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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion significativa entre el
Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en la 1.E. 80538, Sitabamba-

Santiago de Chuco- 2019.
El estudio es no experimental de corte trasversal y se trabajo con una poblacion

muestral constituida por 25 de docentes, seleccionados con un criterio de inclusion
favoreciendo a todos por el programa. Se aplicO un cuestionario para liderazgo
transformacional y cuestionario para clima organizacional, constituidos por items segun
las respectivas dimensiones de las variables de estudio.

Para contrastar la hipétesis de diferencia de medias se us6 la prueba de Correlacién de
Pearson donde se encontr6 que existe una correlacion muy alta entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional (R=0.920; p<0.01), el valor R=0.920 nos
indica una relacion muy alta, el p-valor < de 0.01 nos da evidencia estadistica suficiente
para rechazar la hipotesis nula de manera altamente significativa y aceptar la hipotesis
del investigador: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima

organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco- 2019.

Palabras claves: Liderazo Transformacional y clima organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the significant relationship between
Transformational Leadership and Organizational Climate in the 1.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco- 2019.

The study is non-experimental with a cross-sectional section and it worked with a sample
population made up of 25 teachers, selected with an inclusion criterion favoring all of the
program. A questionnaire for transformational leadership and a questionnaire for
organizational climate were applied, made up of items according to the respective dimensions
of the study variables.

To contrast the hypothesis of difference of means, the Pearson Correlation test was used,
where it was found that there is a very high correlation between transformational leadership
and organizational climate (R = 0.920; p <0.01), the value R = 0.920 indicates A very high
relationship, the p-value <0.01 gives us sufficient statistical evidence to reject the null
hypothesis in a highly significant way and accept the researcher's hypothesis: There is a
significant relationship between transformational leadership and organizational climate in El
80538, Sitabamba, Santiago de Chuco- 2019.

Keywords: Transformational Leadership and organizational climate
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CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el mundo actual somos testigos de los vertiginosos cambios promovidos
por el fendmeno de la globalizacion, obligando a las organizaciones a asumir
una serie de retos para estar a la vanguardia de la calidad en el servicio que
prestan; asi mismo es importante tener en cuenta el talento humano, el Unico ser
que puede llevar al éxito a las organizaciones, razon importante para motivarlo,
para que cumpla su trabajo con eficiencia, eficacia y se sienta a gusto al interior
de esta y que depende mucho del clima organizacional.

El clima organizacional es una propiedad catacteristica de las instituciones
humanas que describe lo que ocurre dentro de ese contexto. Los entornos
educativos son sélidos y abiertos cuando existe una eficiente relacién entre los
educadores, entre el director y profesores, entre los alumnos y los maestros, entre
los tutores de los educadores (Hoy, Sweedeland y Smith, 2002), de lo contrario
serian entornos cerrados y desafortunados.

La exploracion sobre las escuelas eficientes, afirma que los entornos eficaces
y solidos son una de las cualidades que reconocen a una escuela eficiente (Davis
y Thomas, 1999). Asi lo afirman las consecuencias del examen realizado en
América Latina por la UNESCO (1999), que subraya que en naciones como
Argentina, Bolivia, Chile, Colombia, Costa Rica, Cubay Venezuela, las escuelas
eficientes incorporan autoritariamente y de forma sélida sus disposiciones, sus
planes, anhelos y medios; ademas de contar con una conexion satisfactoria entre
los animadores educativos. Estos elementos favorecen el mantenimiento de
entornos organizacionalessolidos y abiertos. De ahi la importancia de examinar
el entorno organziacional en las escuelas.

En el &mbito nacional, el entorno organizacional ha ido adquiriendo una
importancia especial en las organizaciones privadas y del estado, debido a la
conciencia de la administracion superior de que simplemente conociendo el
estado y la forma en que se intentan alcanzar los objetivos del centro educativo,
sera factible cumplir con la naturaleza total de la asistencia de las instituciones
educativas.
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Por otra parte, el Ministerio de Educacion (2012) dispone de un Plan Piloto
para la Mejora del Clima Laboral en los centros Educativas, con el objetivo de
fortalecer la fuerza entusiasta de los educadores y que repercuta en la mejora de
su presentacion en el aula y a nivel de todo el ambito local educativo y sacar a
la luz cuestiones sobre el Clima Organizacional. Asimismo, se trata de renovar
las fundaciones educativas para trabajar en su entorno organizacional a través de
la autoridad de sus directores.

Esto nos lleva a problematizar la autoridad de los educadores en el entorno
instructivo de la RBE, que podria estar experimentando ineficacia por su
intrincacion y que requiere una asociacion significativamente mas plana donde
la simpatia permite estar en el otro, para el intercambio de datos asi como una
caracteristica. De tal manera Ledn (2014): "La autoridad y el liderazgo impacta
directamente a todos los individuos del area local educativa y satura desde la
escala completa hasta la miniatura, en caso de que exista una iniciativa
administrativa aceptable, el educador estd mas inspirado para poder desarrollar
sus clases, y por ende los alumnos estan mas abiertos al aprendizaje, por lo que
si se hace un clima adecuado, los resultados se entregan de manera eficiente".

La sociedad ha reconocido la necesidad de contar con profesionales que
reaccionen a las necesidades de su circunstancia especifica y para ello, los
educadores y supervisores deben tener clara la metodologia que deben
proporcionar para dicha iniciativa, ya que su consecuencia positiva o adversa
podria decidir el rumbo de la organizacién de la que son responsables.

La respuesta a esta pregunta justifica la comprobacion de cémo actlan y
actuan los educadores en la fundacion instructiva N° 80538, Sitabamba-Santiago
de Chuco-2019. ¢(De qué tipo de educador estamos hablando’, el que sélo
intercambia informacion y datos descritos por una especie de informacion
enviada o un tipo de informacion que impacta en la disposicion de cambio y
desarrollo del alumno en lo aplicado, procedimental y actitudinal. Por lo tanto,
podemos decir que la iniciativa del educador y el entorno institucional en los
educadores, el personal autorizado, los alumnos y los tutores son dos marcadores
significativos de la imagen y el funcionamiento jerarquico de los centros
educativos publicos y privados. Los estudios identificados con el tépico, como
autoridad y productividad en la formacion financiada por el Estado, impacto de

la iniciativa en la seriedad de las asociaciones peruanas y otras, reportan una
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relacion inmediata entre estos factores y un grado de ejecucion ideal en cada uno
de ellos como elementos fructiferos.

Por las razones expuestas y por ser un factor importante en la sociedad
peruana, la investigacion se orienta a indagar la relacion que hay entre el
liderazgo docente, enmarcado en el liderazgo transformacional y el clima
Organizacional de los docentes en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de Chuco-
20109.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cuél es la relacion entre el Liderazgo transformacional y el clima

organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019?

1.2.2. Problemas especificos

PE1: ;Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en su dimensién comunicacién en la |.E. 80538,
Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019?

PE2: ;Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en su dimension condiciones laborales en la I.E.
80538, Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019?

PE3: (Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en su dimension autorrealizacion en la 1.E. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019?

PE4: ;/Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
Organizacional en su dimension supervisién en la L.E. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019

16



1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el Liderazgo Transformacional y Clima
Organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

- Identificar la relacion entre liderazgo transformacional y la dimension
comunicacion en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019.

- ldentificar la relacién entre liderazgo transformacional y la dimension
condiciones laborales en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco-
20109.

- Identificar la relacién entre liderazgo transformacional y la dimension
autorrealizacion en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco-
20109.

- Identificar la relacién entre liderazgo transformacional y la dimension

supervision en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco — 20109.

1.4. Justificacién de la investigacion

El ambito autoritario en la gestién académica de los centros educativas ocupa un
lugar destacado en el plan de exdmenes, ya que consideramos que este tipo de
estudios debe ser una necesidad, principalmente en el ambito educativo y a nivel
publico. Los centros educativos no son un caso especial, ya que como asociacion
quieren cumplir objetivos que les permitan ofrecer una gestion educativa de calidad,
no sélo a los alumnos, sino también a sus representantes, ya que son una parte
utilitaria de estos centros. Con el objetivo de que se sienten satisfechos con lo que
hacen, deben estar inspirados y con gratitud a esto querran realmente desempefarse
de manera ideal y en esta linea lograr el cumplimiento de los destinos de manera
competente. La investigacion se propuso como un dispositivo para la dinamica en la

organizacion instructiva que era el objeto de esta investigacion.
Ademas, tomd en consideracion las mediaciones exactas en el grado de plan o

revision de los disefios jerarquicos, la organizacién vital, los cambios en el clima

autoritario interior, los ejecutivos de proyectos inspiradores, la ejecucion de la
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gestion, la mejora de los marcos de comunicacion interior y exterior, la mejora de las

medidas de creacion, la mejora de los marcos de pago, etc.

Se justifica Metodologicamente, el presente estudio a través de la Aplicacion de
los instrumentos de Liderazgo Transformacional y clima organizacional nos permitio
trabajar y mejorar el Clima Organizacional de la Institucion Educativa N° 80538,
Sitabamba-Santiago de Chuco-2019, considerando los componentes de clima fisico,
social, primario, individual y conducta jerarquica. Conocer los nexos relacionales y

trabajar el clima organizacional donde crean los especialistas del centro educativo.

Se justifica tericamente, es significativo en la medida en que agrego para ayudar
a las hipotesis de las conexiones relacionales, los intercambios y el ambiente
organizacional. Estas incorporan la hipétesis del clima organizacional de Likert, la

hipétesis de Maslow y la hipotesis de la satisfaccion de necesidades de McClelland.

Se justifica practicamente, la investigacion de este examen permitia trabajar en
las conexiones relacionales y, en esta linea, en el entorno organizacional a través de
la comunicacion efectiva y el trabajo colaborativo exitoso como componentes clave

del centro educativo.

Ahora, el entorno organziacional en las escuelas implica un lugar inconfundible
en el plan de exploracion. Diversos modelos de adecuacion escolar sitdan el entorno
entre los componentes de viabilidad y valor. Controlando diferentes factores, se ha
descubierto que el entorno afecta a varios tipos de resultados escolares, por ejemplo,
los niveles de aprendizaje de los alumnos, la difusion social de la informacidn entre
los alumnos de diversas clases sociales, el abandono o las escenas de acoso y

violencia escolar.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Alvarez (2016) realizo la investigacion titulada, caracteristicas de las practicas
del liderazgo docente y su aporte en el clima escolar: un estudio de caso, presentado
a la Facultad de Educacion de la Pontificia Universidad Catolica de Chile.
Investigacion de tipo béasica, enfoque correlacional, disefio descriptivo correlacional.
El objetivo de este estudio estuvo orientado a reconocer las practicas del liderazgo
de los educadores y su correlacion con el clima del aula en los estudiantes de
educacion de la PUCCH. Por esta razon, se realiz6 una evaluacion a siete profesores
de primaria y tres personas de la junta de supervision para conocer sus sentimientos
sobre Clima escolar escolar, se utiliz6 como instrumento cuestionarios para ambas
variables. Los resultados obtenidos indican que existe una correlacion directa y
significativa entre las practicas de un buen liderazgo y el clima escolar en los
estudiantes de educacion de esta universidad.

Bueso (2016) en su tesis titulada “La relacion entre el clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte, San
Pedro Sula, Honduras. El objetivo general de esta evaluacion fue determinar la
relacién entre varios niveles de clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
organizacion. Investigacion no experimnental, de enfoque correlacional. La
poblacion muestral estuvo constituida por 21 personas; el instrumento de estimacion
de la investigacion fue una encuesta tipo Likert. Como reultado se obtuvo que la
correlacion fue alta y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores. Asi mismo, el ambiente jerarquico y la realizacion de
la ocupacion es una relacién positiva impresionante, ya que muy bien puede
resolverse que en caso de que haya un ambiente autoritario superior, la realizacion
del trabajo de los colaboradores igualmente mejora, en consecuencia, es una gran
idea mantener un buen ambiente de trabajo, a la luz del hecho de que hay un ambiente

mas notable y el mantenimiento de la capacidad humana .
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Contreras & Jiménez (2016) elaboro la tesis Liderazgo y clima organizacional
en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos béasicos para su intervencion. El
objetivo de esta investigacion fue retratar el estilo de conduccion de los directivos y
las caracteristicas del clima tirano de un colegio en Cundinamarca, pensando en la
perspectiva de los variados artistas de la region informativa cercana, para disefiar
reglas de intervencion para el desarrollo y porvenir de la region local. De acuerdo
con la perspectiva metodoldgica, la evaluacion realizada fue de procedimiento
cuantitativo, no exploratorio, de tipo transversal, expresivo, correlacional y
consistente. La prueba de evaluacion incorporé a toda la poblacion de 130 alumnos,
educadores y personal. Para el perfeccionamiento del instrumento, el elaborador
tomd como referencia tedrica a Contreras, F., Juarez, B. y Barbosa, D. (2013). Los
resultados mostraron un 42,7% de poder positivo y la mayor parte de organizacién
lamentable; y la mayor parte del clima de posicion como no asombrosamente firme;
posteriormente, existe una alta relacion inversa deplorable (- 0,970) entre el impulso
y el clima de varios niveles, lo que muestra una verdadera ruptura entre el impulso y
la baja perspectiva del lugar de trabajo; es decir, cuanto mas inconfundibles son los
problemas de poder, menor es la impresion del lugar de trabajo. Las opciones fueron
las siguientes: a) Existe una tendencia indiscutible hacia el estilo de administracion
irritante ensayado en la escuela y hay una clara parcialidad por la ejecucion de
practicas horribles reflejada en la gran mayoria de los descriptores negativos al poder
satisfactorio. b) Se puede establecer que los datos aportados por el personal de la
escuela justifican una intervencion concisa para completar los planes de organizacion
superior que traigan consigo una mejora reformista y constante del clima de varios
niveles. c) La impresion del lugar de trabajo por parte de los delegados de la escuela
reflejé poca conexion en los planteamientos de trabajo y la estrategia para realizarlos,
lo que hace que haya un descontento interminable y una tension adicional a la
encontrada en el ambiente instructivo. La responsabilidad de esta evaluacion a la
hipétesis actual es increiblemente evidente en cuanto al tratamiento genuino, ya que
maneja un eje teméatico comparable

