clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual.

e Estas caracteristicas de la organizacibn son relativamente
permanentes en el tiempo determinado, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma
organizacion.

e El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Estas caracteristicas van a tipificar al clima organizacional, donde los

elementos cumplen un rol importante, como se explicara a continuacion.

Elementos del clima organizacional

Litwin y Stinger (1998), postulan la existencia de nueve elementos que se

relacionan con el clima existente en una determinada organizacion. Asi se tiene:
1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de
la cantidad de reglas, procesos, tramites y otras limitaciones enfrentados en el
desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros organizacion acerca de

los desafios y riesgos que impone el trabajo.
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5. Relaciones

Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales.

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.

7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
8. Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
9. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon, siendo un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Modelos de clima organizacional

A lo largo de los estudios del clima organizacional, los teéricos de este campo
han propuesto algunos modelos que servirdn de referencia para comprender los
elementos que participan y la relacién que guardan dentro de una organizacion.

Al respecto, se presenta el modelo de sistemas de funcionamiento
organizacional (Figura 1) propuesto por Katz y Kahn, citados por Denison, (1991).
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Clima
organizacional

Liderazgo v
contexto del
grupo.

Funcionamiento del
grupo

Resultados
funcionales

Satisfaccion e integracion
E} de los miembros.

Condiciones para grupos
subalternos.

Fuente: Denison (1991).

Figura 1. Modelo de clima organizacional influenciado por el lider

En este modelo es posible observar que el clima organizacional es influenciado
por el lider, quien vincula al grupo de trabajo con el resto de la organizacién. Ademas
este conjunto de factores, junto con las actividades de los propios miembros del grupo,
determinan los resultados funcionales, la satisfaccion de los miembros y las
condiciones en las cuales debe operar en la jerarquia cualquier grupo subalterno.
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Anderson referido por Martin (1998) apoyandose en la taxonomia de Tagiuri,
propone un modelo interactivo, basado en la teoria de sistemas que muestra todas las
relaciones entre las dimensiones del ambiente y sus relaciones con el clima (Figura 2).

Clima

Fuente: Martin (1998)

Figura 2. Modelo interactivo de clima organizacional

Por otro lado, la Universidad de Alcala de Henares elaboré otro modelo de

clima organizacional visto desde la perspectiva de sistemas (Figura 3), quedando

configurado de la siguiente forma (Martin, 1998).

¥

Comunicacion

all
-

Participacion

Clima de
Trabajo

Motivacion

Confianza

Otros aspecios

Fuente: Martin (1998).
Figura 3. Modelo de clima organizacional desde la perspectiva de sistemas
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Al respecto, el modelo anterior, no debe considerarse como una adaptacion fiel
del modelo de Anderson, aunque hay algunas dimensiones que coinciden.

Por otro lado, Evan, citado por Peir6 (2005) ofrece un modelo de clima
organizacional a partir de la consideracion de la organizacion como sistema abierto.
Este autor expresa que el clima organizacional esta determinado por una serie de
influencias externas a la organizacion (inputs) y tiene repercusiones sobre el clima en
que ella se gesta, aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos internos a
la propia organizacion (Figura 4).

»  MNormas.
C
Toma de de _
. r - )
Fines. p| decisiones de .| Tecnologia. ;i;;t:g”m de
- - > -
los directivos. " D "
T A F
= .
Departamenial-
Desempefio | zacidn
Organizacional. "l funcional.
E
M L J
Socializacién  en
— el rol de los
Interaccién [— nuevos miembros.
enire o
departamentos.
Percepcion del Froceso de
clima evaluacion por K Relaciones entre
organizacional por los miembros. P | | elroly el conjunto
los miembros. - del rol.

L
M A l H

Desempeiio del
rol.

J T
Fuente: Peir6 (2005)
Figura 4. Modelo de clima organizacional desde la perspectiva de sistema abierto

Recompensas. |«

Como se observa en el modelo arriba plasmado, se recuperan algunos
aspectos determinantes del clima organizacional, tanto a nivel individual como a nivel

departamental y de la organizacion en su conjunto, al tiempo que se establece la
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repercusion que ese clima tiene sobre el comportamiento de los miembros y la posible
eficacia de la organizacién en su conjunto.
Gibson (1987),

organizacional tiene un enlace con la conducta humana, estructura y procesos de

referido por Watson (2005), argumentan que el clima

organizacion. Ademas explican que el clima va mas alla de las dimensiones de las
personas y de los grupos impactando directamente en el resultado del desempefio

organizacional.

La relacién anterior se muestra de la siguiente forma (Figura 5).

Conducta
Individual
Actitudes
Percepciones
Personalidad
Esfres
‘alores
Aprendizaje
Grupal & intergrupal
Esfructura
Procesos
Cohesividad
Marmas y funciones
Mativacion
Maotivos
Mecesidades
Esfuerzo
Reforzamiento
Liderazga Desempefios
Foder
Folitica Desempefio Individual
Influencia Matas
Estilo Satisfaccion con el puesto
Satisfaccion con la carrera
Calidad del trabajo
Desempefic grupal
] Metas
Eetrenre o al‘?'ui:;:ic-nal Moral
Macrodimensicnes > © > Prod Heman
- . Cohesividad
Hna_t{:-r"'la. Desempefio organizacional
M crodimensiones Froduccian
Calidad de vida Eficiencia
aboral Satisfaccion
Adaptabilidad
Desarrzllo
Supervivencia
Frocesos
Evaluacion del desempenc
Zisternas de recompensas
Comunicaciones
Toma de decisiones

Fuente: Watson (2005)

humana, estructura y procesos de la organizacion

Figura 5. Modelo de clima organizacional considerando el enlace con la conducta
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Cuando se cambian las variables de conducta, estructura o proceso, el clima
de la organizacion puede recibir una influencia positiva o negativa en el desemperno
laboral. Estos cambios al realizarse desde los altos mandos de las organizaciones,
llevan a pensar en la importancia que los responsables de dichos mandos, tienen al
buscar alternativas de desarrollo organizacional, en donde se realicen acciones para

mejorar el ambiente de la organizacion.

Medicion de las dimensiones del clima organizacional

Mientras todas las investigaciones coinciden en la importancia de la
construccion del clima, no hay un consenso aun sobre las dimensiones concretas

del clima.

Histéricamente, Campbell (1970) propuso cuatro dimensiones importantes: a)
autonomia individual, b) el grado en que se impone la estructura en los puestos de
trabajo, c¢) las recompensas, las consideraciones y d) el apoyo y la contencién. Otros
investigadores como Ostroff, (1993), incorpora 10 dimensiones principales del clima
organizacional: liderazgo de apoyo, claridad en los roles, decisiones participativas,
interaccion entre compareros de trabajo, apreciaciones y feedback, desarrollo del
empleado, alineacién con los objetivos, demandas propias del trabajo, la moral y la
angustia del grupo de trabajo.

Para Acero (2007) no existe un acuerdo generalizado sobre las dimensiones
del clima, sin embargo hay un consenso de que el clima influye sobre los resultados
individuales gracias a su impacto afectivo en el empleado (ej. satisfacciéon en el

trabajo, compromiso, motivacion, etc.).

Considerando lo expuesto por Acero (2007) en relacion al impacto afectivo del
clima organizacional sobre las actitudes y el desempefo laboral, Berrocal (2006)
plantea que es posible demarcar las siguientes dimensiones del clima organizacional:

Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si,
considerando que las relaciones son respetuosas y consideradas, ademas del grado
en que se perciben en el medio interno: cooperacién, responsabilidad y respeto.

Identidad Institucional: grado de pertenecia y orgullo derivado de la vinculacion
con la organizacién. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacién con sus

objetivos y programas.
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Dinamica Institucional: grado de claridad de la alta direccién sobre el futuro de
la organizacién. Medida en que las metas y programas de las areas son consistentes
con los criterios y politicas de la alta gerencia; grado en que los lideres apoyan,
estimulan y dan participacion a sus colaboradores. Grado en que los empleados ven
en la organizacién claras posibilidades de pertenencia, estimando sobre los criterios
de conservacion o despido. Grado en que los empleados cuentan con la informacion,
los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realizacién
de sus trabajos. Grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo

Estas dimensiones son las que se evaluaran en el estudio, con el objeto de

medir el clima organizacional en un contexto organizacional educativo.

Ingresando al aspecto de medicion de las dimensiones del clima
organizacional, Gibson (1987), estableci6 que medir las dimensiones del clima
organizacional es “un intento por captar la esencia, ambiente, orden y patron de una
organizacion o subunidad. Esto implica que los integrantes de una organizaciéon den

sus opiniones con respecto a los diversos atributos y elementos de la organizacion”.

Medir la percepcion del clima significa determinar el grado en que un
determinado atributo organizacional es percibido y no el grado en que ese atributo
percibido satisface o agrada. Son continuos diferentes que hay que mantener en la
medida de lo posible separados.

Dentro de las medidas de clima organizacional de acuerdo con Brunet (2004),
se puede identificar tres posturas: medida multiple de los atributos organizacionales;
medida perceptiva de los atributos individuales y medida perceptiva de los atributos

organizacionales.

En relacion a las medidas mudltiples de atributos organizacionales, ésta
considera el clima como un conjunto de caracteristicas que describe a una
organizacion y la distingue de otra, son relativamente estables en el tiempo e influyen
en el comportamiento de los trabajadores dentro de una organizacion.

Referente a la medida perceptiva de los atributos individuales Watson (2005)
indica que representa mas bien una definicién deductiva del clima organizacional que

responde a la polémica que vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u
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opiniones personales de los empleados y considera su grado de satisfaccién.
Considerando al clima de esta forma se vuelve sinbnimo de opiniones personales y el
clima sentido por los empleados es mas una funcion de sus caracteristicas personales,
que de los factores organizacionales. Los instrumentos que se aplican son
generalmente cuestionarios que sélo miden la satisfaccion de un factor y no la
percepcion real del mismo. Para evitar esta tendencia se recomienda utilizar
instrumentos que profundicen el estudio, tales como escalas de actitudes, entrevistas y

grupo focal.

Con respecto a las mediciones perceptivas de los atributos organizacionales se
tienen segun Brunet (2004), que son percibidas a propésito de una organizacion y que
pueden se deducidas segun la forma en la que la organizaciéon actia con sus
miembros y con la sociedad. Las variables propias de la organizacion interactian con
la personalidad del individuo para producir las percepciones.

Segun Watson (2005) medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar
la esencia, el tono, la atmoésfera, la personalidad, el ambiente interno de una
organizacion o subunidad. Sin embargo, hay mucha controversia en cuanto a si es
posible medir de modo significativo el clima organizacional al obtener percepciones de
los miembros, de tal manera que constituya una auténtica descripcion del ambiente

interno.

Sin embargo, Robinson (2006), enfatiza que las percepciones son evaluaciones
y que estan influidas por los atributos personales y situacionales de los miembros de la
organizacion. Otros autores refuerzan la tendencia a medir el clima organizacional
argumentando que las diferencias pueden significar algo importante para la

organizacion.

En base a la medicion del clima, considerando las percepciones individuales y
colectivas de los colaboradores, es posible establecer de acuerdo con Alvarez (2005)
que los estudios o investigaciones sobre ello son clasificados en tres categorias
tomando como referencia los tres tipos de variables mas frecuentes utilizadas en los

estudios cientificos.

La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que "influye sobre..." (Variable independiente); en la
segunda categoria se encuentran las investigaciones que tratan al clima

organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable interviniente); y la tercera



33

categoria ubica a las investigaciones que analizan el clima organizacional como un

"efecto de..." (Variable dependiente).

Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la manera
como el integrante de la organizacion percibe su clima organizacional puede influir

tanto en su satisfaccién como en su rendimiento.

Cuando es tomada como variable interviniente, actia como un puente, un

conector de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el rendimiento.

Sin embargo, cuando es tomada como variable dependiente, Alvarez (2005)
detalla lo siguiente:

La estructura organizacional formal, incluye la divisién del trabajo, los patrones
de comunicacion, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera
como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la organizacion. El grado
en que la organizacién sea mecanica o burocratica influye en esa percepcion. Asi

mismo la naturaleza de la tecnologia del trabajo.

Los programas de entrenamiento pueden tener un efecto importante sobre el

clima organizacional.

Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la
organizacion, la orientaciéon y politicas organizacionales presentan indicios, aunque

indirectos, que influyen en la percepcion del clima organizacional.

Los gerentes que proveen a sus subordinados de més feedback, autonomia e
identificacién con las metas del trabajo, contribuyen en un grado significativo a la
creacion de un clima orientado hacia el logro, donde los miembros se sienten mas

responsables por la organizacion y por los objetivos del grupo.

La tecnologia, la estructura, el liderazgo, los supuestos y las précticas

administrativas influyen en el clima organizacional.

Como se observa, existen factores internos de la organizacion que impactan en
la percepcion del clima organizacional, sin embargo, muy poco se conoce del impacto
del ambiente externo o entorno general sobre él. Sin embargo, es posible inferir que
aquellos factores externos que pueden influir sobre los empleados o la organizacion

total, tendrian influencia en el clima organizacional.

Para Acero (2007: p. 92) a pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes

trabajos investigativos, “todavia no existe un consenso sobre lo que realmente
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constituyen las dimensiones del constructo clima organizacional, y si el clima es
definitivamente una variable independiente, una variable dependiente o una variable
interviniente. Las investigaciones demuestran que pueden comportarse como una u
otra categoria”. Es asi que bajo las caracteristicas del presente estudio se trabaj6 el
clima organizacional como variable dependiente, a fin de ver los efectos del liderazgo

transformacional sobre él.

Antecedentes
A nivel internacional existen las siguientes investigaciones:

Gonzalez (2006) investigd el clima organizacional en las organizaciones
educativas. Trabajé bajo un disefio descriptivo, con una muestra de 220 docentes,
empleando la escala de clima organizacional de Mitchel. En dicho estudio se pudo
extraer las siguientes conclusiones: se constaté que el 50% de los docentes percibian
que el clima organizacional real en los centros educativos era autoritario, mientras que
el otro 50% consideraba que era patrticipativo. Por otro lado, el 58 % de los profesores
establecian que el clima ideal para la institucién era el participativo pleno, mientras que
el 42% consideraba el participativo consultivo como clima ideal.

Por otro lado, Zamora (2007) efectu6 el estudio con el fin de relacionar el
liderazgo y la cultura organizacional en instituciones educativas. Este se realizé bajo
un disefno correlacional, trabajandose en 10 instituciones educativas de Puerto Ordaz,
con una muestra de 380 directores, empleando el cuestionario de trabajo del lider y el
de clima organizacional, elaborados por el autor de la investigacion, llegé a concluir
que en los ambitos educativos la cultura organizacional se encuentra en proceso de
afianzamiento y que depende del nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, para
lograr cumplir con la misién y la vision institucional. Por otro lado, es necesaria una

amplitud en el ejercicio dinamico del liderazgo, donde exista mayor nivel participativo.

Asimismo, Corona (2006) investigd acerca de la influencia del liderazgo sobre
el clima organizacional en instituciones educativas de Puebla. Aqui bajo un disefo
correlacional, se trabajé con 220 docentes, utilizando la escala de liderazgo de
Thompson y el cuestionario de clima organizacional de Revilla. Encontré como
resultado que el liderazgo autoritario generaba un clima organizacional inadecuado,
pero a su vez generaba mayor produccion docente a nivel pedagdégico; el liderazgo
democratico orientaba hacia un clima organizacional un tanto distendido, generando la

creatividad en los docentes. Se encontré una alta correlacion entre el liderazgo
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autoritario y el clima organizacional explotador (r= 0,76), sin embargo existe una
correlacion moderada entre el liderazgo democratico y el clima organizacional

participativo (r= 0,51).

Por su lado, Castrillon (2005) estudié acerca del clima organizacional en
instituciones educativas privadas y pUblicas. Este se realizé bajo un disefio descriptivo,
trabajandose con 10 instituciones educativas (5 privadas y 5 publicas), siendo la
muestra 20 directores, 20 directores académicos y 20 administradores, haciendo un
total de 60 autoridades. Para el efecto, se emple6 el cuestionario de clima
organizacional de Robbins y Marchant, dando como resultado que en las instituciones
educativas privadas existia una orientacion positiva y favorable del clima
organizacional, en relacibn a los directivos, entre los docentes y el personal
administrativo, siendo la politica comunicacional la que influia en el clima de la
organizacion, sin embargo a nivel de instituciones educativas publicas, era la politica
comunicacional y la falta de liderazgo, que orientaba el clima organizacional a
presentarse de manera inadecuada, un tanto hostil y receloso, con desconfianza. Sin
embargo ante situaciones que demandaban la unidad para hacer frente a algun tipo de

competencia, el clima se tornaba en altamente cooperativo y favorable.