Mora (2008) realiz6 la tesis para optar el Grado de Magister en Educacion,
titulada “Modelo de liderazgo transformacional y la gestion en la direccion
administrativa de la Universidad Estatal de Bolivar, en el afio 2008, se presentd en
la Universidad Auténoma Regional de los Andes de Ambato, Ecuador, aplico,

campo, ldgica inequivoca, y un ejemplo de 216 sujetos, a los cuales se les aplico una
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encuesta y una guia de reunion y se llego a las resoluciones acompafantes: Es
importante ejecutar un plan de un modelo de iniciativa innovadora que permita
potenciar la administracion del porte autorizado de la Universidad Estatal de Bolivar.
La administracion productiva y exitosa de la fundacion depende de las capacidades
y habilidades de los individuos que son responsables de la misma, esto impulsa la
decision de una cabeza fantastica en la asociacion, ya que la administracion de la
relativa multitud de RRHH y dones depende de él "y temporalmente" de la persona
que daréa los aparatos expertos a la dindmica de la Gestion Administrativa.
A nivel nacional
Acosta (2016) realizo la investigacion titulada “El liderazgo docente y disciplina
escolar en los estudiantes del quinto grado de primaria de la I.E N° 3077 ElI Alamo
Comas; Lima, 2016”. Tuvo como bjetivo: Decidir la conexion entre la autoridad
del educador y la disciplina escolar en los subalumnos examinados. La estudio
realizado fue de tipo no exploratoria, con un arreglo correlacional descriptivo. La
poblacion inspeccionada es de 86 alumnos de tres espacios de quinto grado, se
utiliza una prueba de conteo, ya que se piensa en el 100% de la poblacion
ponderada. La técnica utilizada fue cuantitativa, aplicando el examen como
instrumento. Se utilizé la estrategia de investigacién hipotética deductiva. La
posibilidad de los componentes de la evaluacion fue emocional, lo que nos
permitio utilizar la prueba no paramétrica de Rho Sperman para comprobar las
hipdtesis. La evaluacion realizada fue de tipo cruzado sin test, con un arreglo
correlacional entrante. EI nimero de habitantes de la evaluacion fue de 86
alumnos de tres cursos de quinto grado, y se utiliz6 una prueba de registro, ya que
se considerd el 100% de la poblacién. El enfoque utilizado fue cuantitativo,
aplicando el examen como instrumento. Se utiliz6 la metodologia de evaluacion
hipotética deductiva. La posibilidad de los factores de evaluacion era abstracta, lo
que nos permitid utilizar la prueba no paramétrica de Rho Sperman para separar
las especulaciones. Hubo una pronta asociacién entre los resultados de Rho=0,746
(p=0,000), que es una relacién alta. La organizacion del profesor se relaciona
basicamente con la disciplina en clase en los alumnos de quinto grado de primaria
de la I.E N° 3077 El Alamo Comas; Lima, 2016. En esta linea, se recomienda
seguir haciendo o construyendo este experto en los educadores que respondieron
a una estructura basada en el voto para tratar de fomentar adicionalmente la

disciplina escolar como un segmento de la manera de los estudiantes.
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Castro (2014) en su tesis titulada: “Los factores del Liderazgo Transformacional
en la Direccion de Instituciones Educativas Particulares de la ciudad de Piura” para
optar por el nivel de Magister en Educacion con mencion en Teorias y Practicas en
la Universidad de Piura, tuvo como objetivo amplio Conocer los elementos de
administracion rompedora que se manifiestan en los individuos de la sala de
instruccion del Colegio Privado Stella Maris, llegando a las resoluciones que se
acompafan: A partir de ahora, la formacion requiere de jefes conductores que
impulsen el avance y el cambio duradero, que exploten a los RRHH del colegio
impactandolos para guiarlos al cumplimiento de los destinos u objetivos normales,
que dependeran de su propio estilo y de las solicitudes de la circunstancia. Es dificil
discutir un perfil éptimo del directivo principal, sin embargo podemos descubrir
atributos normales que pueden describir un estilo de iniciativa en la escuela y su parte
directiva.

Pairazaman (2017) realiz6 la investigacion titulada Gestion educativa y clima
institucional en docentes de la institucion educativa N° 80414 Ricardo Palma.
Pacasmayo-2017. La inspiracién de este examen centrado en el entorno es percibir
las propiedades de las pruebas de poder de los profesores y su compromiso con el
entorno de la sala de estudio en los grados fundamentales de un colegio privado
patrocinado de Santiago. Por lo tanto, se llevd a cabo una evaluacién de atributos en
siete educadores rudimentarios y tres individuos de la junta administrativa para
descubrir sus sentimientos acerca de la mezcla escolar, explicitamente en temas
identificados con el tren y los eventos sociales de la escuela. A través de los
resultados adquiridos en esta evaluacién, se exhibe que hay sin duda ciertas
cualidades de la motivacion de la muestra, por ejemplo, la relacion de buen trato, ser
expertos en la medida del aprendizaje informativo con un plan de ejercicio
representado y expertos en el programa de instruccion; que se relacionan con la
exhibicion del educador de la asociacion institucional y se suman al movimiento de
un ambiente escolar ideal para el aprendizaje de los alumnos.

Chambi (2017) investigé el Clima organizacional de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Juliaca segln la perspectiva de los docentes, para optar el
grado academico de Maestria. para el nivel de Magister, San Pedro Sula, Honduras.
para el nivel escolar de Magister, San Pedro Sula, Honduras. El objetivo general de
esta evaluacion fue escoger la relacion entre los diferentes grados de ambiente y el

cumplimiento de la ocupacion en la asociacion del centro (utilitario/regulatorio) y los
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trabajadores de ayuda en Industrias EI Calan en la Zona Norte. La cuestion general
que se observé fue que la afiliacion espera elevar los grados de realizacion de la
ocupacion a través de grandes actividades dentro de un enfoque principal de la
afiliacion que insta a sus trabajadores a cumplir con objetivos de mayor jerarquia. El
método de exploracion tiene un plan no experimental, con un sistema correlacional
y transversal.

Remuzgo (2018) efectud la investigacion titulada clima institucional y estrés El
objetivo general era retratar los grados de ambiente reformista de la relacion
instructiva adventista segun el punto de vista de los educadores; al igual que los
niveles en cada una de las evaluaciones. El ejemplo estuvo conformado por 52
educadores de los focos educativos adventistas de la ciudad de Juliaca. El
instrumento utilizado fue el test de ambiente escalonado de Litwin y Stinger ajustado
a los instructores. Los resultados mostraron que presentan un grado medio de vision
del ambiente dominante (55,8%) seguido por el nivel basico (42,3%) introduciendo
resultados cercanos en las diversas evaluaciones; en la pieza de plan y caracter los
instructores no presentan un grado bajo de vision del ambiente jerarquico. La
investigacion es no experimental, con una linea correlacional. El tipo de prueba fue
no probabilistica o para la comodidad del investigador, con una poblacion de prueba
y evaluacién de 35 educadores, de diferentes niveles de nivel fundamental. Los
instrumentos fueron la escala de Clima de Noriega y el Inventario de Burnout de
Maslach, ambos contextualizados a la realidad actual. Los resultados obtenidos en
cuanto a la presion laboral muestran que el 22,86% del modelo se encuentra en un
nivel irrefutable, mientras que el 60% muestra una presencia media de estres, v el
17,1% del modelo muestra una presencia baja de presion laboral. En la variable clima
institucional, el 48,5% del modelo muestra un buen clima institucional y el 28,5%
del modelo muestra un nivel tipico, mientras que el 14,29% del modelo muestra
insuficiencias. Asi, se establecid que existe una asociacion moderada en sentido
inverso entre el clima institucional y la presion laboral en la asociacién informativa
de nivel fundamental Carpapata - Pampas, Huancavelica - 2014. Cuyo resultado de
Spearman es - 0,640 situado en la relaciébn moderada, ademas al aplicar la t de
asociacion se encuentra que la t decidida no es tanto como lat de la tabla (- 4,78 < -
2,03) para un nivel de importancia a=0,05 y 95%.

Benito e Hilario (2018) en su investigacion titulada “Liderazgo docente y clima

institucional en la Instituciéon educativa “victor raul haya de la torre”, Ccasapata
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distrito de yauli, Huancavelica”. Universidad Nacional de Huancavelica, el objetivo
general fue elegir la relacion que existe entre el impulso y el clima institucional en la
fundacion educativa Victor Raul Haya de La Torre en el espacio de Yauli,
Huancavelica.El trabajo de investigacion es contrastado y el tipo de investigacion
correlacional expresivo. Las consecuencias de la investigacion son: Existe una baja
relacién estrecha de 0,045 entre la autoridad docente y el clima institucional en la
Institucion Educativa Victor Raul Haya De La Torre de Ccasapata en el espacio de
Yauli, Huancavelica. Ya que los educadores tienen algunas clases de poder y
proceden como tal en su espacio de trabajo. Cuando se observa un grado mas genuino
de organizacion prepotente, existe una baja asociacion segura con el clima
institucional en la Institucién Educativa Victor Raul Haya De La Torre de Ccasapata
en la localidad de Yauli, Huancavelica. Es decir, este tipo de organizacion esta
dirigida a 0,170. Es decir, donde acttan de manera dominante aqui y alla el clima es
positivo. En donde se evidencia un grado mas critico de conduccion dependiente de
la prevalencia, existe una menor relacion con el clima institucional en la Institucion
Educativa Victor Raul Haya De La Torre de Ccasapata de la localidad de Yauli,
Huancavelica. Es decir, este tipo de rodamientos de poder - 0,255. Es decir, donde
acttian con equidad, el clima institucional es negativo. En donde se observa un grado
mas genuino de autoridad con mentalidad abierta, existe una relacion moderada con
el clima institucional en la Institucion Educativa Victor Raul Haya De La Torre de
Ccasapata en el espacio de Yauli, Huancavelica. Es decir que este tipo de impulso es
de 0,036.

Morocho (2010) elabor6 la tesis “Liderazgo transformacional y clima
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa Region
Callao”. El objetivo del estudio fue construir la asociacion entre la administracion
innovadora y el clima autoritario en los establecimientos educativos del distrito
externo de Santa Rosa, Region Callao. La investigacion es cuantitativa, clarificadora
y correlacional, y la disposicion fue no test, transversal. La poblacion contenia cada
uno de los educadores de los 5 establecimientos educativos de Ciudad Satélite Santa
Rosa, con un total de 103. Los resultados de la evaluacién fueron la presencia de una
relacion de Pearson positiva moderada con un nivel de importancia de r = 0,50 entre
el impulso imaginativo y el clima progresivo en general. Las conclusiones fueron las
siguientes: a) Existe una relacion entre la organizacién creativa ensayada por los

expertos en instruccion que en general sera adecuada y el clima legitimo facil con la
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perspectiva de la impresion de los educadores en las fundaciones educativas de la
Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao. b) Existe una asociacion positiva,
moderada y béasica entre el poder imaginativo y el clima progresivo en las
asociaciones educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Region Callao.

A nivel regional:

Medina (2012) realizo la investigacion titulada “Clima Organizacional en la
Cobra Pera S.A.”. investigacion de tipo descriptiva, prueba de 46 colaboradores,
Ilegando a los resultados finales que se acomparian: El profesorado que trabaja en la
organizacion se mantiene firme en puntos de apoyo explicitos en el Departamento de
Administracion y en el Departamento de Mantenimiento. Se resolvio que el personal
docente conoce el tipo de ambiente organizacional de la organizacién Cobra Peru
S.A., lo que da cuenta de los ciclos que configuran las actividades autorizadas. Se
confirmd que el ambiente organizacional en el trabajo es aceptable, ya que cuentan
con un espacio de trabajo digno, encantador, coordinado, entre otros, dando solaz al
personal en su espacio de trabajo sintiéndose tranquilo. No obstante, otra reunién no
sabe de esto. La facultad estudiada comunicé que la organizacion tiene sistemas
corporativos para fortificar el ambiente organizacional, ya que comprende el examen
de los ciclos internos con su relacion con el clima mundial, para realizar la cultura
corporativa para reforzar la asociacion. La facultad pensé que la inspiracion en la
organizacion se debe a las grandes condiciones de trabajo que permiten la realizacion
de destinos autoritarios e individuales.

Nurena (2019) realiz6 la investigacion titulada “Programa de liderazgo
transformacional para mejorar las relaciones interpersonales de los estudiantes de la
L.LE. N° 821254 de la Compuerta en el afio 2016 Estudio de tipo aplicado, prueba de
46 alumnos, instrumento de encuestas, llegando a los resultados finales que se
acomparian: El programa de liderazgo organizacional impacta directamente en la
mejora de los vinculos relacionales de los alumnos de nivel esencial de la I.E. N°
821254 de La Compuerta, 2016. Para la distincion media (post - pre) es de 31,43 con
una variedad de alrededor de 7,83 focos, lo que implica que las puntuaciones del
completo obtenidas por los alumnos en el post test es mayor que en el pre test,
mostrando una variedad factica positiva. Mediante el uso del programa de liderazgo
organizacional, se mejoro la solidaridad y empatia en los alumnos del nivel esencial
de la LLE. N° 821254 de La Compuerta, 2016. Mediante el uso del programa de
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liderazgo organizacional, se mejoré el componente de iniciativa individual de los
suplentes del nivel esencial del I.E. N° 821254 de La Compuerta, 2016.