A su vez, Rosado (2005) correlacioné el clima laboral y desempeno docente en
escuelas de educacion basica de Valparaiso, para lo cual trabajé con un disefio
correlacional, en10 escuelas y una muestra de 220 docentes. El estudio fue realizado
empleando la escala de clima laboral de Massachusetts y el cuestionario de
desempeno docente de Robles. Aqui se concluyé que en cuanto al clima laboral las
dimensiones de conformidad, responsabilidad, relaciones y cooperacion se
encontraban a un nivel bajo de desarrollo, mientras que los componentes de conflictos
y desafid, se encontraban a un nivel alto de desarrollo en el ambiente escolar
organizacional. En cuanto al desempeno docente, este se orientaba hacia un nivel
medio con tendencia a ser bajo, existiendo problemas en la ejecucion y el sistema
evaluativo aplicado en el proceso de ensefianza. Fue posible encontrar alta correlacion
(r=0,70), con un desempefio medio de los docentes.

Sobre el tema, existen a nivel nacional los siguientes estudios:

Balaguer (2006) establecidé la relacion entre liderazgo y calidad en el

servicio de las Instituciones Educativas. Trabajandose con un disefio correlacional,
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realizandose en 5 instituciones educativas, y con 120 docentes del nivel de educacién
primaria, se evalud la percepcion del liderazgo y la calidad del servicio, a través de dos
instrumentos: el cuestionario de liderazgo de Vera y el de calidad de servicio de
Balaguer. De dicho estudio se concluyd que pese a los cambios en la gestién del
director, la calidad del servicio no habia mejorado tanto a nivel administrativo como
pedagdgico. Los cambios en el proceso de ensefianza-aprendizaje no fueron por
efecto del liderazgo del director, sino por lo realizado por los docentes; se encontré
una débil correlacion entre liderazgo y calidad del servicio (r=0,38).

Por otro lado, Montenegro (2005) describié el clima laboral en instituciones
educativas de Lima. Para el estudio él empled el cuestionario de clima laboral
elaborado y validado por él mismo. Aqui se trabajé bajo un disefio descriptivo, con
una muestra de 620 docentes en 6 instituciones del Cercado de Lima. La investigacion
concluy6 que el clima laboral era inadecuado entre los docentes y entre el director. En
relacion a los docentes nombrados, con respecto a los contratados mantenian un
clima laboral parsimonioso pero distante en la comunicacion; la existencia de grupos
de docentes con ciertos conflictos, generaban un clima no cooperativo, no propiciando
un adecuado ambiente laboral.

En relacion al tema, Rincon (2005) relaciond el estilo de liderazgo del director y
desempeno de docentes del Valle del Chumbao de la Provincia de Andahuaylas.
Empleando un disefio correlacional, trabajando con una muestra de 120 docentes y 10
directores. Para ello empled el cuestionario de liderazgo y de clima organizacional
elaborado y validado por el autor, el estudio concluyd que el estilo de liderazgo del
director de tipo no directivo afectaba el desemperfio docente. Se encontré ademas
correlacion entre el estilo de liderazgo y el desemperfio docente (r= 0,61), ademas, el
estilo de liderazgo asumido por el director afectaba los momentos de planificacion,
ejecucion y evaluacion del desempefo docente.

Por su lado, Pérez (2008) describi6 la forma cémo se presentaba el liderazgo
facilitador del aprendizaje organizativo en la escuela. Para ello, trabaj6 bajo un disefio
exploratorio-cualitativo, siendo la muestra 20 miembros del consejo directivo de la
institucién educativa “Humanismo y Tecnologia” (HUMTEC), en relacién a la forma del
liderazgo y el aprendizaje organizativo de los miembros del consejo en relacion a la
gestién institucional. Para ello se emple6 el cuestionario de liderazgo facilitador del

aprendizaje organizativo en la escuela, construido por el autor de la investigacién. En
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dicho estudio se concluyé que el liderazgo de los miembros del consejo directivo se
fortalecié con la accién de dinamicas de interacciéon social, donde las visiones y

acciones de los miembros configuran una cultura organizacional.

Finalmente, Prado (2005) describié la percepcion del liderazgo en las
instituciones educativas cristiano evangélico del cono norte de Lima, bajo un estudio
descriptivo, trabajé con una muestra de 100 docentes de 8 instituciones educativas.
Tal variable se midi6 empleando la escala de percepcion del liderazgo, construida y
validada por él mismo De alli se concluy6, que los docentes poseian una percepcion
adecuada del liderazgo ejercido en las instituciones educativas, siendo las
caracteristicas que no era un liderazgo participativo, aceptado por el 80% de los
docentes; existia sin embargo la cooperacion de los directivos hacia los docentes
frente a sus necesidades. Por otro lado, los directivos delegaban funciones vy
responsabilidades administrativas a los docentes percibiendo el 75%, como parte de
un liderazgo eficaz. Finalmente, los docentes establecian que dado que los directivos
eran pastores, se debia obediencia y respeto como lideres eclesiales, influyendo ello
en la percepcién del liderazgo en estas instituciones.

Los estudios referidos, permitirdn sentar las bases comparativas en relacion al
tema de investigaciébn, como parametros teorico practicos donde se muestran los
diferentes hallazgos considerando las variables: liderazgo y clima organizacional
trabajados en el contexto educativo.

Problema de Investigacion

En estos tiempos postmodernos la eficiencia de las organizaciones y en
especial las educativas, es de vital trascendencia, ya que se espera que sean
eficientes y eficaces en cuanto al servicio que brindan.

Para que esta eficiencia se vislumbre y permita lograr la vision y la mision
institucional, uno de los elementos esenciales es el liderazgo y la forma, en que se

ejerza, permitiendo cumplir con su responsabilidad social y formativa.

Al hablar de liderazgo, es implicito mencionar a los lideres como aquellos
gestores y conductores de una organizacién y por ende de los colaboradores que las
conforman, existiendo una relacion interdependiente entre ambos con el fin de que en
conjunto se logre el éxito, cumpliendo por un lado con los objetivos institucionales, asi

como lograr para los colaboradores la satisfaccion de sus deseos y necesidades.
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Es asi que el estilo y forma en que se lidere al grupo, generara un tipo de clima

o personalidad institucional u organizacional.

Al respecto, Chruden y Sherman (1992) referidos por Villar (2006), establecen
que “toda organizacion posee su propia y exclusiva personalidad o clima que la
diferencia de otras”. Dichos autores sostienen que los directivos deben prestar
atencion a aspectos como: las necesidades psicolégicas y sociales de los
colaboradores de la organizacién, la calidad de los logros aspirados, asi como las
relaciones internas entre ellos, los componentes de naturaleza fisica que actuan sobre
el comportamiento y desempefio humano. Todos ellos contribuyen a crear e inciden

sobre el clima organizacional.

En todo tipo de organizacion, inclusive la educativa, se percibe una atmésfera,
un ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi como se escucha decir que
determinada institucion educativa es "competitiva", "conservadora", "agresiva", etc.

Simplemente se esta refiriendo al clima en dicha organizacion.

El clima organizacional educativo, para autores como Lopez y Cardona (2007)
es "el conjunto de caracteristicas donde los componentes psicosociales de un centro
educativo, involucran todos aquellos factores o elementos estructurales, personales y
funcionales de la institucion conformando un peculiar estilo, condicionante, de los

procesos educativos".

Las investigaciones sobre clima organizacional han sido efectuadas afnos
antes. Al respecto, Canelon (1994) refiere que se han realizado estudios donde se ha
abordado, directa e indirectamente, la relacion existente entre el clima organizacional y

el desempeno del lider en su rol de gerente educativo o de director.

En base a lo expuesto, y considerando los hallazgos obtenidos luego de un
recorrido historico entre las instituciones educativas de la Ciudad Satélite en la Region
Callao realizado en el afo 2008, fue posible encontrar la siguiente problematica: a) la
condicion econémica o remuneracion del docente; b) la infraestructura o
caracteristicas de la planta fisica del plantel; ¢) minima participaciéon en la toma de
decisiones de los miembros de la institucién (profesores, estudiantes, padres vy
representantes); d) carencia de metas académicas; e) liderazgo rigido; f) control
centralizado en la cuspide de la organizacién; g) identificacion de los miembros con la
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institucién; h) interaccién y relaciones personales alumno-alumno, alumno-docente,

docentes-directivos, etc.; i) resistencia al cambio a las innovaciones pedagdgicas.

En funcién a los factores expuestos es posible asumir que todos ellos
condicionan el clima organizacional, al respecto Galvan (2006) refiere que para
mantener un adecuado clima organizacional, es necesario que el lider asuma las
siguientes actitudes: a) fuerte liderazgo instruccional-gerencial del director de la
institucion; b) planificacion sistematica del trabajo escolar; c) control y supervision
constante; d) estructura organizativa concebida como apoyo al trabajo académico; e)
identificacion de la mayoria de los actores con la institucion; y f) utilizacién de las

evaluaciones para construir cambios organizativos y operativos.