2.2. Bases tedricas cientificas

2.2.1. Liderazgo

Segtin Koontz y O’Donnell (1997):
La liderazgo se caracteriza en general como el impacto, la labor o el
ciclo de afectar a los individuos para que se esfuercen
intencionalmente hacia el logro de los objetivos de reunion. Esta idea
puede ampliarse para incorporar no solo la capacidad de trabajar con
energia y seguridad. La energia refleja el vigor, la autenticidad y la
fuerza en la ejecucion del trabajo; la certeza, la experiencia y la
capacidad especializada. La autoridad es dirigir, conducir, coordinar
e ir por delante. El lider actla para ayudar a una reunion a cumplir
sus objetivos mediante el mayor uso de sus capacidades, (p. 655).

La liderazgo no es algo inalcanzable o extrafio; sin embargo, se aleja de los

angulos imposibles para los individuos, ya que cuando hablamos de iniciativa

aludimos a los cambios constantes en nuestras perspectivas y practicas

comparables a los nuevos tipos de transformacion y a las dificultades que

debemos aceptar, es un método excepcional para impactar o accionar a otros

para que cambien sus inclinaciones voluntariamente.

El liderazgo es fundamentalmente la capacidad de despertar y dirigir a las
personas o0 a las agrupaciones, pues Maxwell (1998, p. 73) dice que "la
conduccion es la fuerza de trabajo para mejorar a los individuos en una region
determinada”, un pionero trabaja con los individuos a pesar de que puede no
hacer lo mismo que ellos necesitan hacer, del mismo modo que un hombre
mayor no apto para la batalla puede ser el director de una reunién de
campeones, no por ser el mejor contendiente o por haber estado antes, sino

porgue los héroes son mejores debido a su direccién y porte.

Ivancevich et al (2006) caracterizan la iniciativa como la forma de influir en

los demas para que trabajen en la consecucion de los objetivos aplicables a la

26



asociacion. Obsérvese que, como indica esta definicion, no es importante
poseer una funcion administrativa propia para practicar la conducta de
autoridad. El trabajo del lider puede ser tan critico para el logro de una reunion
como el del propio lider. Conocemos lideres en la historia que realmente no
se coordinaron con una situacion adecuada a sus perspectivas de autoridad,
para referirnos a ciertos modelos tenemos a la Madre Teresa de Calcuta,
Gandhi, etc.

Los lideres son pioneros ya que aprovechan realmente, pero ademas a la luz
del hecho de que sus capacidades de autoridad beneficiaran a la sociedad; en
cualquier caso, dejando a un lado su propia ventaja; de manera similar, esta

administracion puede ser regular.

2.2.1.1. El liderazgo transformador

El lider transformador, segin Bass (2000) citado por Mendoza y Ortiz
(2006), "es la persona que incita a los individuos a lograr mas de lo que
generalmente se espera de ellos y, como resultado de ello, se producen

avances en las reuniones, las asociaciones y la sociedad" (p. 20). (p. 20),

Este estilo de liderazgo se identifica con las necesidades humanas,

explicitamente a la auto-mejora, la confianza y el auto-reconocimiento.

La autoridad innovadora no es solo un estilo de vision del mundo en
cuanto a la iniciativa, sino también el modelo con el que se desarrolla la
ejecucion y el nivel de cumplimiento de los pioneros y el personal puede
estimarse mejor instrumentalmente. A través de la autoridad de base, es
factible crear un nivel mas significativo de responsabilidad, inversion,
fiabilidad y ejecucion con menos presion, independientemente de las
posibilidades, las crisis, los choques o las emergencias inesperadas o
predecibles y, segun las condiciones, apoyar o cambiar la cultura y los

acuerdos de autoridad de una manera més participativa o de mandato.
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2.2.1.2. El liderazgo transaccional y transformacional

Los lideres basados en valores distinguen lo que sus subordinados
necesitan para alcanzar sus destinos, en vista de los intereses estrechos del
pionero y del adherente. Explican los trabajos y asignaciones de autoridad,
establecen una construccion jerarquica, recompensan la ejecucion y tienen en
cuenta los requisitos sociales de sus devotos. Se esfuerzan sinceramente y
tratan de dirigir la asociacion de forma productiva y adecuada. Los pioneros
pioneros, objeto de esta exploracion, articulan un suefio y mueven a sus
devotos. Ademas, tienen la capacidad de espolear, dar forma a la cultura

jerarquica y avanzar en el cambio y el desarrollo.

La investigacion mas amplia sobre el liderazgo transformacional que fue
direccionada por Lowe (1996). Este estudio fue calificada como una
investigacion aplicable, cuarenta concentrados conducidos recientemente
sobre la viabilidad de la iniciativa groundbreaking comparable a la
administracion condicional fueron reunidos, en los cuales Fishman (2005, p.
15), caracteriza la iniciativa 6ptima de realizacién de liderazgo "un indicador
totalmente preferible sobre la administracion basada en valores en la
impresion de la adecuacién pionera y la viabilidad autorizada por los

adherentes".

Es importante determinar que la iniciativa innovadora es el desarrollo de
la autoridad condicional. Este estilo de autoridad acentla el intercambio o
comercio que se produce entre pioneros, directores y educadores. Este
intercambio depende de que el pionero hable e indique las condiciones y
recompensas que obtendrd a cambio de su inversion y cooperacion. En la
administracion innovadora, la conducta del pionero va mas alld de un
intercambio; es un estilo de iniciativa que se caracteriza por ser una autoridad
que realiza un cambio importante y positivo en los partidarios. Un jefe
innovador se centra en cambiar a los demas para que se ayuden mutuamente,
para que presten especial atencion a otras personas, para que sean

empoderados y amistosos, y para que presten especial atencién a la asociacion
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en general. En este orden, el pionero construye la inspiracion, el espiritu y la

ejecucion de su grupo de seguidores.

Bass (2000), en su estudi rastrea que la pieza critica de la prosperidad de
un educador es la gestion y llega a la conclusion de que la mejor iniciativa es
la innovadora, que sera el modelo de autoridad de las cosas por venir y
aceptara el cambio de las asociaciones. Este trabajo hace que este tipo de
administracion esté relacionada con la investigacion sobre la calidad y la

mejora constante aplicada a la instruccion.

2.2.1.3. Dimensiones del liderazgo transformacional
Las cualidades fundamentales que distinguen a los lideres
transformacionales son:

Estimulacion intelectual: Desde el punto de vista de Bass y Avolio (2000),
la estimulacion erudita implica que cuando los pioneros rompedores animan
a sus devotos a ser imaginativos e inventivos, abordando las presunciones y
delimitando la cuestion, pidiéndoles igualmente pensamientos Yy
disposiciones novedosas, sin tomar una decisién sobre sus compromisos por
no ser los mismos que los del pionero, o censurando sus pasos en falso a
plena luz del dia. Esto sugiere cultivar la capacidad de innovacion en el
profesorado y potenciar la ruptura de planes, lo que favorece nuevas formas
de tratar los viejos temas. Hace hincapié en la perspicacia y el pensamiento
critico con respecto al director. Implica vigorizar la presentacion del
personal, instandole a producir pensamientos rompedores y a asumir la
responsabilidad de su trabajo, trabajando con las cosas, no
monumentalizandolas.

De este modo, Fischman (2005) hace referencia a que "los lideres
transformadores animan los esfuerzos de sus devotos para que sean mas
imaginativos e inventivos, ayudandoles a abordar las presunciones, a
reexaminar las cuestiones y a abordar las viejas circunstancias con nuevos
puntos de vista" (p. 16). (p. 16).

La incitacion erudita apoya el pensamiento y la basqueda y realizacion

de pensamientos rompedores, es la capacidad del pionero de empujar a sus
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colegas a acercarse a los temas de una manera inesperada en comparacion
con la anterior, a pensar de forma imaginativa e innovadora.

Motivacién inspiracional: Bass y Avolio (2000) caracterizan la inspiracion
edificante como la transmision por parte del jefe innovador de la
importancia y el desafio a los devotos, despertando la cooperacion, el afan
y el idealismo, haciendo e impartiendo suposiciones, lo que impulsa y
motiva a los individuos y a todos los que les rodean, logrando partidarios

incluidos y centrados en una vision comun.

Alude a la capacidad del lider de motivar a los individuos para lograr una
ejecucion inigualable, persuadiendo a los adherentes respecto a sus
capacidades. Hace que el cambio sea un estatus y apoya un amplio abanico
de intereses. La expresion del delegado, segin Fischman (2005, p. 42), es:
"Espero su mejor esfuerzo...". De la multitud de practicas de la iniciativa
innovadora, quizé ésta sea la de mayor alcance, a la luz del hecho de que
ultimamente se ha debatido sobre la vision que debe tener una organizacion
competente y convincente con objetivos establecidos. La inspiracién
motivacional alude a estar en desarrollo duradero y romper con los planes
establecidos. Para cada empresa, el pionero debe expresar inequivocamente
una vision conmovedora, potenciando el trabajo conjunto.

Crecimiento individual: Para Bass y Avolio (2000): el desarrollo
singular se percibe como "que el pionero trata a cada subordinado de forma
diversa segin sus necesidades y capacidades". El lider transformador,
considerado por separado, se desenvuelve como mentor o guia de los
adherentes, dando extraordinaria consideracion a cada uno de los
requerimientos para su realizacion y avance, haciendo que cada persona
sienta una valoracion interesante. Se manifiesta en las practicas constantes,
el trato individual y la consideracion personalizada de los representantes.
Afecta a la satisfaccion del personal. El desarrollo singular sugiere una
auténtica preocupacion por el individuo, comunicada en la obligacion de
despertar, vigorizar y potenciar su giro. "Los individuos pueden no recordar
lo que dijiste, pueden olvidar incluso lo que hiciste, sin embargo siempre
recordaran como les afectaste”, dice un misterioso individuo aludiendo a

esta pieza de iniciativa. Reconocer es una demostracion de adoracion.
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Tenemos que dejar de centrarnos en nosotros mismos para pensar a menudo
en las sensaciones de los demas.

Influencia idealizada: Segun Hellriegel (2009), el impacto admirado, "es
la medida en que los pioneros actGan de manera encantadora que hace que
sus seguidores se relacionen con ellos. La empatia y carima incluye
persuadir e impulsar a los devotos creando en ellos una increible obligacion
apasionada hacia un suefio y un conjunto de cualidades compartidas.”" (p.
304)

El lider debe ser un buen ejemplo para sus adherentes, ser apreciado y
considerado por sus devotos, motivar la certeza, tener altos principios rectos.
Es mas, un pionero no debe conformarse con practicar la administracion,
sino que debe considerar que su imagen esta separada por la impresion de

sus seguidores.

2.2.1.4. Fracaso de los lideres

De esta manera, Cortez (2004), ensayista, especialista en marketing y
cientifico fundamental de la visién pasional en Argentina, verifica que las

razones principales por las que los lideres se quedan cortos son las siguientes:

- Incapacidad de coordinar los detalles, el pionero fructifero debe
ser la persona que controla cada una de las sutilezas identificadas con

su posicion.
- Falta de voluntad para ofrecer humildes tipos de ayuda. Los
pioneros realmente increibles estan continuamente dispuestos cuando

el evento lo solicita a realizar cualquier tipo de trabajo.

- Expectativas de emolumento por lo que saben en lugar de por como

gestionan lo que saben.
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- Miedo al concurso de los partidarios. El pionero que teme que uno
de sus devotos pueda involucrar su posicion esta a todos los efectos
condenado a ver satisfechos sus sentimientos de pavor en un momento
u otro. El pionero encapuchado prepara a sus designados a los que
puede asignar, de modo que pueda duplicarse y disponerse a estar en
numerosos lugares 'y concentrarse en  numerosas  Co0sas

simultdneamente.

- Falta de mente creativa. Sin mente creativa el pionero no puede
vencer las crisis y hacer disefios que le permitan dirigir su adecuacion

a sus adherentes.

- Egoismo. El lider que garantiza todo el honor por la elaboracion de
sus adherentes estd mal encaminado para producir odio. El pionero
genuino no pide honor. Se alegra de que las distinciones, cuando las
hay, sean para sus partidarios.

- Intemperancia. Los aliados no consideran extremos a sus directivos.
Ademas, la desmesura en cualquiera de sus diversas construcciones
echa por tierra la perseverancia y la vitalidad de cualquier persona que

la aprecie.

- Deslealtad. Tal vez esta explicacién deberia encabezar la lista. El
pionero que no esta dedicado a su afiliacion y a su reunién no puede
mantener durante mucho tiempo su administracion. La deslealtad lo
marca como alguien que es justo y que estd a la altura de la
acumulacién que rastreamos y trae sobre su cabeza el odio que merece.
2.2.2. Clima Organizacional.
Dessler (1993), referido por Sandoval, (2004) afirma que no existe un acuerdo
en cuanto al significado del término; las definiciones van desde factores
esencialmente coordinados a varios niveles como el plan, las actitudes, las

reglas, hasta créditos aparentemente digeribles como la euforia y el respaldo.

Como indica Martin (2000), muestra que el clima o ambiente de trabajo en

las afiliaciones es uno de los segmentos concluyentes y operativos de las

32



medidas de poder y liderazgo, sin perjuicio de las de mejora y cambio. Es el
espacio en el que se unen las personas de una base relacional, y, a partir del

cual se estimulan las condiciones naturales que caracterizan a cada escuela.

Alvarado (2003) dice que el ambiente "es un suefio de la afiliacion y del
ambiente de trabajo e implica el nivel positivo o riesgoso del ambiente de
trabajo para las personas que lo forman" (p.95).

Pintado (2007), alude que "el clima refleja las caracteristicas, los puntos de
vista y los sentimientos de las personas, que, por su tendencia, pasan a formar

parte del clima" (p.187).

Peird (2004) "el ambiente jerarquico como el clima interior o aire mental
normal de cada asociacién™ (p.127). Muy bien se puede referenciar que el
ambiente jerarquico se identifica con el espiritu y el cumplimiento de las
necesidades de los miembros y puede ser sano o desafortunado.

2.2.2.1. Caracteristicas generales del clima institucional:
Son numerosos los analistas que han aproximado sus conceptualizaciones a
puntos de vista mas explicitos, cualidades generales, que de alguna manera

descubren un pensamiento de lo que es el ambiente institucional.

Robbins (1994) hace referencia a que "el entorno es la disposicion de
cualidades objetivo de la asociacion, sufrientes y efectivamente

cuantificables, que reconocen una sustancia de trabajo de otra™ (p.35).

Por otra parte, Chiavenato (2009) afirma que el entorno organizacional es la
calidad o cantidad de atributos naturales aparentes o experimentados por los

individuos de la asociacion” (p.261).

De esta manera, es importante tener un pensamiento razonable del ambiente
de autoridad, ya que es un factor clave en la existencia de las asociaciones y
su iluminacién aborda una forma de avanzar, ya que depende e influye en

todos los individuos que la componen, por ejemplo, alumnos, tutores,
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instructores, personal directivo, fuerza de trabajo de la administracién y
directivos.

2.2.2.2. Dimensiones del clima organizacional.
El entorno autoritario tiene numerosos elementos de los cuales sélo algunos
han sido considerados para el examen ya que son vistos como los que deciden

el ambiente en el establecimiento educativo.

Comunicacion: Segun Pintado (2007), la correspondencia es el intercambio
de datos de un individuo (emisor) a otro (beneficiario), creando la
demostracion de la correspondencia, generalmente afecta a algo asi como dos

individuos, un individuo solitario no puede transmitir, sélo haria un discurso.

La comunicacién es un ciclo de envio de datos y comprension entre dos
individuos, con un motivo u objetivo de reaccién actitudinal del beneficiario,
citado por Chiavenato (1996, p.64).

Segun Castro (2003) la comunicacién de los equipos humanos constituye el
factor fundamental de su solidaridad y progresion y es un vehiculo de cultura.
La correspondencia es un ciclo de instruccién que comprende como ciencia,
estrategia y trabajo que permite acelerar la difusion de la informacion (ciencia
e innovacién). En consecuencia, no es nada exagerado decir que la
correspondencia es el auténtico establecimiento de la cultura humana, ya que
los tipos mas elevados de correspondencia, especialmente el lenguaje, han
permitido a las agrupaciones amasar, comunicar y proteger el modo de vida

de la sociedad.

Condiciones de trabajo: Reconocimiento de que la base da los componentes
materiales, financieros o potencialmente psicosociales vitales para la

satisfaccion de las empresas dependientes.

Segun la Universidad Tecnologica del Pert (2008) las condiciones de trabajo
suficientes permiten a los trabajadores sentirse bien y tranquilos en su entorno
laboral, trabajando con gran ejecucién”. En consecuencia, las condiciones

reales de trabajo son en su conjunto los atributos naturales donde se desarrolla
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el especialista, por ejemplo, la iluminacién (luz desmedida), el sonido
(clamor), la temperatura, la seguridad del hardware, el transporte y la
disposicion de los espacios, el orden, el area de los individuos, entre
diferentes componentes, que colaboran con la prosperidad fisica y mental de
los individuos que trabajan por largos periodos de tiempo e influyen en la

naturaleza de su trabajo.

Involucramiento laboral: Identificacion con cualidades de autoridad y

obligacion con la satisfaccion y mejora de la asociacion.

El problema de todos los supervisores es el medio por el cual mantener la
responsabilidad, la prueba reconocible del representante con la organizacion
y continuar con la misién a pesar de las circunstancias poco favorables que

surjan.

Segun Chiavenato (2009) “Es el ciclo de apoyo que utiliza el limite total de

un trabajador para animar su deber en el logro empresarial™ (p.517).

Autorrealizacion: El entusiasmo del trabajador por los resultados
concebibles que el lugar de trabajo favorece el avance individual y experto

dependiente de la encomienda y con un punto de vista futuro.

Segun Sanchez, (2006), "es el grado de reconocimiento de uno mismo sin
necesidad de nadie mas. Esta marca decide en numerosos eventos el nivel de
logro de los individuos”, cada uno de los individuos que tiene una alta
confianza querra realmente afrontar las dificultades sin miedos o factores de
moldeamiento, aparte de que no seran tan impotentes a las circunstancias
externas. (p.77)

2.3. Definicion de términos bésicos.

Autorrealizacion: Apreciacion del especialista sobre los resultados concebibles
que el lugar de trabajo favorece la mejora individual y experta en funcién del encargo
y con una vision de futuro. Segun Sanchez, (2000, p.77) "Es la medida en que uno se
reconoce sin ayuda de nadie. Esta marca decide en numerosos eventos el nivel de

logro de los individuos”, cada uno de los individuos que tienen una alta confianza
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querra realmente afrontar las dificultades sin miedos ni factores de moldeamiento,

ademas de que no seran tan indefensos a las circunstancias externas.

Clima de la organizacién: Segun Martin (2000) muestra que "el clima progresivo o
ambiente de trabajo en las afiliaciones construye uno de los componentes definitivos
y de trabajo de varias medidas niveladas y del consejo, a pesar de las de avance y
cambio. Es el espacio donde se reinen las personas de una fundacion educativa y
desde el cual se dinamizan las condiciones regulares que caracterizan a cada escuela”
(p.103).

Comunicacion: como indica Pintado (2007) "La correspondencia es el intercambio
de informacién de un individuo (emisor) a otro (receptor), la produccion de la
correspondencia muestra continuamente la influencia de algo asi como dos personas,

un individuo solo no puede conceder, s6lo daria un discurso".

Condiciones de trabajo: afirmacion de que la fundacién da los segmentos
materiales, monetarios y ademas psicosociales basicos segun la inclinacion general
de las diligencias de la sala. Como muestra la Universidad Tecnoldgica del Perd
(2008), unas condiciones de trabajo adecuadas permiten a los trabajadores sentirse

mejor y tranquilos en su puesto de trabajo, trabajando con una ejecucion increible.

Desarrollo individual: Para Bass y Avolio (2000, p. 67), el perfeccionamiento
particular es visto como "que el pionero trata a cada subordinado de forma
contrastada segun sus necesidades y capacidades"”. El jefe de perfeccionamiento,
pensado libremente, procede como guia o mentor de los discipulos, prestando una
atencion excepcional a todas sus necesidades de satisfaccion y avance, haciendo que
cada individuo sienta una valoracion poco comun. Esto se manifiesta en las practicas
constantes, el trato singular y el pensamiento personalizado de los socios.
Estimulacion intelectual: Segun Bass y Avolio (2000, p. 54), la incitacion
erudita implica, cuando los pioneros innovadores "animan a sus adherentes a ser
imaginativos e inventivos, abordando suposiciones y delimitando el tema,
pidiendoles ademas pensamientos y arreglos novedosos, sin tomar una decision sobre
sus compromisos por no ser del todo iguales a los del pionero, ni condenar

abiertamente sus deslices".
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Influencia idealizada: Segun Hellriegel (2009, p. 304), el impacto romantizado,
"es la medida en que los pioneros actian de forma encantadora que hace que sus
seguidores se relacionen con ellos. El encanto incluye el hecho de entusiasmar e
impulsar a los adherentes creando en ellos una asombrosa obligacion apasionada
hacia una vision y un conjunto de cualidades comunes."

Involucramiento laboral: Identificacion con las cualidades jerarquicas y
obligacion con la satisfaccion y el avance de la asociacion. El dilema de todos los
directores es la forma de mantener la responsabilidad, la relacion del representante
con la organizacion y seguir adelante con la misién a pesar de las circunstancias
antagonicas que surjan.

Liderazgo Transformacional: El lider transformador, como indica Bass (2000)
citado por Mendoza y Ortiz (2006, p. 20), "es la persona que impulsa a los individuos
a realizar mas de lo que generalmente se espera de ellos y como resultado de ello se
crean progresos en las reuniones, asociaciones y sociedad”. Este estilo de iniciativa
se identifica con las necesidades humanas, explicitamente a la auto-superacion, la
confianza y el auto-reconocimiento. Los pioneros pioneros, a traves del impacto
aplicado en sus interrelaciones con los individuos del grupo, animan cambios de
visién que llevan a cada persona a dejar de lado intereses especificos para buscar el
interés general, en cualquier caso, cuando sus necesidades imperativas no estan
satisfechas.

Motivacion inspiracional:” Bass y Avolio (2000, p. 61), caracterizan la
inspiracion conmovedora como la transmision de la importancia y el desafio del jefe
innovador a los partidarios, "despertando la solidaridad, el entusiasmo y la confianza,
haciendo e impartiendo suposiciones, lo que despierta y motiva a las personas a su
alrededor, logrando que los devotos estén incluidos y centrados en una vision
comun™.

Supervision: Apreciacion de utilidad y significado de los jefes en la gestion
dentro del movimiento de trabajo como la relacién de ayuda y direccion para las
diligencias que son esenciales para su ejecucion diaria. La gestion es el examen de la
conducta y ejecucion del trabajador dentro de la organizacion para realizar proyectos

de fuerza motivadora o tomar medidas reparadoras.
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2.4. Formulacion de hipdtesis.
2.4.1. Hipdtesis general
Hi: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco- 20109.
Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019.

2.4.2. Hipdtesis especificas

Hil. Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en su dimension comunicacion en la 1.E. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019.

Hi2: Existe relacién significativa entre Liderazgo Transformacional y clima

organizacional en su dimension condiciones laborales en la I.E. 80538,

Sitabamba, Santiago de Chuco - 2019.

Hi3: Existe relacion significativa entre Liderazgo Transformacional y clima

organizacional en su dimension autorrealizacion en la I.E. 80538, Sitabamba-

Santiago de Chuco- 2019.

Hi4. Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima

organizacional en su dimension supervisién en la L.E. 80538, Sitabamba,

Santiago de Chuco —2019.
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2.5. Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion Escala de
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Items |Instrumentos| Medicion
_ 1. Soluciones académicas
Es una actividad Lalnnovadora. Estimulacion 2. ldeas innovadoras lal8
humana mediante | escala de autoridad | |ptelectyal 3.Maneja situaciénes
la cual se pgrs_uade expuesta para 4 Fomenta creatividad
a los individuos | cyantificar la _ _
para que logren | vaacion con el o 1. Real_lza actividades
mas de lo que| .00 qe Motivacion 2. Acciones coherentes
esperan y, como ) ironi i
resultadoy | autoridad es la que Inspiracional 3. Toma de decisiones. 9al 16
: ' . " 4. Soluciona
Liderazgo producen cambios | M€ ha permitido Stratiem Escala
Transformacional |en las reuniones, | reunir datos contratiempos Cuestionario | ordinal
las asociaciones y | significativos o 1. Claridad de propuestas
la sociedad (Bass, | seqin la CreIC|.m|ento 2. Manejo err?pat.lco.
2000). motivacién del Individual 3. Desarrollo institucional | 17 al 24
estudio. 4. De_sarrollo personal de
estudiantes
Idealizada. 3. Logros academicos 25al 32

de marcadores, que
se convertiran en
cosas que se

4. Tolerancia ante
adversidades
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coordinaran en la
encuesta.

Definicion Definicion Escala de
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores items | Instrumentos | Medicion
lo Es la percepcion .Comunicacion
que tienen los|Lavariableclima | comunicacion asertiva.
representantes con | ©rganizacional se .Comunicacion 1ala
respecto a su lugar | OPeracionalizara empatica. g
de trabajo y en medlan_te Ia}, .Escgchan_con aten_cllon.
cuanto 3 determinacion de .Reciben informacion
. sus cuatro oportuna.
perspectivas como | gimensiones: Trato digno a sus
oportunidades  de | comunicacion, Condiciones pares.
satisfaccion condiciones 'Relacion de
Clima individual, laborales, Laborales cooperacion. Escala
Organizacional inclusiéon con la autorre_al_izaciény .Buenas relaciones con 5al 10 Cuestionario. |ordinal
tarea asignada, | supervision; pares.
gestion, admision | elaborando sus Trato justo y
de datos | indicadores y, de respetuoso.
identificados  con | €stos formulando Relaciones
sus items para ser académicas.

su trabajo en un

ordenados en un

.Practica de valores
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esfuerzo conjunto

con diferentes
asociados y
condiciones de

trabajo que
funcionan con su
emprendimiento
(Gémez, 2001).

cuestionario, el cual
se mediara mediante
una escala ordinal.

Autorrealizacién

.Compromiso
institucional.
.Mejoramiento continuo
.Proactividad.

.Cumple normas vy
reglamentos.

Politicas de estimulos

11 al 16

Supervision

.Practica de cultura de
supervision.
.Supervision horizontal
y democratica.

.Toma de decisiones

17 al 20
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 11

METODOLOGIA

Tipo de investigacion

El estudio fue no experimental y transversal, lo que, como indica Hernandez
(2006), permite "estimar y recoger datos de forma autdbnoma o conjunta sobre las
ideas o factores a los que se alude, por ejemplo, los variables de liderazgo
transformacional y entorno organizacional (p. 119).

Meétodos de investigacion.

En este estudio se utilizé el método cuantitativa, ya que utiliza la recopilacion
de informacion y la investigacion para abordar las preguntas de investigacion y
probar las teorias recientemente establecidas, y depende de la estimacion matematica,
la comprobacion y regularmente de la utilizacion de los conocimientos para
establecer con precision ejemplos de conducta en una poblacion" (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

Disefio de investigacion.

El disefio del estudio fue correlacional transversal, debido a que la informacion
se recogid en un Unico punto del calendario y en un Unico corte de tiempo. Los planes
correlacionales-causales retratan las relaciones entre al menos dos ideas o factores en
un momento determinado (Hernandez et al., 2010). Por lo tanto, este plan estima el
nivel de conexidn entre los factores en un momento dado. En la presente exploracion
se utilizo el plan correlacional transversal.