En tal sentido, el clima al interior de las instituciones educativas en la mayoria
de los casos es producto del desempefo del liderazgo del director, el cual puede
impactar positiva como negativamente en el entorno organizacional. Investigadores se
han preocupado por presentar alternativas para orientar la gestion de liderazgo del
director, quien debe asumir un rol transformador, cuya contribucion minimizaria la
incertidumbre y desmoralizacion que se percibe a nivel de muchos planteles
educativos.

Por otro lado, en una encuesta realizada en el ano 2009, entre un grupo de
docentes de las instituciones educativas de la Ciudad Satélite en la Region Callao, en
lo referente a la percepcion del liderazgo ejercido por los directores fue posible
identificar la siguiente problematica: la actuacion de los directores oscila entre ser
autoritarios o dejar libertad a los miembros que laboran en las instituciones educativas
a que solucionen por si solos los problemas en la gestion pedagdgica que se
presenten (58%); manejan las relaciones interpersonales con los miembros que
laboran en las instituciones en forma inadecuada, pasando de un comportamiento
autoritario a uno muy complaciente, generando, distorsion en las comunicaciones y en
el trato con el personal (61%); el proceso de identificacidn institucional, los directores
tienden a instaurarlo de manera autoritaria, no contemplando los aspectos inherentes
a ella (48%); por ultimo, la dindmica institucional se presenta en forma desorganizada,
resolviendo los problemas institucionales a como se presenten, no estableciendo en
forma jerarquica y ordenada la relacién entre ellas (55%). (Fuente: Encuesta sobre
“Percepcion del liderazgo en los directores”, realizada a 50 docentes en las
instituciones educativas Sor Ana de los Angeles, Nifia Maria y Sefior de los Milagros.
Mayo 2009).
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En funcion a lo expuesto, el presente estudio se plantea la siguiente interrogante:

¢ Existe relacién entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las

instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao?
Objetivos

Establecer la relaciébn entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa
Region Callao.

Los objetivos especificos fueron:

Establecer correlacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
identidad institucional del clima organizacional en las instituciones educativas de la

Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao

Establecer correlacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional en las instituciones educativas de

la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao

Establecer correlacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
dinamica institucional del clima organizacional en las instituciones educativas de la

Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao
Hipdtesis

La hipotesis general planteada fue existe correlacién significativa entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas de

la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao.

Las hipodtesis especificas planteadas fueron:

Existe correlacién significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension identidad institucional del clima organizacional en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao
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Existe correlacién significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension relaciones interpersonales del clima organizacional en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao

Existe correlacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension  dinamica institucional del clima organizacional en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao
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METODO

Tipo y Diserio de Investigacion
El tipo de investigacién es el descriptivo, y el disefio de investigacion fue el
descriptivo correlacional. En tal sentido el estudio tratara de establecer la relacion

entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional.

Variables

Estilo de Liderazgo Transformacional

Definicién conceptual.- Es aquel proceso de liderazgo que trasciende los
intereses personales por el bien de la organizacién, donde no se acepta el estado de
las cosas, sino que existe un esfuerzo apasionado por cambiarlo, transformando las
aspiraciones, los ideales, las motivaciones y los valores de los seguidores, generando
un efecto profundo y extraordinario en éstos.

Definicion operacional.- Es aquel proceso de liderazgo, que pone de manifiesto
caracteristicas de actitudes y comportamientos vinculados con aspectos como
carisma, consideracién individual, estimulacion intelectual, motivacién inspiracional,
tolerancia psicolégica, cultura de la participacion, actuacién del directivo e influencia

idealizada, generando influencia en los seguidores.

Variable Dimensiones Indicadores ltems
Estilo de | - Carisma - Proyeccién de 1
Liderazgo imagen natural

Transformacional

- Consideracién - Preocupacién  por las 53
Individual necesidades de los
docentes
- Promocién de la 4,5,6
- Estimulacion

creatividad e

Intelectual innovacién
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Motivacion

Inspiracional

Tolerancia
Psicolégica

Cultura de la
Participacion

Actuacién  del

Directivo

Influencia

Idealizada

Proyecta modelo de
comportamiento y
expectativas

Conduce ambiente y clima
laboral adecuado

Promueve colaboracion y

participacion

Comportamiento coherente

Imagen de modelo a seguir

Comportamiento  ético y

ejemplar

10, 11

12,13, 14




Clima Organizacional
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Definicion conceptual.- Es el conjunto de propiedades del ambiente laboral

(motivacion, actitudes comportamientos), percibida directa o indirectamente por los

trabajadores y que se supone son una fuerza que influye en la conducta de éstos.

Definicion operacional.- Es el conjunto de dimensiones que se conjugan en el

proceso organizacional, generando actitudes y comportamientos en los colaboradores,

basados principalmente en tres dimensiones: identidad institucional, relaciones

interpersonales y dindmica institucional.

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Clima
Organizacional

Identidad

Institucional

Relaciones

Interpersonales

Compromiso con la
institucion
Implicancia y
pertenencia
Cohesion entre el
personal
Participacion en las
actividades
Satisfaccion por la
labor realizada

Comunicacion
entre

los miembros
Valores e ideales
que comparten
Cooperacion y
ayuda mutua
Confianza entre el

personal

1al8

9al14
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Dinamica - Estructura respecto | 15al 19
Institucional a la normatividad
- Monitoreo y
supervision

- Responsabilidad y
autonomia

- Recompensa por el
trabajo realizado

Participantes
La poblacion comprende a todos los docentes de las 5 instituciones educativas
de Ciudad Satélite Santa Rosa, siendo ella en total de 103 (tabla 1).

Tabla 1.
Distribucion de la poblacion

Nivel Institucion Educativa  Director (a) N° Docentes
Inicial Nina Maria Soto Carrillo Rosa 12

“ Nifio Jesus Valdivia Escobedo Norka 13

“ Senor de los Milagros  Lépez Cueva Elizabeth 15

“ Santa Rosa Solérzano Ramos Mary 11

Prim. Sor Ana de los Angeles Quevedo del Carpio Lourdes 52

TOTAL 103

Fuente: Estadistica de la Direccion Regional del Callao

Dado el numero de la poblacién, no se requirid la obtencion de muestra,
trabajandose con toda la poblacién, es decir con los 103 docentes. La poblacién se
caracteriz6 considerando que los docentes y los directores evaluados tienen un tiempo
laboral de por lo menos 3 anos, en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite
Santa Rosa de la Region Callao; asimismo, el género trabajado fue tanto masculino
como femenino; la condicion laboral de los directores evaluados fue de nombrados,
mientras que en el caso de los docentes, participaron tanto aquellos en la condicién de
contratados como nombrados, realizandose el estudio en el periodo escolar 2009.



46

Instrumentos de Investigacion

Los instrumentos empleados fueron:

La Escala de Estilo de Liderazgo Transformacional, la misma que presenta las

siguientes caracteristicas:
l.- Estructura
Estéa conformada por 14 items.

Il.- Administracion
La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de aplicacion
es aproximadamente de 30 minutos.

Ill.- Calificacion y Puntuacion

La calificacion es manual y la puntuacion oscila entre 70 (Puntuacién Mayor) y
14 (Puntuacion Menor). A mayor puntuacion, mayor sera el estilo de liderazgo del
director a nivel transformacional, y a menor puntuacion, menor sera el tipo de estilo

empleado.

La gradiente es la siguiente:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Indiferente

2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

IV.- Validez y Confiabilidad

Construccion de los instrumentos

Para la presente investigacion se recurridé a la escala construida por Segovia
(2001), elaborada con una escala valorativa tipo Lickert de 1 a 5, la cual media las 8
dimensiones de Liderazgo Transformacional. Ella fue elaborada y aplicada a 100
docentes de la UGEL 02 a fin de determinar el funcionamiento de las diferentes
dimensiones del liderazgo transformacional en los directores y sub directores del nivel
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de educacion primaria y secundaria, del turno de la mafana, de las instituciones
educativas pertenecientes a la UGEL en referencia.
Validacion

A fin de determinar la capacidad de la escala para medir las cualidades para la
cual fue construida, se someti6é a la evaluacién de juicio de expertos, para la cual se
recurrio¢ a la opinibn de 5 expertos (5 psicologos educativos con Maestria en
Psicologia), quienes determinaron la correspondencia de los criterios, objetivos e
items, calidad técnica de representatividad y la calidad de lenguaje. Para ello se
emple6é una puntuacion arbitraria de 1: item inadecuado; 2: item aceptable; 3: item
muy aceptable.

El nivel de validez encontrado por los expertos, se consider6 como de Muy
bueno (puntaje: 160, equivalente a un porcentaje de 88,88).

Confiabilidad

Para ello, se realizo el siguiente proceso:

Se determin6 una muestra piloto, a quienes se les administrd el instrumento. La
muestra ascendié a 30 docentes del nivel de educacion primaria. Ello se efectué en las
instituciones educativas 200 Millas y Santa Rosa, ubicados en el distrito de San Martin
de Porres.

Con los resultados, se estimé el coeficiente de confiabilidad empleando el

método de las mitades (division del numero de preguntas en dos mitades, items pares
— impares) para la escala, considerando item — total de la escala.
Posteriormente se establecido el nivel de correlacion, a través del coeficiente de
correlacion de Pearson y el ajuste a través del coeficiente de Spearman — Brown, a fin
de determinar la confiabilidad de la prueba completa, cuyos datos se presentan a
continuacion (tabla 2).
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Tabla 2.

Confiabilidad de la escala de liderazgo transformacional

ITEMS PEARSON TOTAL
1 0,45
2 0,51
3 0,61
4 0,48
5 0,50
6 0,70
7 0,48
8 0,41 065
9 0,56
10 0,58
11 0,60
12 0,61
13 0,46
14 0,45

Escala Total: Spearman Brown = 0,71

Por otro lado se empled la Escala de Clima Organizacional, la misma que

presenta las siguientes caracteristicas:

l.- Estructura

Esta conformada por 19 items.
Il.- Administracion

La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo de aplicacion
es aproximadamente de 30 minutos.
Ill.- Calificacion y Puntuacion

La calificacion es manual y la puntuacion escila entre 95 (Puntuacién Mayor) y
19 (Puntuacion Menor). A mayor puntuacion, mejor sera el clima organizacional, y a
menor puntuacion, el clima organizacional se orientara a ser inadecuado.

La gradiente es la siguiente:
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5 = Siempre

4 = Casi siempre
3 = A veces

2 = Casi nunca

1 = Nunca

IV.- Validez y Confiabilidad

Construccion de los instrumentos

La escala fue construida por Berrocal (2007). Para ello elaboré una matriz de
especificaciones de la escala de Clima Organizacional (tabla 3).

Tabla 3.
Matriz de especificaciones de la escala de clima organizacional

Dimensiones Estructura Porcentaje
(items)
Identidad institucional 1al8 42,10%
Relaciones interpersonales 9 al 14 31,58%
Dinamica institucional 15al 19 26,32%
Validacion

A fin de determinar la validez de la escala someti6 la escala a la evaluacién de
juicio de expertos, para la cual se recurrié a la opiniébn de 5 expertos, docentes de
reconocida trayectoria en la Catedra de Postgrado de las universidades de Lima
Metropolitana (1 Doctora en Educaciéon y 4 Magister en Educacién), quienes
determinaron la correspondencia de los criterios, objetivos e items, que segun la tabla
de calificacion de Cabanillas (2004), se obtuvo un valor de 81,44%, indicando ello el

nivel de Muy Bueno
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A fin de corroborar ello, se recurrié a la tabla de valores de Cabanillas (2004)
quien establece “que los valores entre 81 y 90 equivalente a un nivel de Muy Bueno,

con respecto a la validacion de instrumentos con variables cualitativas”.

Confiabilidad
Para ello, se realiz6 el siguiente proceso:

Se determin6 una muestra piloto, a quienes se les administrd el instrumento. La
muestra ascendi6 a 30 personas (22 estudiantes del cuarto y quinto afo de
secundaria, 4 docentes, 2 administrativos y 1 directivo), pertenecientes a las
instituciones educativas publicas Politécnico del Callao y Cesar Vallejo ubicadas en la
Urbanizacién Dulanto de la Regién Callao.

Con los resultados, se estimd el coeficiente de confiabilidad empleando el
método de las mitades (divisidn del numero de preguntas en dos mitades, items pares
—impares) para la escala total.

Posteriormente se establecio el nivel de correlacion, a través del coeficiente de
correlacion de Pearson 0,86 y el ajuste a través del coeficiente de Spearman — Brown,
0,93, que segun la tabla de valores de Hernandez (2000) la escala posee una
excelente confiabilidad.

Procedimiento

El procedimiento seguido luego de obtener la autorizacion de los Directores,
asi como la colaboracion de los docentes de las diferentes instituciones educativas,
fue, agrupar a los docentes que patrticiparon en la poblacién a evaluar, con el fin de
poder administrar los instrumentos de una manera confiable, controlando todas
aquellas situaciones que pudieran alterar la situacion de evaluacion. Ello se realiz6 en
el periodo de 15 dias, empleando el ambiente de la biblioteca de las instituciones,
dado que poseian las caracteristicas necesarias (iluminacion, ventilacién y no
existencia de ruidos molestos, asi como de distractores que pudieran alterar la

atencion concentracion de los participantes.
Anélisis de los datos
Para el tratamiento estadistico se utilizé la prueba de normalidad K-S, para

establecer la normalidad de los datos y asi aplicar la prueba de Pearson para la
contrastacion de hipotesis.
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La tabla 4 muestra en base a la tabla de normalidad de K-S que para efecto de
la contrastacién de las hipétesis el nivel de significacion de ,05 para ambas variables,
lo cual indica que existe un 95% de confianza que se aceptan las hip6tesis planteadas,
es decir que existe correlacion significativa entre las variables liderazgo

transformacional y clima organizacional.

Tabla 4.

Prueba de normalidad K-S para la contrastacion de hipdtesis
Variables K-S
Liderazgo Transformacional >,05
Clima Organizacional >,05

Luego de realizar ello y en base a estadistica inferencial, se trabajé con
estadistica paramétrica de Pearson, a través del Programa SPSS 15.0.

Para el caso de la interpretacion de la magnitud de la correlacion, los valores
de este coeficiente se trabajaron acorde a las especificaciones técnicas de Angeles
(1992), establecidas en la tabla 5.

Tabla 5.
Magnitudes de correlacion segun valores del coeficiente de correlacion r de Pearson

Valor del Coeficiente Magnitud de Correlacion
1 Correlacion total

Mas de + 0,80 Correlacién muy alta
Entre £ 0,60y £ 0,79 Correlacion alta
Entre £ 0,40 y £ 0,59 Correlacion moderada
Entre £ 0,20 y £ 0,39 Correlacion baja
Entre £ 0,003 y £ 0,19 Correlacién muy baja

Entre 0,000 y + 0,0029 Correlacién nula
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RESULTADOS

Se realiz6 el andlisis de la correlacion entre las variables liderazgo
transformacional y clima organizacional en la muestra trabajada de docentes,
utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson, con un nivel de significacion de, 05
y de ,01.

Los resultados estadisticos empleando el coeficiente de Pearson, donde se
realiza el andlisis de la correlacion entre la variable liderazgo transformacional y clima
organizacional, se presenta en la tabla 6, evidenciando que si existe una correlacion
moderada y significativa entre ambas variables (r =, 411, p < ,01), con lo cual se

asume que un adecuado liderazgo, influye positivamente en el clima organizacional.

Por otro lado, el andlisis de la correlacién entre la variable liderazgo
transformacional y las dimensiones del clima organizacional, evidencia que a nivel de
la dimension identidad del clima organizacional, si existe una alta correlacién y
significativa entre ambas variables (r =, 673, p < ,01), con lo cual se asume que un
adecuado liderazgo, influye positivamente en la dimension identidad del clima

organizacional.

A nivel de la dimensién relaciones interpersonales del clima organizacional,
existe una correlacion muy baja, no significativa entre ambas variables (r =, 109, p >
,05), con lo cual se asume que un adecuado liderazgo, no influye positivamente en la

dimension relaciones interpersonales del clima organizacional.

Por otro lado, a nivel de la dimensién dindmica institucional del clima
organizacional, es posible establecer que existe una correlacion baja pero significativa
entre ambas variables (r =, 308, p < ,01), con lo cual se asume que pese a la
existencia de un adecuado liderazgo, cuya influencia es positiva, sin embargo los
efectos sobre la dimensién dindamica institucional del clima organizacional, se

producen en forma leve.