Esquematicamente se representa asi:

M: Muestra de estudio.
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OX: Variable 1 (Liderazgo transformacional).
OY: Variable 2 (clima organizacional).

r: Coeficiente de correlacion entre las variables.

3.4. Poblacién y muestra.
3.4.1. Poblacion Muestral

Para Hueso y Cascant (2012), la poblacién muestral incorpora la
disposicion de los componentes del universo ejemplo que se utilizé para este
estudio. Suele ser un establecimiento, un &rea local, un distrito, etc. La
poblacion objeto de la investigacioén estara compuesta por 25 educadores,
distribuidos de la siguiente manera:
Tabla No. 1

Distribucién de la poblacion muestral de docentes de la 1.E.80538, Sitabamba.

Sexo NUmero de
H M docentes
TOTAL 10 15 25

Nota: Cuadro de asignacion de personal de la I.E.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.5.1. Técnicas
La técnica es el estudio, que es un conjunto de preguntas normalizadas
dirigidas a un agente de prueba de la poblacién u organizaciones, para conocer
condiciones de evaluacion o realidades explicitas.
3.5.2. Instrumento
Los instrumentos utilizados en este examen son la encuesta de iniciativa y la
encuesta de entorno jerarquico, compuestos por cosas segun los componentes

particulares de las variables investigadas.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En el procesamiento de los datos, se realizo las siguientes acciones:

a) La codificacion de datos: Que permite coordinar y solicitar los modelos, la
informacion y las cosas, segun la técnica factica de la organizacion utilizada, lo

que permite agrupar la informacion.
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b)

d)

La tabulacion de datos: Permitira la elaboracion de las tablas de hechos con la
informacion de codificacion utilizando la tabla de recurrencia y la investigacion.
La representacion estadistica: Los resultados adquiridos se abordaron a través
de tablas y gréficos visuales.

Anélisis e interpretacion de datos:

La informacion adquirida fue expuesta a un estudio y estudio preciso, con
su traduccion particular, considerando los marcadores a diferenciar a través de
mediciones inequivocas, utilizando ademas un examen féactico deductivo que

permitira descifrar la informacion segun la teoria a probar.

Para la relacion de los factores, se utilizo el coeficiente de conexion de
Pearson, destinado a las variables cuantitativos (escala de menor amplitud), es
un registro que actda el nivel de covariacion entre varios factores directamente

relacionados, a través de la siguiente formula:
1 Z X-X Y-Y
r =
—12.( o )( o )
Donde:

r : Correlacion

X — X : Desviacion tipica de la variable liderazgo pedagégico
Y

—Y : Desviacion tipica de la variable desempefio laboral docente
Oy : Varianza de la variable liderazgo pedagdgico
oy : Varianza de la variable desempefio laboral docente
n : NUmero de docentes de la muestra

Para determinar el grado de correlacion, se tendra en cuenta la siguiente escala:

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
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-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacién nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

3.7. Etica investigativa

Con respecto a este estudio, se afirma que las informaciones son reales, no fueron
controladas, ni manipuladas en su totalidad; igualmente, las personalidades de los
individuos de los ejemplos se mantendran con la opcion de guardar. Igualmente, los
pensamientos de los diferentes creadores seran considerados aplicando las normas de

la APA y no habra ningin nombramiento ilegal del equivalente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.Presentacion y analisis de resultados

Tabla 2
Tabla Cruzada Liderazgo Transformacional y Clima
Organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago De
Chuco- 2019

Clima organizacional

Malo  Regular Bueno  Total

Liderazgo Bajo f 5 1 0 6
Transformacional % 20,0% 4,0% 0,0% 24,0%
Promedio f 0 13 3 16

% 0,0% 52,00 12,0% 64,0%

Alto f 0 0 3 3

% 0,0% 0,0 12,0% 12,0%

Total f 5 14 6 25
% 20,0% 56,0% 24,0% 100,0%

Nota: Base de datos, aplicacion de instrumento, SPSS version 26

Como se muestra en la tabla anterior, el mayor porcentaje 52% corresponde

a los docentes con un liderazgo transformacional promedio y un nivel regular

en el clima organizacional, asi mismo el 20% de los docentes tiene un nivel

de liderazgo transformacional bajo y un nivel bajo en el clima organizacional,

también el 12% de los docentes que presentan un liderazgo transformacional

alto tienen un nivel bueno en el clima organizacional. La figura tiene la misma

interpretacion.
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Figural

Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en la I.E. 80530,

Sitabamba, Santiago de Chuco.
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Niveles de las Dimensiones de Liderazgo Transformacional en la
I.E. 80538, Sitabamba - Santiago De Chuco- 2019

Estimulacién Motivacion Crecimiento Influencia
Nivel intelectual inspiracional individual idealizada
f % f % f % f %
Alto 2 8.0 5 20.0 2 8.0 3 12.0
Promedio 18 72.0 12 48.0 12 48.0 13 52.0
Bajo 5 20.0 8 32.0 11 44.0 9 36.0
Total 25 100 25 100 25 100 25 100

Nota: Base de datos, aplicacion de instrumento, SPSS version 26

Como se aprecia en la tabla 2, en el nivel alto el mayor porcentaje se encuentra
la dimension motivacion inspiracional, en el nivel promedio el mayor
porcentaje se localiza en la dimension estimulacién intelectual, asi mismo en

el nivel bajo el mayor porcentaje se localiza en la dimension crecimiento

individual. Lo mismo se observa en la siguiente figura:



Figura 2.
Dimensiones de Liderazgo Transformacional en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago

de Chuco.

80.0

70.0
60.0

50.0 —

I I 52'0

48.0 48.0 ==
20.0

44.0
[}
32.0
| —
‘ ‘ 2.0 12.0
T [
% %

OAlto ®Promedio MEBajo

40.0

36.0

30.0
20.0

[

10.0

0.0 !

Fuente: Tabla 2.

Tabla 4
Niveles de las Dimensiones del Clima Organizacional en la I.E.

80538, Sitabamba - Santiago De Chuco- 2019

L Condiciones L, ..,
Comunicacion Autorealizacion Supervision
. laborales
Nivel
f % f % f % f %
Bueno 6 24.0 7 28.0 4 16.0 8 32.0
Regular 10 40.0 12 48.0 15 60.0 5 20.0
Malo 9 36.0 6 24.0 6 24.0 12 48.0
Total 25 100 25 100 25 100 25 100

La tabla 4, se observa que en el nivel bueno el 32% se encuentra en la dimension
supervision. En el nivel regular el 60% se localiza en el nivel autorealizacion, y
finalmente en el nivel malo el mayor porcentaje se localiza en el nivel

supervision, los mismo apreciamos en la siguiente figura:
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Figura 3.

Dimensiones del Clima Organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de
Chuco.
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4.2.Prueba de Hipotesis

Tabla 5
Prueba de Normalidad: Shapiro-Wilk para una Muestra

Shapiro-Wilk Paramétrico
Estadistico gl Sig.

Liderazgo Transformacional ,932 25 ,098 Si
Estimulacion intelectual ,939 25 ,140 Si
Motivacion inspiracional ,966 25 ,543 Si
Crecimiento individual ,920 25 ,052 Si
Influencia idealizada 872 25 ,005 No

Clima organizacional ,929 25 ,084 Si
Comunicacion ,943 25 ,176 Si
Condiciones laborales 973 25 ,730 Si
Autorealizacion ,951 25 271 Si
Supervision ,920 25 ,051 Si

Fuente: reporte de resultados software SPSS version 26



a tabla 5 nos proporciona la medida de Shapiro Wilk (n < 50) la prueba aplicada para
desglosar la normalidad de la informacion y su importancia asintética (p estima); para
lo cual representamos las hiotesis adjuntas:

HO: La informacion diseccionada sigue una apropiacion Normal.

H1: La informacién diseccionada no sigue una apropiacién Normal.

Decision:

En el momento en que P >0,05 reconocemos la Hipdtesis Nula.
En el momento en que P <0,05 rechazamos la Hipdtesis Nula fundamentalmente.

En los factores rastreamos la importancia asint6tica P>0,05; en la mayoria de los factores,
salvo el impacto glorificado, en los demas se satisface la sospecha de ordinariedad, por
lo que se propone trabajar con la relacion de Pearson.

Tabla 6
Correlacion de Pearson entre el Liderazgo Transformacional y
el Clima Organizacional

Clima
organizacional
Liderazgo Transformacional ~ Correlacion de Pearson ,920
Sig. (bilateral) ,000
N 25

Fuente: reporte de resultados software SPSS version 26

La tabla 6 muestra la conexion de Pearson entre los factores investigados. Hay una
conexion excepcionalmente alta entre la autoridad innovadora y el entorno autoritario
(R=0,920; p<0,01), el valor R=0,920 demuestra una relacién extremadamente alta, la
p-estima < 0,01 nos da suficiente prueba medible para descartar la teoria invalida de
una manera profundamente critica y reconocer la hipotesis del investigador:

Hi: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima

organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco- 2019
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Figura5.

Relacidn entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional
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La figura 5 muestra la conexion utilitaria de Pearson entre los factores

examinados, igualmente el coeficiente de seguridad r2 = 0,846 demuestra que la

administracion innovadora aclara el 84,6% del entorno autoritario y el 15,4% seria

aclarado por elementos diferentes; la linea de recaida muestra una relacién

positiva y directa, cuando las puntuaciones de la iniciativa innovadora aumentan,

las puntuaciones del clima organizacional también aumentan.

Tabla 7

Correlacién de Pearson entre el Liderazgo Transformacional y las Dimensiones del

Clima Organizacional

... Condiciones L L
Comunicacion Autorealizacion Supervision
laborales
Liderazgo Correlacion 774 ,825 ,842 , 764
Transformacional  de Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25

Nota: reporte de resultados software SPSS version 26

La tabla 7 muestra la conexion de Pearson entre las mediciones de la iniciativa

innovadora y el entorno jerarquico. Hay una alta relacion entre la iniciativa innovadora

y la medida de correspondencia (R=0,774; p<0,01); hay una alta relacion entre la

autoridad innovadora y la medida de las condiciones de funcionamiento (R=0,825;
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p<0,01); hay una alta conexion entre la administracion innovadora y la medida de
autorrealizacion (R=0. 842; p<0,01); por altimo, existe una alta relacion entre la
administracion innovadora y la medicion de la gestion (R=0,764; p<0,01); en todos los
casos, la p-estima <0,01 nos proporciona una prueba factica adecuada para descartar
las especulaciones particulares no validas y reconocer las teorias particulares electivas:

Hil. Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en su dimension comunicacion en la LE. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019.

Hi2: Existe relacién significativa entre Liderazgo Transformacional y clima
organizacional en su dimension condiciones laborales en la I.E. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco - 2019.

Hi3: Existe relacidn significativa entre Liderazgo Transformacional y clima
organizacional en su dimensién autorrealizacién en la 1.LE. 80538,
Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019.

Hi4. Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en su dimension supervision en la LE. 80538,
Sitabamba, Santiago de Chuco — 2019.

4.3.Discusion de resultados

El liderazgo transformacional se inicia entre la reciprocidad entre el lider y los
integrantes del grupo laboral, de tal manera que en conjunto trabajan motivados para
seguir a su lider de forma voluntaria y en nuestros hallazgos hemos podido
comprobar que las teorias son muy ciertas y cruzandola con la variable clima
organizacional podemos demostrar que ambas estan muy ligadas y encaminan juntas,
similares estudios como el de Alvarez (2016) coinciden con estas afirmaciones pues
esta demostrando que existen caracteristicas en el liderazgo docente que contribuyen
a mejorar el clima estudiantil, es decir se puede comprobar que estas variables no
solo se ajustan a las estudiantes sino también a los docentes. Aunque nuestro estudio
presenta sub variables direccionadas a la institucion educativa, el buen trato, el
proceso de ensefianza aprendizaje también estdn involucradas en el clima
organizacional. Asi mismo la experiencia obtenida en esta exploracion ha
comprobado con el aporte de Mora (2008) que no solo un estudio correlacional podria
ajustarse a esta metodologia, pues este autor ve la necesidad de implementar un
modelo de liderazgo transformacional para potencializar la gestion administrativa y

52



para ello debe conseguir un buen clima organizacional con el fin de que pueda
evaluar a todas las personas que estan a su cargo, en nuestro estudio a fin de evaluar
el clima organizacional se han considerado subvariables involucradas para este fin y
se han encontrado que un 20% de los docentes perciben un bajo liderazgo
transformacional y un mal clima organizacional, pero la mayoria el 52% concuerda
que en un liderazgo transformacional promedio se maneja un clima organizacional
regular; nuestros hallazgos también coinciden con los de Acosta (2016) quien en su
estudio encontr6 una relacion alta y directa entre el liderazgo la disciplina escolar,
confirmando con nuestros resultados que la existencia de relacion entre las variables
mencionadas son fuertes y alcanzan no solo al nivel escolar sino al nivel profesional
con tal es el caso de nuestra investigacion. Pairazaméan (2017) también ha analizado
la gestion educativa con el clima institucional encontrando una relacion muy alta
entre ambas variables, comprobando su hipdtesis planteada y este estudio refleja la
certeza en nuestros hallazgos, Remuzgo en su estudio involucra al estrés laboral
como punto relativo al clima institucional y se muestra interesante cuando determina
que la relacion encontrada es inversa y moderada, podemos comparar el estrés laboral
con las condiciones laborales como factor similar en la variable clima organizacional
pues en nuestros estudio se ha encontrado un porcentaje alto en el nivel regular 48%
pretendiendo demostrar que el estrés laboral podria ser un componente en la
condicion laboral del docente pero de una manera inversa. En la investigacion de
Benito e Hilario (2018) se menciona la variable liderazgo autoritario como un
objetivo especifico, pero difiere de nuestro estudio al determinar una relacién casi
nula en sus resultados, estos se deben a varios factores acondicionados al clima
organizacional que estan reflejados en el liderazgo.