Tabla 6

Tabla resumen de la correlacion de Pearson entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional y cada una de sus dimensiones, en las instituciones educativas
de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao

Variable Liderazgo Clima Identidad Relaciones Dinamica
Transformacional Organizacional Interpersonales Institucional

Liderazgo
Transformacional 4117
Clima
Organizacional 411
Identidad ,673*
Relaciones
Interpersonales ,109*
Dinamica

Institucional ,308**

** La correlacién es significativa al nivel ,01 (bilateral)
* La correlacion No es significativa al ,05 (bilateral)
N =103



54

DISCUSION, CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Discusion

El enfoque de liderazgo transformacional, tema de investigacion en el presente
estudio, considerando su relacién e influencia en el clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa, en la Regién Callao,
muestra la existencia de correlacién positiva, moderada y significativa entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional (r =, 411, p < ,01) es posible notar
que a nivel de liderazgo transformacional y clima organizacional, la correlacién
obtenida se encuentra en las puntuaciones correspondiente a una magnitud de
correlacién moderada.

Considerando lo expuesto, los resultados aducen desde la perspectiva de
liderazgo transformacional, que los directores proyectan una imagen de carisma social
(Cornejo, 2006), logrando a través de ello convencer, liderar y gestionar en forma
efectiva, logrando que los docentes colaboren en pro del cumplimiento de objetivos y
metas institucionales. A ello se suma la actitud de tender a preocuparse por los
colaboradores, en este caso los docentes (Fischman, 2005), logrando estimular las
potencialidades de éstos, tornandolos en creativos (Bass, 1985). Por otro lado,
muestran un comportamiento reflexivo, tendiente a asumir riesgos, asi como aceptar
cambios, lo cual sirve de fuente de motivacion, innovacion y creatividad en los
docentes (Bass, 1985). Asimismo, considera y logra el asertivo manejo del potencial
psicologico, atemperando y relativizando las situaciones de conflicto y tensién al
interior de la organizacion (Bass, 1992), creando condiciones para que los docentes
participen en la institucion, desarrollando en ellos, su propio liderazgo (Leithwood,
1999), mostrando asi, buena actuacién como directivo (Leithwood, 1999) logrando la
admiracion, respeto y confianza de los colaboradores (Bass, 1992, Fischman, 2005).

La gestion bajo el liderazgo transformacional, muestra en esencia la accién de
un liderazgo compartido, lo cual genera un clima organizacional adecuado, producto
de la interactividad entre las autoridades y los docentes (Acero, 2007), tornandose en
una fuerza que influye en la conducta de éstos (Berrocal, 2006).

Ello implica que la gestion bajo el liderazgo transformacional, el cual se
caracteriza por ser compartido, es decir en forma democratica, de parte de las
autoridades educativas, genera un clima distendido (Corona, 2006; Rincén, 2005).
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Analizando todo ello, es posible aseverar que tales actitudes vy
comportamientos de parte de las autoridades educativas, genera en los docentes una
percepcion adecuada del liderazgo ejercido, como resultado de la cooperacion de los
directivos hacia ellos frente a sus necesidades (Prado, 2005), generando un clima
ideal para la institucion educativa (Gonzales, 2006), orientandolo hacia el logro de la

mision y vision institucional (Zamora, 2007).

En relacion a la variable liderazgo transformacional y la dimensién identidad del
clima organizacional, es posible establecer que si existe una correlacién alta y
significativa entre ambas variables, tanto en (r =, 673, p < ,01) con lo cual se asume
que la gestion institucional empleando el liderazgo transformacional, influye

positivamente en la dimensién identidad institucional del clima organizacional.

En esta dimensién es posible observar la forma en que el liderazgo
transformacional es ejercido por las autoridades educativas, promoviendo que los
docentes se involucren con la vision y la misién institucional, comprometiéndose con
los objetivos y metas planteadas, compartiendo los objetivos personales con los
institucionales. Asimismo, en relacién a la labor desarrollada en la institucién, los
docentes se sienten identificados con ella, integrdndose faciimente al trabajo en
equipo respetando puntos de vista diferentes, trabajando en conjunto para resolver
problemas de interés comun, no existiendo dificultad para participar en comisiones de
trabajo o en asumir responsabilidades, sintiéndose orgullosos de pertenecer a la

institucién educativa.

En tal sentido en la dimensién identidad institucional del clima organizacional
es posible atribuir la existencia de un clima participativo generado por los directores
(Gonzales, 2006), a través de un ejercicio dinamico (Zamora, 2007) y democratico del
liderazgo (Corona, 2006)) existiendo la cooperacion de los directivos para con los
docentes (Rincén, 2005) influyendo sobre su desempefo (Prado, 2005) y generando
que los docentes se sientan orgullosos de su labor, asi como de pertenecer a la

institucién educativa.

Con respecto a la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional, existe una correlacién muy baja, no significativa entre ambas variables,

(r=, 109, p > ,05) con lo cual se asume que pese a que el liderazgo es adecuado,
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este no influye en la dimensidn relaciones interpersonales del clima organizacional,
infiriendose que posiblemente otros factores estan incidiendo en el proceso de
relaciones interpersonales en el grupo de docentes, o que los directores y autoridades
educativas, no han logrado en su totalidad generar un grato ambiente de camaraderia,
notandose la existencia de un limitado dialogo, asi como poco fluido entre el personal
docente en general, percibiéndose conflictos o enemistades entre ellos. Sin embargo,
pese a que existe libertad para expresar las ideas de manera abierta, ella no es bien
manejada por el grupo, lo cual es fuente de ciertos problemas que afectan las
relaciones interpersonales, principalmente cuando esta vinculado a motivos
personales, mas no a nivel institucional. Desde la perspectiva institucional,
considerando que los en los docentes existe un fuerte proceso de identificacion
institucional, que conlleva a cumplir con la visién, mision y metas, aquellos problemas
gue se presentan a nivel personal, son mantenidos al margen, de tal manera que no
tengan un impacto negativo sobre el normal desarrollo institucional, notandose
laboralmente, un espiritu de cooperacion y ayuda entre docentes, administrativos y
personal directivo.

Pese a que las autoridades conocen de estas limitaciones a nivel de relaciones
interpersonales entre los docentes, el liderazgo ejercido aun no logra generar una
nueva estructura organizativa, ni modelo mental, para mejorarla, limitando la
capacidad de organizar el cambio a este nivel en las diferentes instituciones
educativas. Al parecer, para que ello no interfiera en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, los directivos han tratado de manejar la situacion desde la perspectiva
gue los objetivos institucionales son mas importantes a los personales o de grupo.

En relacion a la dimensién dinamica institucional del clima organizacional, en el
coeficiente de Pearson, es posible establecer que si existe una correlacién baja y
significativa entre ambas variables (r =, 308, p < ,01).

En tal sentido, es posible asumir que el liderazgo transformacional, influye
positivamente en la dimensién dinamica institucional del clima organizacional, pero de

manera muy leve.

Al parecer, la politica comunicacional de los directivos en relacién a la dinamica
institucional, se orienta hacia un clima organizacional de confianza, con respecto al

proceso dinamico interno de la organizacién (Castrillon, 2005) resolviendo cualquier
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situacion problematica acudiendo al dialogo institucional, prescindiendo de emplear los
documentos oficiales, donde se trazan las normas establecidas, como son: el
reglamento interno, asi como los parametros de las normas de convivencia. El
fundamento es que en tales documentos la informacién no es muy clara, razén por la
cual no han sido leidos, por ende son poco conocidos por todos los miembros
docentes. Pese a no circunscribirse a tal informacion para resolver los problemas
institucionales, no se observa mayor incidencia negativa en las coordinaciones
institucionales, asi como en la participacion activa del personal docente en la toma de
decisiones, mostrando satisfaccion con el funcionamiento de las organizaciones

educativas.

En tal sentido, la influencia del liderazgo transformacional sobre la dimension
dinamica institucional del clima organizacional si bien se da a un nivel bajo (Rosado,
2005), no afecta el ambiente laboral, dado que el clima organizacional se mantiene
distendido y parsimonioso (Montenegro, 2005).

Al parecer, el liderazgo transformacional, ejercido por las autoridades
educativas y percibidas en forma favorable por los docentes, implica que los lideres
han logrado articular una vision para la organizacion, comunicarla a los docentes y
lograr de ellos asentimiento y compromiso. Ademas, han logrado promover y cultivar
una vision que de sentido y significado a los propdsitos y actuaciones organizativas,
generando en los docentes la asimilacién e introyeccion del proceso de identidad
institucional, torndndose en un ambiente con miembros incondicionales en la medida
de la justicia, equidad e inclusion en las responsabilidades y compromisos,
permitiendo erigir una cultura productiva, dentro de un clima altamente favorable, co -
participando los docentes en la direccion institucional, como lo afirma Bass (1992)
donde se busca “inspirar a los seguidores, retandolos y proporcionando sentido y
significado en su trabajo. Fomentando un sentido de equipo, entusiasmo y optimismo”.
Es asi que en las instituciones educativas estudiadas, la gestion del liderazgo
transformacional, se proyecta hacia un liderazgo compartido, donde los docentes
asumen compromisos y responsabilidades, tornandose en los co - lideres de la

organizacion educativa.

Sin embargo, el liderazgo transformacional ejercido por las autoridades
educativas, no logra aun en las dimensiones relaciones interpersonales y dindmica

institucional alcancen el nivel de la dimensién identidad institucional, influyendo de
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manera muy limitada sobre ellas. Pese a ello, los resultados no indican una distorsion
o alteracion del clima organizacional. Lo trascendente del estudio y que es necesario
resaltar es la forma en que el liderazgo transformacional se esta ejerciendo en las
instituciones educativas trabajadas, donde pese estar influyendo a un nivel sesgado,
logra en general influir en forma moderada y positiva en el clima organizacional,
especialmente en el proceso de identidad institucional percibido por los docentes. Mas
no asi en el proceso de relaciones interpersonales y en la dindmica institucional,
donde pese a existir ciertos conflictos y/o enemistades personales, y el no uso de los
documentos oficiales que establecen patrones de comportamiento al interior de la
organizacion, al parecer no son requeridos para sobrellevar el estilo de convivencia

institucional distendida entre los docentes y entre los docentes y autoridades.

Los hallazgos del presente estudio corroboran lo concluido por Gonzalez
(2006), quien encontr6 que el 50% de docentes consideraba que el clima era
participativo y, el 58 % de los profesores establecian que el clima ideal para la
institucién era el participativo pleno, aspectos percibidos en los docentes de la
poblacién trabajada en quienes se percibe libertad para expresar las ideas de manera
abierta, asi como la participacion activa para la toma de decisiones institucionales. Por
otro lado, corrobora los hallazgos de, Zamora (2007), demostrando que en los ambitos
educativos depende del nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, para lograr
cumplir con la misién y la visién institucional, aspectos vinculados con el proceso de
identidad institucional. Ademas el autor consigna que es necesaria una amplitud en el
ejercicio dinamico del liderazgo, donde exista mayor nivel participativo. Esto se percibe
en el presente estudio al encontrarse una alta correlacion del liderazgo
transformacional con la dimensién identidad institucional del clima organizacional,

donde los docentes participan en las actividades de gestion en la institucion.

Asimismo, la existencia de correlacién positiva y moderada en el presente
estudio corrobora los hallazgos de Corona (2006), quien encontrd una correlacion
moderada entre el liderazgo democratico y el clima organizacional participativo (r=
0,51), como resultado que el liderazgo democratico orientaba hacia un clima
organizacional un tanto distendido, generando la creatividad en los docentes.

Con respecto al trabajo de Rincon (2005) quien concluyé que se encontrd
correlacion entre el estilo de liderazgo y el desempefo docente (r= 0,61). Tal
conclusién es corroborada en el presente estudio ya que los docentes conocen y
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estan comprometidos con la misidon, la visién, los objetivos y metas planteadas,
identificandose con su labor como docente, sintiéndose satisfechos de ello, como del

funcionamiento de la institucion.

Con respecto al trabajo y hallazgos de Prado (2005), quien concluyé, que los
docentes poseian una percepcion adecuada del liderazgo ejercido en las instituciones
educativas, existiendo la cooperacion de los directivos hacia los docentes frente a las
necesidades, y que, los directivos delegaban funciones y responsabilidades
administrativas a los docentes percibiendo el 75%, como parte de un liderazgo eficaz,
es corroborado en el presente estudio al encontrarse que los docentes y directivos,
trabajan en conjunto para resolver problemas de interés comun, integrandose en
equipos de trabajo, participando en comisiones de trabajo o en asumir
responsabilidades, percibiéndose un espiritu de coordinacién, cooperacion y ayuda.

En relacion al estudio de Castrillén (2005), la presente investigacién difiere en
que solo en las instituciones educativas privadas existia una orientacion positiva y
favorable del clima organizacional, en relacion a los directivos, entre los docentes y el
personal administrativo, siendo la politica comunicacional la que influia en el clima de
la organizacion; sin embargo, a nivel de instituciones educativas publicas, era la
politica comunicacional y la falta de liderazgo, que orientaba el clima organizacional a
presentarse de manera inadecuada, un tanto hostil y receloso, con desconfianza. Sin
embargo ante situaciones que demandaban la unidad para hacer frente a algun tipo de
competencia, el clima se tornaba en altamente cooperativo y favorable. Lo cual en el
presente estudio, no se corrobora, no estigmatizandose a las instituciones educativas
estatales como aquellas que no pueden estar a la vanguardia de los avances en
gestion organizacional a nivel educativo, notandose un liderazgo transformacional
moderado y eficaz. Por otro lado, pese a las limitaciones en la politica comunicacional
en las relaciones interpersonales (falta de didlogo fluido entre el personal existencia
de cierta enemistad, asi como de pardmetros de normas de convivencia no muy claros
y conocidos por el grupo de docentes), aspecto conocido por las autoridades de las
instituciones educativas. Sin embargo, no llega a generar comportamientos personales
de hostilidad, recelo y desconfianza en el grupo de docentes, manteniéndose
integrados como equipo siempre y no solo frente a la necesidad de unificarse ante
circunstancias de competencia o de amenaza externa, sintiendo que su compromiso

institucional esta por encima de lo personal.
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De igual modo, los hallazgos del presente estudio difieren de Rosado (2005),
quien concluyé que en cuanto al clima laboral las dimensiones de conformidad,
responsabilidad, relaciones y cooperacion se encontraban a un nivel bajo de
desarrollo, mientras que los componentes de conflictos y desafio, se encontraban a un
nivel alto de desarrollo en el ambiente escolar organizacional. En dicho estudio se
encontré alta correlacion entre las dimensiones responsabilidad (r= 0,70), conformidad
(0,67), relaciones y cooperacion (r= 0,71) con un desempefo medio de los docentes.
Las dimensiones evaluadas por Rosado (2005) son aspectos vinculados a la identidad,
relaciones interpersonales y dinamica institucional, y que sin embargo, en esta
investigacion no se ven alterados dentro del clima organizacional, al encontrarse un
solido proceso de identidad, que conlleva a sentir orgullo y satisfaccion por el
funcionamiento de la institucién, generando un clima distendido y adecuado.

De igual manera, no se corrobora lo establecido por Montenegro (2005), quien
concluyé que el clima laboral era inadecuado entre los docentes y entre el director. En
relacion a los docentes nombrados, con respecto a los contratados mantenian un
clima laboral parsimonioso pero distante en la comunicacion; la existencia de grupos
de docentes con ciertos conflictos, generaban un clima no cooperativo, no propiciando
un adecuado ambiente laboral. Estos aspectos en el presente estudio, sucede todo lo
contrario, ya que existe una percepcion adecuada del liderazgo ejercido, el cual les
permite llevar adelante la institucion a través de un sélido proceso de identidad

institucional.
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Conclusiones

En funcién a los resultados, es posible concluir para el estudio realizado lo siguiente:

Existe relacion entre el liderazgo transformacional ejercido por las autoridades
educativas el cual tiende a ser adecuado y el clima organizacional distendido y estable
desde la perspectiva de la percepcion de los docentes en las instituciones educativas
de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao.

Existe correlacion positiva, moderada y significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad

Satélite Santa Rosa Regién Callao.

Existe correlacion alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension identidad institucional del clima organizacional en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao.

Existe correlacion muy baja y no significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimensién relaciones interpersonales del clima organizacional en

las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién Callao.

Existe correlacion baja y significativa entre el liderazgo transformacional y la
dimension  dinamica institucional del clima organizacional en las instituciones

educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao.
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Sugerencias

Finalmente, considerando los hallazgos es posible establecer las siguientes

sugerencias.

Ampliar en forma integral el presente estudio a otros contextos educativos de la
Region Callao, con similares o diferentes caracteristicas a fin de corroborar,
desestimar o encontrar nuevos hallazgos que aporten al estudio del liderazgo y el
clima organizacional, considerando género, condicién laboral y grado de estudio en los
docentes; y, género y grado de estudio especifico en los padres de familia.

Efectuar estudios comparativos entre organizaciones educativas privadas y
publicas en la Region Callao, con la finalidad de establecer hallazgos comunes o
diferentes que ayuden a explicar en forma sistematica el nivel de influencia del
liderazgo sobre el clima organizacional, apoyando en el disefio y redisefio del
Proyecto Educativo Institucional.