Al tratar de evaluar nuestras variables se ha podido comprobar la aceptacién de
nuestras hipotesis alternativas planteadas en este estudio, pues las pruebas han sido
confiables dada la normalidad de nuestros datos, se ha utilizado pruebas estadisticas
potentes y determinantes que han permitido encontrar correlaciones altamente
significativas y mediante estos hallazgos se pretende responder a nuestro problema
general y especificos, pero lo mas importante es imponer a mayor liderazgo
transformacional el clima organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de
Chuco mejora a cifras relativamente altas, la estimulacién intelectual evaluada en
nuestro estudio nos indica que la mayoria de los docentes se encuentra en el promedio

con un 72%, pero es preocupante el nivel bajo en la motivacion inspiracional (32%)
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es decir que estas cifras podrian se invertidas si se plantean componentes
motivacionales al grupo de docentes evaluados, también se ha encontrado que el
crecimiento individual de los docentes es relativamente bajo en un 44% y esto debe
mejorarse con el fin de que los docentes mejoren su motivacion, la dimension
influencia idealizada refleja un 67% positivo estando la mayoria en un nivel
promedio. Asi mismo también nuestros hallazgos pueden ser determinantes para
mejorar la supervision del clima organizacional pues se percibe un 48% malo que
puede deberse a que los docentes no sienten una guia positiva para el
desenvolvimiento de su trabajo, analizando la comunicacion y las condiciones
laborales se rescata bondades dado que la mayoria de docentes perciben un clima
regular a bueno (64%) que podrian mejorarse con un mejor liderazgo
transformacional. Mostramos estos resultados que de una u otra manera podran
ayudar a mejorar puntos importantes en la Institucién Educativa, que podrian ser
aplicados en diferentes organizaciones educativas o inclusive de otra linea

organizacional.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 Conclusiones

e Se determind que existe relacion altamente significativa entre el Liderazgo
Transformacional y Clima Organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de
Chuco- 2019.encontrando una relacion directa y muy alta entre ambas variables
(R=0.920; p<0.01).

e Se identifico la existencia de un nivel de relacion directa y alta entre liderazgo
transformacional y la dimension comunicacion en la I.E. 80538, Sitabamba, Santiago
de Chuco — 2019. Encontrando una relacion altamente significativa, entre ambas
variables (R=0.774; p<0.01).

e Se identifico la existencia de un nivel de relacion directa y alta entre Liderazgo
Transformacional y la dimension condiciones laborales en la I.E. 80538, Sitabamba,
Santiago de Chuco- 2019. Encontrando una relacion altamente significativa entre
ambas variables (R=0.825; p<0.01),

e Se identificd la existencia de un nivel de relacion alta y directa entre Liderazgo
Transformacional y la dimensién autorrealizacion en la I.E. 80538, Sitabamba,
Santiago de Chuco- 2019. Encontrando una relacion altamente significativa entre
ambas variables (R=0.842; p<0.01),

e Se identifico la existencia de un nivel de relacion alta y directa entre liderazgo
transformacional y la dimension supervisién en la |.E. 80538, Sitabamba, Santiago
de Chuco — 2019. Encontrando una correlacion altamente significativa entre ambas
variables (R=0.764; p<0.01).

5.2 Sugerencias

- A los educadores del centro educativo N° 80538, Sitabamba: Enmarcar grupos de
autopreparacion para reforzar el liderazgo transformacional y en esa linea trabajar en

el ambito organizacional.

- A los directores del centro educativo N° 80538, Sitabamba: Considerar los resultados
obtenidos y fusionar el trabajo anual con el propdsito de superar las deficiencias

detectadas en cada uno de los componentes de la variable Clima Organizacional,
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intrinseca a su capacidad, ya que para garantizar su 6ptimo desenvolvimiento. Cada

una de sus medidas debe ser fortificada.

- A los especialistas en el espacio de la administracion educativa. Hacer estudios
centrados que incorporen las metodologias cuantitativas y subjetivas de esta
exploracion para trabajar sobre la gestion educativo, ya que cuando se completan de
manera autdbnoma, no se tiende a las conexiones causales de la gestion educativo en

las variables del estudio: Liderazgo transformacional y ambiente organizacional.
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Anexo No. 1

Instrumentos de Medicién

Estimado Profesor (a):

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El presente documento es anonimo y su aplicacion serd de utilidad para el desarrollo de
mi investigacion, por ello se pide su colaboracion:
Marque con un aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista, segiin
las siguientes alternativas:

S=Siempre

CS=Casi siempre AV=A Veces CN=Casi Nunca

N=Nunca

Dime
nsién

NO

ITEMS

INDICES

CS|AV|CN

ESTIMULACION INTELECTUAL

01

Presenta alternativas de solucion y genera ideas nuevas

02

Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los
demas como algo positivo que sirve para mejorar en el centro

03

Se anima a desarrollar sus labores, asumiendo sus
responsabilidades

04

Se alienta a reflexionar cbmo puede mejorar su trabajo en la
institucion

05

Proporciona nuevos enfoques académicos ante situaciones
que son muy problematicas

06

Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que debe
conseguir

07

Se estimula a desarrollar ideas innovadoras en su trabajo
diario

08

Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas

MOTIVACION
INSPIRACIONAL

09

Es coherente de lo que dice con lo que hace

10

Suele ser optimista

11

Tiene un avance de autoridad por los logros institucionales

12

Siente orgullo de trabajar como director

13

Puede ser riguroso Yy estricto, pero siempre agradable en el
trato

14

Muestra habilidad para encajar y recuperarse rapidamente de
los contratiempos o reveses

15

Ha demostrado competencia en su trabajo como docente
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16 |Su actual comportamiento lo hace sentir mas satisfecho con
su labor
17 |Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas
r 18 |Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos vy
< necesidades de los demas
8 19 |Fomenta con los colegas a desarrollar al maximo sus
S capacidades y destrezas
o 20 [Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los
Z profesores del centro
@) 21 |Promueve la comunicacion ante de tomar decisiones sobre
E aquellos temas que afectan a la institucion
L 22 |Es accesible a los diferentes miembros de la comunidad
= escolar
8 23 |Tiene un crecimiento individual en aspectos académicos
[v4 - e -
@) Trata a los diferentes colegas del mismomodo, sin
24 distinciones por motivos personales o profesionales
25 | Trata adecuadamente los problemas que crean incertidumbre
A amhiniindad an al cantra
< 26 | Respeta los puntos de vista de los alumnos
a)
ﬁ 27 | Tiene buen sentido del humor
1 . - AT —
< 28 | Plantea varias alternativas coherentes y validas de solucion a
'-'DJ los problemas del centro
<_E 29 | Es capaz de organizar y dominar su tiempo de forma eficaz
Lz> 30 | Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando
%J la circunstancias lo aconsejan, evitando ser inflexible en su
2 comportamiento
"Z" 31 |Proyecta efectos de logro en aspectos académicos
32 | Afronta los conflictos de forma profesional
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Anexo 2

Ficha técnica del cuestionario sobre Liderazgo Transformacional

Nombre Original del
instrumento:

Cuestionario sobre el Liderazgo transformacional

Autor y aiio:

Original:

Adaptacion: Por los autores

Objetivo del instrumento:

la I.E. 80538 de Sitabamba.

Medir el nivel de liderazgo transformacional en los docentes de

Usuarios:

Docentes de la I.E. 80538.

Forma de Administracion o
Modo de aplicacién:

Aplicacién individual, durante 30minutos,

Validez:

(Presentar la constancia de
validacién de expertos)

PROMEDIO PONDERADO DE VALIDACION

EXPERTO INSTRUMENTO 1 INSTRUMENTO 2 PROMEDIO
Dra. Leonila 100% 100% 100%
Cérdova Neri
Mg. Deelvis 100% 100% 100%
Ruiz Espinoza
Dr. Gonzalo
Ibafiez 100% 100% 100%
Gutierrez

Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

Alta confiabilidad, puesto que el coeficiente de Alfa de Cronbach
es de 0,828, quedando apto para su publicacion.
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Anexo

No. 2

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

CONDICION
LABORAL

CODIGO

FECHA

INSTRUCCIONES: A continuacion le presentamos 20 proposiciones, le solicitamos
que frente a ellas exprese su opinién personal, considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquella que
mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente codigo.

| 1.Nunca | 2.Casinunca | 3.A veces | 4. Casi siempre | 5. Siempre |
Dime o : Puntajes
nsion N ITEMS 5 13 4
1 El director, coordinadores y los docentes mantienen una
& comunicacion asertiva
O |2 Al interior de la Institucion educativa existe una
g comunicacion empatica 'y saludable
= |3 Las autoridades académicas y administrativas saben
é’ escuchar y resolver problemas
o |4 Los docentes manejan una comunicacion saludable con
O los estudiantes en el aula
»n |5 Los docentes de la Institucion educativa reciben los tratos
. con respeto y dignidad
é 6 Los docentes de la Institucion Educativa mantienen
@) relaciones de cooperacion reciproca
2 7 | Los docentes de la Institucion Educativa mantienen
— relaciones humanas saludables
w |8 Los directivos y jerarquicos practican un trato justo y
(23 respetuoso con el personal de la Institucién Educativa
O |9 | Losdocentes de la Institucion Educativa fomentan las
a) buenas relaciones académicas
% 10 | Los directivos, docentes y administrativos practican los
O valores sociales y laborales
11 | Los docentes de la Institucion educativa demuestran una
actitud de iniciativa de integracion
12 | Los docentes de la Institucion Educativa se involucran en
> planeamiento de la gestién pedagogica
‘O | 13 | Los docentes y los administrativos estan identificados con
EE) el éxito de la Institucién Educativa
N | 14 | Los docentes y administrativos de la Institucion
<—(' Educativa promueven la solidaridad y apoyo mutuo
'5.':J 15 | Los docentes estan comprometidos con el mejoramiento
@) de la gestion pedagdgica
'5 16 | Los docentes de la Institucion educativa son proactivos en
< sus labores educativas
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SUPERVISION

17 | Directivos, jerarquicos y los docentes cumplen los
contenidos del reglamento establecido

18 | La Institucion Educativa promueve una politica de
estimulo a sus docentes destacados

19 | El supervisor de la Institucion Educativa maneja
relaciones saludables durante el monitoreo académico

20 | Los directivos, docentes y administrativos manejan

autocontrol de sus emociones
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Anexo 2

Ficha técnica del cuestionario sobre Clima Institucional

Nombre Original del
instrumento:

Cuestionario sobre el Clima Institucional

Autor y aiio:

Original:

Adaptacidn: Por los investigadores

Objetivo del instrumento:

80538 de Sitabamba

Medir el nivel de clima institucional entre los docentes de la I.E.

Usuarios:

Docentes

Forma de Administracion o
Modo de aplicacién:

La aplicacion sera individual a cada docente

Validez:

(Presentar la constancia de
validacién de expertos)

PROMEDIO PONDERADO DE VALIDACION

EXPERTO INSTRUMENTO 1 INSTRUMENTO 2 PROMEDIO
Dra. Leonila 100% 100% 100%
Cérdova Neri
Mg. Deelvis 100% 100% 100%
Ruiz Espinoza
Dr. Gonzalo
Ibafiez 100% 100% 100%
Gutierrez

Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

0,828, pudiéndose aplica.

Al confiabilidad, puesto que el coeficiente Alfa de Crombach es de
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Anexo No. 3 )
PROTOCOLO DE VALIDACION

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:

Dra. Santos Leonila Cordova Neri

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para
validar los instrumentos que adjunto denominados:

1. Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional
2. Cuestionario sobre Clima Organizacional

Disefiados por los Br. Tito Raul Calderon y Br.Edith Yesenia Marcelo Mifiano, para ser
aplicados a docentes de la I.E. Nro. 80538, Sitabamba — Santiago de Chuco - 2019, por
cuanto consideramos que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de
utilidad.

Los instrumentos tienen como finalidad recoger informacion directa para la
investigacion que se realiza en los actuales momentos, cuyo titulo es: “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA LE.
80538, SITABAMBA-SANTIAGO DE CHUCO- 2019, tesis que sera

presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Cat6lica de Trujillo, como
requisito para obtener el grado académico de Maestros en Educacion con mencién en
Gestion y Acreditacion educativa.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente
cada enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias 0 ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a
redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante
para mejorar el mismo

Gracias

Br. Tito Raul Calder6n Paz Br. Edith Yesenia Marcelo Mifiano

69



JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

V1: Liderazgo Transformacional

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si
cumple o No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en

estudio.

Variable

Dimensiones

Indicadores

[\I° de
ltems

Coherencia

Si NO

Liderazgo
Transforma
cional

Estimulacion
Intelectual

Presenta alternativas de
solucion y genera ideas
nuevas

Contempla los distintos
puntos de vista y la critica
de los demés como algo
positivo que sirve para
mejorar en el centro

Se anima a desarrollar
sus labores, asumiendo
sus responsabilidades

Se alienta a reflexionar
cOmo puede mejorar su
trabajo en la institucion

Proporciona nuevos
enfoques académicos
ante situaciones que son
muy problematicas

Articula con claridad
aquellos  objetivos o
criterios  que  debe
conseguir

Se estimula a desarrollar
ideas innovadoras en su
trabajo diario

Facilita que las cosas se
hagan antes que
imponerlas

1al08

v

Motivacion
Inspiracional

Es coherente de lo que
dice con lo que hace

10.

Suele ser optimista

11.

Tiene un avance de
autoridad por los logros
institucionales

12.

Siente orgullo de trabajar
como director

9al 16
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13.

Puede ser riguroso y
estricto, pero siempre
agradable en el trato

14.

Muestra habilidad para
encajar 'y recuperarse
rdpidamente  de  los
contratiempos o reveses

15.

Ha demostrado
competencia en  su
trabajo como docente

16.

Su actual
comportamiento lo hace
sentir mas satisfecho con
su labor

Crecimiento
Individual

17.

Sustenta sus propuestas
con claridad ante los
demaés

18.

Demuestra empatia
comprendiendo los
sentimientos

necesidades de los demas

19.

Fomenta con los colegas
a desarrollar al maximo
sus  capacidades vy
destrezas

20.

Conoce los aspectos
fuertes y débiles de cada
uno de los profesores del
centro

21.

Promueve la
comunicacion ante de
tomar decisiones sobre
aquellos  temas que
afectan a la institucion

22.

Es accesible a los
diferentes miembros de
la comunidad escolar

23.

Tiene un crecimiento
individual en aspectos
académicos

24,

Trata a los diferentes
colegas del mismomodo,
sin  distinciones  por
motivos personales o
profesionales

Del 17 al
24

Influencia
idealizada

25.

Trata adecuadamente los
problemas que crean
incertidumbre 0
ambigledad en el centro

Del 25 al
32
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26.

Respeta los puntos de
vista de los alumnos

217.

Tiene buen sentido del
humor

28.

Plantea varias
alternativas coherentes y
validas de solucién a los
problemas del centro

29.

Es capaz de organizar y
dominar su tiempo de
forma eficaz

30.

Es capaz de modificar
ciertas  decisiones 0
procesos cuando la

circunstancias lo
aconsejan, evitando ser
inflexible en su

comportamiento

31.

Proyecta efectos de logro
en aspectos académicos

32.

Afronta los conflictos de
forma profesional

T-05-12-19

Dra. Santos Leonila Cordova Neri

DNI N° 18052542
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

V2: Clima Organizacional
Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si
cumple o No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en

estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N° de COHERENCIA

Items SI NO

Clima 1. El director,

Organiza- | Comunicacion coordinadores y los

cional docentes  mantienen
una comunicacion lal4
asertiva

2. Al interior de la
Institucion educativa
existe una
comunicacion
empética y saludable

3. Las autoridades
académicas y
administrativas saben
escuchar y resolver
problemas

4. Los docentes manejan
una comunicacion
saludable con los
estudiantes en el aula

Condiciones | 5. Los docentes de la

Laborales Institucion educativa
reciben los tratos con
respeto y dignidad 5al 10

6. Los docentes de la
Institucion Educativa
mantienen relaciones
de cooperacion
reciproca

7. Los docentes de la
Institucion Educativa
mantienen relaciones
humanas saludables

8. Los directivos vy
jerarquicos practican
un trato justo vy
respetuoso con el
personal de la
Institucion Educativa
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Los docentes de la
Institucion Educativa
fomentan las buenas
relaciones académicas

10.

Los directivos,
docentes y
administrativos
practican los valores
sociales y laborales.

Autorealiza-
ciéon

11.

Los docentes de la
Institucion educativa
demuestran una
actitud de iniciativa de
integracion

12.

Los docentes de la
Institucion Educativa
se involucran en
planeamiento de la
gestion pedagogica

13.

Los docentes y los
administrativos estan
identificados con el
éxito de la Institucion
Educativa

14.

Los  docentes vy
administrativos de la
Institucion Educativa
promueven la
solidaridad y apoyo
mutuo

15.

Los docentes estan
comprometidos con el
mejoramiento de la
gestion pedagogica

11 al 16

16.

Los docentes de la
Institucion educativa
son proactivos en sus
labores educativas

Supervision

17.

Directivos,
jerarquicos 'y los
docentes cumplen los
contenidos del
reglamento
establecido

18.

La Institucion
Educativa promueve
una  politica  de
estimulo a sus
docentes destacados

17 al 20
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19.

El supervisor de la
Institucion Educativa
maneja relaciones
saludables durante el
monitoreo académico

20.

Los directivos,
docentes y
administrativos
manejan autocontrol
de sus emociones

T-05-12-19

Dra. Santos Leonila Cordova Neri

DNI N° 18052542
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Variable 1: LIDERZAGO TRANSFORMACIONAL
Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada
item a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son
las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No
adecuado

Categorias a evaluar: Congruencia en relacion a la variable de estudio. En la casilla de
observaciones puede sugerir mejoras.

ITEMS. Valoracion Observaciones
Ne° MA | BA | A| PA | NA
DIMENSION: Estimulacion
Intelectual
1 Presenta alternativas de solucion y X
genera ideas nuevas
Contempla los distintos puntos de vista y X
5 la critica de los demés como algo
positivo que sirve para mejorar en el
centro
3 Se anima a desarrollar sus labores, X
asumiendo sus responsabilidades
4 Se alienta a reflexionar como puede X
mejorar su trabajo en la institucion
Proporciona nuevos enfoques X
5 académicos ante situaciones que son
muy problematicas
5 Articula con claridad aquellos objetivos X
0 criterios que debe conseguir
7 Se estimula a desarrollar ideas X
innovadoras en su trabajo diario
8 Facilita que las cosas se hagan antes que X
imponerlas
DIMENSION: Motivacion
Inspiracional
9 Es coherente de lo que dice con lo que X
hace
10 | Suele ser optimista X
11 Tiene un avance de autoridad por los X
logros institucionales
12 | Siente orgullo de trabajar como director X
Puede ser riguroso Yy estricto, pero X
13 | .
siempre agradable en el trato
Muestra habilidad para encajar y X
14 | recuperarse rapidamente de los
contratiempos o reveses
15 Ha demostrado competencia en su X
trabajo como docente
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16 Su actual comportamiento lo hace sentir X
mas satisfecho con su labor
DIMENSION: Crecimiento
individual
17 Sustenta sus propuestas con claridad X
ante los demés
Demuestra empatia comprendiendo los X
18 - . .
sentimientos y necesidades de los demaés
19 Fomenta con los colegas a desarrollar al X
maximo sus capacidades y destrezas
Conoce los aspectos fuertes y débiles de X
20
cada uno de los profesores del centro
Promueve la comunicacion ante de X
21 | tomar decisiones sobre aquellos temas
que afectan a la institucion
Es accesible a los diferentes miembros X
22 :
de la comunidad escolar
93 Tiene un crecimiento individual en X
aspectos académicos
Trata a los diferentes colegas del mismo X
24 | modo, sin distinciones por motivos
personales o profesionales
DIMENSION: Influencia idealizada
Trata adecuadamente los problemas que X
25 | crean incertidumbre o ambigledad en el
centro
26 Respeta los puntos de vista de los X
alumnos
27 | Tiene buen sentido del humor X
Plantea varias alternativas coherentes y X
28 | validas de solucion a los problemas del
centro
29 Es capaz de organizar y dominar su X
tiempo de forma eficaz
Es capaz de modificar ciertas decisiones X
30 | ©Procesos cuando la circunstancias lo
aconsejan, evitando ser inflexible en su
comportamiento
31 Proyecta efectos de logro en aspectos X
acadéemicos
30 Afronta los conflictos de forma X
profesional
Bastante adecuado:
APLIQUESE.
Evaluado por: Dra. Santos Leonila Cordova Neri f,,-
D.N.1.: 18052542 Fecha: 05-12-19 Firma: __;'_‘ J

Variable 2: Clima Organizacional
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Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada
item a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son
las siguientes:

adecuado

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No

Categorias a evaluar: Congruencia en relacion a la variable de estudio. En la casilla de
observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones

N items MA | BA | A | PA | NA
DIMENSION: Comunicacion

1 El director, coordinadores y los docentes v
mantienen una comunicacién asertiva

5 Al interior de la Institucion educativa existe una v
comunicacion empética 'y saludable

3 Las autoridades académicas y administrativas v
saben escuchar y resolver problemas

A Los docentes manejan una comunicacion v
saludable con los estudiantes en el aula
DIMENSION: Condiciones Laborales

. Los docentes de la Institucion educativa reciben v
los tratos con respeto y dignidad

6 Los docentes de la Institucion Educativa v
mantienen relaciones de cooperacion reciproca

. Los docentes de la Institucion Educativa | v/
mantienen relaciones humanas saludables
Los directivos y jerarquicos practican un trato v

8 justo y respetuoso con el personal de la
Institucion Educativa

9 Los docentes de la Institucion Educativa v
fomentan las buenas relaciones académicas

10 Los directivos, docentes y administrativos v
practican los valores sociales y laborales.
DIMENSION: Autorealizacion v
Los docentes de la Institucion educativa v

11 | demuestran una actitud de iniciativa de
integracion
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12

Los docentes de la Institucion Educativa se
involucran en planeamiento de la gestion
pedagdgica

13

Los docentes y los administrativos estan
identificados con el éxito de la Institucion
Educativa

14

Los docentes y administrativos de la Institucién
Educativa promueven la solidaridad y apoyo
mutuo

15

Los docentes estdn comprometidos con el
mejoramiento de la gestion pedagdgica

16

Los docentes de la Institucion educativa son
proactivos en sus labores educativas

DIMENSION: Supervision

17

Directivos, jerarquicos y los docentes cumplen
los contenidos del reglamento establecido

<

18

La Institucion Educativa promueve una politica
de estimulo a sus docentes destacados

19

El supervisor de la Institucion Educativa maneja
relaciones saludables durante el monitoreo
académico.

20

Los directivos, docentes y administrativos
manejan autocontrol de sus emociones.

TOTAL

BASTANTE
ADECUADO

APLIQUESE.

Evaluado por: Dra. Santos Leonila Cordova Neri

D.N

.1.: 18052542 Fecha: 05 - 12 -19 Firma:

PUEDE APLICARSE.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Santos Leonila Cérdova Neri, con Documento Nacional de Identidad N°
18052542, de Profesion Licenciado en Educacion, grado académico Dr. En
Psicologia Infantil, con cddigo de colegiatura No. 15179249160, labor que ejerzo

actualmente como Docente a tiempo parcial en la Escuela de Posgrado de la UCV.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
Instrumentos denominados CUESTIONARIOS PARA EVALUAR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL, a los efectos de su aplicacién a docentes de la I.E. N° 80538,
Sitabamba . Santiago de Chuco 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA(3) [BA(2) |A(1) PA NA
Calidad de redaccién de los items. X

Amplitud del contenido a evaluar.

X
Congruencia con los indicadores. X
X

Coherencia con las dimensiones.

APRECIACION: Bastante adecuados
Puede aplicarse.

Trujillo, a los 03 dias del mes de Julio del 2020

Apellidos y nombres: Santos Leonila Cordova Neri DNI: 18052542 Firma: <+
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Anexo No. 4 )
PROTOCOLO DE VALIDACION

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:

Mg. Deelvis Ruiz Espinoza

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para
validar los instrumentos que adjunto denominados:

1. Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional
2. Cuestionario sobre Clima Organizacional

Disefados por los Br. Tito Raul Calderon y Br.Edith Yesenia Marcelo Mifiano, para ser
aplicados a docentes de la I.E. Nro. 80538, Sitabamba — Santiago de Chuco - 2019, por
cuanto consideramos que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes seran de
utilidad.

Los instrumentos tienen como finalidad recoger informacion directa para la
investigacion que se realiza en los actuales momentos, cuyo titulo es: “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA LE.
80538, SITABAMBA-SANTIAGO DE CHUCO- 2019, tesis que sera

presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo, como
requisito para obtener el grado académico de Maestros en Educacién con mencién en
Gestion y Acreditacion educativa.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente
cada enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden
seleccionar una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional
del actor que responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a
redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante
para mejorar el mismo

Gracias
Br. Tito Raul Calderén Paz Br. Edith Yesenia Marcelo Mifiano
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

V1: Liderazgo Transformacional

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si
cumple o No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en

estudio.

Variable

Dimensiones

Indicadores

I)I° de
ltems

Coherencia

Si

NO

Liderazgo
Transforma
cional

Estimulacion
Intelectual

Presenta alternativas de
solucion 'y genera ideas
nuevas

Contempla los distintos
puntos de vista y la critica de
los demas como algo
positivo que sirve para
mejorar en el centro

Se anima a desarrollar sus
labores, asumiendo sus
responsabilidades

Se alienta a reflexionar
como puede mejorar su
trabajo en la institucion

Proporciona nuevos
enfoques académicos ante
situaciones que son muy
problematicas

Articula  con  claridad
aquellos objetivos o criterios
que debe conseguir

Se estimula a desarrollar
ideas innovadoras en su
trabajo diario

Facilita que las cosas se
hagan antes que imponerlas

1al 08

Motivacion
Inspiracional

Es coherente de lo que dice
con lo que hace

10.

Suele ser optimista

11.

Tiene un avance de
autoridad por los logros
institucionales

12.

Siente orgullo de trabajar
como director

13.

Puede ser riguroso Yy
estricto, pero  siempre
agradable en el trato

9al 16
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14.

Muestra habilidad para
encajar 'y  recuperarse
rapidamente de los
contratiempos 0 reveses

15.

Ha demostrado competencia
en su trabajo como docente

16.

Su actual comportamiento lo
hace sentir mas satisfecho
con su labor

Crecimiento
Individual

17.

Sustenta sus propuestas con
claridad ante los demas

18.

Demuestra empatia
comprendiendo los
sentimientos y necesidades
de los demas

19.

Fomenta con los colegas a
desarrollar al maximo sus
capacidades y destrezas

20.

Conoce los aspectos fuertes
y débiles de cada uno de los
profesores del centro

21.

Promueve la comunicacion
ante de tomar decisiones
sobre aquellos temas que
afectan a la institucion

22.

Es accesible a los diferentes
miembros de la comunidad
escolar

23.

Tiene un crecimiento
individual en  aspectos
académicos

24.

Trata a los diferentes
colegas del mismomodo, sin
distinciones por motivos
personales o profesionales

Del 17
al 24

Influencia
idealizada

25.