Realizar un estudio de validacion y confiabilidad de ambos instrumentos
utilizados en el estudio, en una poblacién mayor en la Regién Callao a fin de contar a
nivel de educacion con instrumentos que puedan medir tales aspectos, siendo un
aporte al mejoramiento de la gestién institucional.

En funcion a los hallazgos, elaborar un proyecto de programa de capacitacion
en mejoramiento del liderazgo y del clima organizacional para las instituciones
educativas participantes en la investigacion, a fin de enmendar deficiencias y

limitaciones.

En base a este estudio, realizar conferencias, talleres, consultorias, estudios,
etc., sobre el tema de liderazgo y clima organizacional, con la finalidad de mejorar del
proceso de gestion educativa, buscando que las instituciones educativas se
encuentren a la vanguardia en el trabajo de este tema.
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Anexos



Escala de Liderazgo Transformacional

ENCUESTA PARA PROFESORES SOBRE ESTILO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL.

Estimado Maestro (a)
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de la
informacion sobre el liderazgo transformacional de tu institucion. Se debe contestar con la mayor sinceridad. No hay
que tener recelo alguno, se garantiza total discrecion y absoluta reserva,

INFORMACION GENERAL

1.Institucién Educativa:

2. Cargo que ocupa

3. Afios de servicio. 4.- Edad

5.-.Formacion
Profesional.

Grado Académico:

Titulo Profesional en:

Universidad:

6. Curso que enseia: 7.- Sexo

INSTRUCCIONES
Presentamos una escala que tiene por objeto establecer si el Director o Directora de la Instituciéon Educativa donde
labora presenta las siguientes caracteristicas comporta mentales en su gestion de lider. Por favor marque con una aspa
(X), si esta TA: Totalmente de acuerdo; A: De acuerdo; I: Indeciso; D: en desacuerdo y TA: Totalmente en
desacuerdo, con cada una de las frases que a continuacion se presentan. Solo debe marcar una sola vez por cada frase.

5 4 3 2 1
TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDIFERENTE EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO DESACUERDO
TA| A 1 D |TD

| La imagen carismatica del director produce en los docentes seguir lo que dice slalszlal1
2 El entusiasmo del director es contagiante y trasmite confianza en lo que hace y dice. slalszlal1
3 El director sabe atender las necesidades personales e institucionales de los docentes s1alsla2l1
4 Se preocupa por los docentes, expresado en compromiso por estimularlos propiciando 5141321

su desarrollo personal-grupal.
5 Estimula la creatividad e innovacion en la labor pedagogica slalszlal1
6 Incentiva reinventar la labor pedagogica 5 3 1
7 Comunica permanentemente en forma verbal o de acciones sus expectativas para 5141321

cumplir con la vision institucional

Maneja facilmente las situaciones de conflicto y tension laboral
8 51413121
9 Crea condiciones para que los docentes colaboren con la mision institucional. s1alsl2l1
101 Delega el liderazgo a los docentes s1alsl2l1
1 Es ejemplo de responsabilidad y honestidad s51alsl2l1
12 Su actuacion es coherente con la vision, mision y valores de la organizacion. 5 3 1
13 La imagen del director genera admiracion, respeto e inspira confianza s1alsl2l1
14 Su comportamiento ético, es un ejemplo a seguir 5141312 1

TOTAL




Escala de Clima Organizacional

ENCUESTA PARA PROFESORES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Maestro (a): El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacién que tiene por finalidad obtener informacion

sobre el clima organizacional de tu institucion. Se garantiza total discrecién y absoluta reserva.

INFORMACION GENERAL
1.Institucion Educativa:
2.Cargo que ocupa 3. Afios de servicio. 4.- Edad
Formacién Grado Académico: Titulo profesional en
Profesional. Universidad:
6. Curso que ensefa: 7.- Sexo
INSTRUCCIONES

En la siguiente escala, se presentan caracteristicas sobre el clima organizacional. Por favor marque con una aspa (X),
si tu respuesta es S: Siempre; CS: Casi siempre; AV: A veces; CN: Casi nunca y N: Nunca en cada una de las frases

que a continuacién se presentan. Solo debe marcar una sola vez por cada frase.

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA
IDENTIDAD INSTITUCIONAL cs | Av | oN
1 | El director, profesores y auxiliares conocen la vision y la mision institucional 4 3 2
) El personal que labora en la institucion esta comprometido con los objetivos y metas planteadas 4 3 P
3 El personal en general comparte sus objetivos personales con los de la institucion educativa 4 3 b
4 Los profesores se sienten identificados con su labor como docentes 4 3 5
5 El director, docentes y personal en general se integran facilmente al trabajo en equipo respetando 4 3 >
puntos de vista diferentes.
6 Los docentes, auxiliares y director trabajan en conjunto para resolver problemas de interés comun. 3
7 | Existe dificultad para participar en comisiones de trabajo o en asumir responsabilidades. 3
] Existe orgullo de pertenecer a la institucion educativa 3
RELACIONES INTERPERSONALES cs | AV | oN
9 Existe un grato ambiente de trabajo 4 3 P
10 Existe un dialogo fluido entre el personal en general 4 3 P
11 Existen conflictos o enemistades entre el personal en general 4 3 )
12 Existe libertad para expresar las ideas de manera abierta 4 3 2
13 Se percibe un espiritu de cooperacion y ayuda entre docentes, administrativos y personal directivo. 4 3 D)
14 Conoce el personal directivo los problemas que aquejan al personal 4 3 P
DINAMICA INSTITUCIONAL CS | AV | CN
15 Las normas establecidas en el reglamento interno son claras y conocidas por todos los miembros de la 4 3 2
institucién educativa
16 Existe coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion educativa. 4 3 P
17 Los parametros que definen las normas de convivencia son claras y conocidas por todo el personal. 4 3 P
18 Existe participacion activa del personal docente en la toma de decisiones. 4 3 )
19 Existe satisfaccion con el funcionamiento de la institucion 4 3 )
TOTAL




MATRIZ DE CONSISTENCIA

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA CIUDAD SATELITE SANTA ROSA REGION CALLAO”

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional considerando sus dimensiones en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Regién

Callao?

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Objetivo General

Establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en
las instituciones educativas de la Ciudad
Satélite Santa Rosa Region Callao.

Objetivos Especificos

Establecer correlacion significativa entre el
liderazgo transformacional y la dimensién
identidad institucional del clima organizacional
en las instituciones educativas de la Ciudad
Satélite Santa Rosa Region Callao

Establecer correlacion significativa entre el
liderazgo transformacional y la dimensién
relaciones interpersonales del clima
organizacional en las instituciones educativas
de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region
Callao

Establecer correlacion significativa entre el
liderazgo transformacional y la dimensién
dinamica institucional del clima organizacional
en las instituciones educativas de la Ciudad
Satélite Santa Rosa Region Callao

Hipotesis General

Existe correlacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regioén Callao.

Hipotesis Especificas

Existe correlacion significativa entre el liderazgo
transformacional 'y la  dimensién  identidad
institucional del clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regién Callao

Existe correlacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimensién relaciones
interpersonales del clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regién Callao

Existe correlacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la dimensién dinamica
institucional del clima organizacional en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa
Rosa Regién Callao

Variable Independiente
Estilo de Liderazgo Transformacional

Variable Dependiente
Clima Organizacional

Variables Intervinientes

. Tiempo Laboral:
Director.- por lo menos 3 afos, en las
instituciones educativas de la Ciudad

Satélite Santa Rosa de la Region Callao.
Docentes.- por lo menos 3 afnos, en las
instituciones educativas de la Ciudad Satélite
Santa Rosa de la Regién Callao

Sexo: Masculino o Femenino
Periodo Escolar: 2009
Condicién Laboral:

Nombrados(Director),
Contratados o Nombrados (Docentes)

Disefio:

Descriptivo correlacional.

Formalizacion:

O :ELT---CO

Donde:

O: Observacion

ELT: Estilo de Liderazgo Transformacional
CO: Clima Organizacional

Poblacion y Muestra:
103 docentes de las 5 instituciones
educativas pertenecientes a la Ciudad
Satélite Santa Rosa Region Callao
Instrumentos:
Para Estilo
Transformacional:
o Escala de Liderazgo Transformacional
Para Clima Organizacional
o Escala de Clima Organizacional

de Liderazgo

Técnicas de Analisis de Datos:

Inferencial Prueba de
Producto-momento de

o Estadistica
correlacién
Pearson.