Trata adecuadamente los
problemas  que  crean
incertidumbre 0
ambiguedad en el centro

26.

Respeta los puntos de vista
de los alumnos

27.

Tiene buen sentido del
humor

28.

Plantea varias alternativas
coherentes y validas de
solucion a los problemas del
centro

29.

Es capaz de organizar y
dominar su tiempo de forma
eficaz

Del 25
al 32
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30.

Es capaz de modificar
ciertas decisiones 0 procesos
cuando la circunstancias lo
aconsejan, evitando ser
inflexible en su
comportamiento

31.

Proyecta efectos de logro en
aspectos académicos

32.

Afronta los conflictos de
forma profesional

T-05-12-19

Mg. Deelvis Ruiz Espinoza

DNI 48006899
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

V2: Clima Organizacional

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si

cumple o No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en

estudio.

Variable

Dimensiones

Indicadores

l'\l° de
Items

COHERENCIA

Sl NO

Clima
Organiza-
cional

Comunicacién

El director,
coordinadores y los
docentes mantienen
una comunicacion
asertiva

Al interior de la
Institucion educativa
existe una
comunicacion
empatica y
saludable

Las autoridades
académicas y
administrativas

saben escuchar y
resolver problemas

Los docentes
manejan una
comunicacion

saludable con los
estudiantes en el aula

lal4

Condiciones
Laborales

Los docentes de la
Institucion educativa
reciben los tratos con
respeto y dignidad

Los docentes de la
Institucion
Educativa mantienen
relaciones de
cooperacion
reciproca

Los docentes de la
Institucion
Educativa mantienen
relaciones humanas
saludables

Los directivos vy
jerarquicos practican

5al 10
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un trato justo vy
respetuoso con el
personal de la
Institucion
Educativa

Los docentes de la
Institucion
Educativa fomentan
las buenas relaciones
académicas

10.

Los directivos,
docentes y
administrativos
practican los valores
sociales y laborales.

Autorealizacion

11.

Los docentes de la
Institucion educativa
demuestran una
actitud de iniciativa
de integracion

12.

Los docentes de la
Institucion
Educativa se
involucran en
planeamiento de la
gestion pedagogica

13.

Los docentes y los
administrativos
estan identificados
con el éxito de la
Institucion
Educativa

14.

Los docentes vy
administrativos de la
Institucién
Educativa
promueven la
solidaridad y apoyo
mutuo

15.

Los docentes estan
comprometidos con
el mejoramiento de
la gestion
pedagdgica

11 al 16

16.

Los docentes de la
Institucion educativa
son proactivos en sus
labores educativas

86




Supervision

17. Directivos,

jerarquicos 'y los
docentes  cumplen
los contenidos del
reglamento
establecido

18. La Institucion

Educativa promueve
una politica de
estimulo a  sus
docentes destacados

19. El supervisor de la

Institucion
Educativa
relaciones
saludables durante el
monitoreo
académico

maneja

20. Los

directivos,
docentes y
administrativos
manejan autocontrol
de sus emociones

17 al 20

T-05-12-19

Mg.

Deelvis Ruiz Espinoza
DNI 48006899
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Variable 1: LIDERZAGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada
item a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son

las siguientes:
MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No
adecuado

Categorias a evaluar: Congruencia en relacion a la variable de estudio. En la casilla de
observaciones puede sugerir mejoras.

ITEMS. Valoracion Observaciones
N° MA | BA | A| PA | NA
DIMENSION: Estimulacion
Intelectual
1 Presenta alternativas de solucién y X
genera ideas nuevas
Contempla los distintos puntos de vista X
> Y la critica de los demas como algo
positivo que sirve para mejorar en el
centro
3 Se anima a desarrollar sus labores, X
asumiendo sus responsabilidades
4 Se alienta a reflexionar como puede X
mejorar su trabajo en la institucion
Proporciona nuevos enfoques X

5 académicos ante situaciones que son
muy problematicas

Articula con claridad aquellos X
6 objetivos o criterios que debe
conseguir
7 Se estimula a desarrollar ideas X
innovadoras en su trabajo diario
g Facilita que las cosas se hagan antes X
que imponerlas
DIMENSION: Motivacion
Inspiracional
9 Es coherente de lo que dice con lo que X
hace
10 | Suele ser optimista X
1 Tiene un avance de autoridad por los X

logros institucionales
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12

Siente orgullo de trabajar como
director

13

Puede ser riguroso y estricto, pero
siempre agradable en el trato

14

Muestra habilidad para encajar y
recuperarse rapidamente de los
contratiempos o reveses

15

Ha demostrado competencia en su
trabajo como docente

16

Su actual comportamiento lo hace
sentir mas satisfecho con su labor

DIMENSION: Crecimiento
individual

17

Sustenta sus propuestas con claridad
ante los demaés

18

Demuestra empatia comprendiendo los
sentimientos y necesidades de los
demaés

19

Fomenta con los colegas a desarrollar
al maximo sus capacidades y destrezas

20

Conoce los aspectos fuertes y débiles
de cada uno de los profesores del
centro

21

Promueve la comunicacion ante de
tomar decisiones sobre aquellos temas
que afectan a la institucion

22

Es accesible a los diferentes miembros
de la comunidad escolar

23

Tiene un crecimiento individual en
aspectos academicos

24

Trata a los diferentes colegas del
mismo modo, sin distinciones por
motivos personales o profesionales

DIMENSION: Influencia idealizada

25

Trata adecuadamente los problemas
que crean incertidumbre o ambigiiedad
en el centro

26

Respeta los puntos de vista de los
alumnos

27

Tiene buen sentido del humor
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Plantea varias alternativas coherentes X
28 | y validas de solucion a los problemas
del centro
29 Es capaz de organizar y dominar su X
tiempo de forma eficaz
Es capaz de modificar ciertas X
30 decisiones o procesos cuando la
circunstancias lo aconsejan, evitando
ser inflexible en su comportamiento
31 Proyecta efectos de logro en aspectos X
academicos
32 Afronta los conflictos de forma X
profesional
i Bastante adecuado:
APLIQUESE.

Evaluado por: Mg. Deelvis Ruiz Espinoza

D.N

.1.: 48006899  Fecha: 05-12-19

Firma:
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Variable 2: Clima Organizacional
Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple o tributa cada
item a medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son
las siguientes:

adecuado

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No

Categorias a evaluar: Congruencia en relacion a la variable de estudio. En la casilla de
observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracion

Observaciones

NO

items

MA

BA

A

PA

NA

DIMENSION: Comunicacion

El director, coordinadores y los
docentes mantienen una
comunicacion asertiva

Al interior de la Institucion educativa
existe una comunicacién empatica y
saludable

Las autoridades académicas y
administrativas saben escuchar y
resolver problemas

Los  docentes  manejan  una
comunicacion saludable con los
estudiantes en el aula

DIMENSION: Condiciones Laborales

Los docentes de la Institucion
educativa reciben los tratos con
respeto y dignidad

Los docentes de la Institucién
Educativa mantienen relaciones de
cooperacion reciproca

Los docentes de la Institucion
Educativa mantienen relaciones
humanas saludables

Los directivos y jerarquicos
practican un trato justo y respetuoso
con el personal de la Institucion
Educativa

Los docentes de la Institucion
Educativa fomentan las buenas
relaciones académicas

10

Los directivos, docentes y
administrativos practican los valores
sociales y laborales.

DIMENSION: Autorealizacion
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11

Los docentes de la Institucion
educativa demuestran una actitud de
iniciativa de integracion

12

Los docentes de la Institucion
Educativa se  involucran  en
planeamiento de la  gestion
pedagdgica

13

Los docentes y los administrativos
estan identificados con el éxito de la
Institucion Educativa

14

Los docentes y administrativos de la
Institucion Educativa promueven la
solidaridad y apoyo mutuo

15

Los docentes estdn comprometidos
con el mejoramiento de la gestion
pedagogica

16

Los docentes de la Institucion
educativa son proactivos en sus
labores educativas

DIMENSION:
Supervision

17

Directivos, jerarquicos y los
docentes cumplen los contenidos del
reglamento establecido

18

La Institucion Educativa promueve
una politica de estimulo a sus
docentes destacados

19

El supervisor de la Institucion
Educativa maneja relaciones
saludables durante el monitoreo
académico.

20

Los  directivos, docentes vy
administrativos manejan autocontrol
de sus emociones.

TOTAL

BASTANTE
ADECUADO

APLIQUESE.

Evaluado por: Mg. Deelvis Ruiz Espinoza

D.N.l.: 48006899  Fecha: 05-12-19

PUEDE APLICARSE.

Firma

53

o %g%dﬂ‘sw'oo.'
AT SECUNDARA
MG EN mf%‘

CPPe: 1540085293

92



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Moisés Deelvis Ruiz Espinoza., con Documento Nacional de Identidad N°

48006899, de Profesion Licenciado en Educacion Secundaria, grado académico

maestro en investigacion y docencia universitaria, con codigo de colegiatura No.

1548006899, labor que ejerzo actualmente como Docente a tiempo parcial en la

Universidad Privada del Norte.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
Instrumentos denominado CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL, a los efectos de su aplicacion a docentes de la I.E. N° 80538,
Sitabamba . Santiago de Chuco 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados

Valoracion positiva

Valoracion negativa

MA (3) BA(2) |[A(1) PA NA
Calidad de redaccion de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X

APRECIACION: Bastante adecuados

Apellidos y nombres: RUIZ ESPINOZA, Moisés Deelvis. DNI: 48006899

Firma:

Puede aplicarse.

Trujillo, a los 05 dias del mes de diciembre del 2019
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Anexo N° 05

BASE DE DATOS.
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Liderazgo Transformacional
Estimulacion intelectual Motivacion inspiracional Crecimiento individual Influencia idealizada
1 2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 9 10 (P11 |P12 |P13 (P14 |P15 |P16 P17 |P18 |P19 [P20 |P21 |P22 (P23 |P24 25 26 (P27 |P28 |P29 (P30 |P31 |P32

2|1 )12 11|21 []11Bajd 1| 1|12 (1|13 ]|]2]|12Badq1|1]|2|1|1]|1]|]2]|1(10/Bajq 1|1 |2 ([1|2]2]2]|1([12|Bajq 45 [Bajo
2141113 |5[3|2]|5[|25Prof3|3|3]|]4[3[2]|3]|3|24Prof5|1]|4]4|[5|5]|]2]|3[29(Projl 3|4 |2 [4[1]| 2] 4] 4 |24]|Prol 102 |Prome(
1|15|5([5|[2]|]2|3|4[27Proi 5|2 |4[4|4)|3|5|3([30fAlto] 1 |2 | 4[4 |3 |5|3([5|27|Prof2 |41 |1]4]3]|1([1/(17|Bajq 101 [Prome(

3133|3321 ])]2[]20Prof3|3|1|5([(4[4]|4]1|25Prof1|3|1|2|1]1]1|1(11/Bajq 1|1 |3([2|12]1]1]|1(10|Bajq 66 [Bajo

313|153 [3[4|3|5[2Prol5]|4|5|5([5[4]|4]|2|34[Ato] 3|1 2|4 |5|2 |2 |5|5([28|/Proi 5|4 |5([4]|4]|15]|4]|4[35]|Alto] 126 [Alto
45112 |5|5[12|4]27|Profy5([5|1)4|5[1|[5]|]4]|]30]Altoj 2 (1|1 ]|]1[4|1]|3]|]1|24Bajd 1|1 ]2 |2 ([1]|2])]2]2]|13|[Bajq 84 |Promec
211131321241 ]16/Bajd1 | 3|1 |2|[2|2]|]3|4|18Bajd2 |1 |1|2|2]|]2]|2|2[14/Bajq 1 |1 |12 |12])]1]3]|1([10|Bajgq 58 [Bajo |
5|24 |5|2[2|5]|3[28/Profl 4|2 |5|3[4[5]|4]|2]|29Projl4|4]|4]|14|[2|5]|]2]4[29[Profl 3|2 |3[1([5]|4)]4]5|[27](Prol 113 |Prome
tlal2lalal2l2laTnaBada 2231323 ]weBadr 12122l 2]1alBada|a]alal2]2]3]1]11]|Bajl 49 [Bajo |
114|243 |5|5|3([27[Proj2|5|5([3|1)|5]|]4|5([30fAtoj 5|2 |11 ]4]1]|1[1|16|Badq2 |5[1|5]2]|5]| 3|2 |25]|Prol 98 [Prome(
51115414 ]| 2[3]|5[29Proj2 3 |5]|3[5]|]2[2]|]2]|24Proi4 |3 |2 |5|2[5]1 |3 |25|Prof 5|2 |1 |5]|4([2]4]| 2 |[25]|Prof 103 |Promet
4123|214 [5|1]22|Proj4 (2|32 ]|1[2|[4]|]1]19Bajq1|1]|4]|2[4|[5]|2]|]2|21[Proil 5|3 |4 |2[2]|2)3]5]|26(Prol 88 |Promec
41343 |2[2]2]|]2[22|Profi2 |4 3([5]|]5|1|5]|]1([26|Prol 3[4 ]|]1|[5[3]4|2]|1])23[Proi4|3[4]13[2]|5]5]|3]29|Proj 100 |Promect
4114134151 |23|Proj1 (4|44 ]4[1[1]|2]|21Prof4 |1 |5|5[1|[2]|4]|5|27(Prof 1|1 ]1]|4(1]|1)2]4]15|Bajq 86 |Promec
514134 [5|[3|4]|5[|33Atof 5| 5|2 |4[2|4]|]3|5]|30[Altoj] 4|14 ]|14|5|2]|4|5|2[30JAtoj 5|3 [3[3]|]2]2]2]|5/[25]|Proj 118 [Alto |
3|5|1]|]1|2(5|4]|2]|23[Prof1|1|5]|4|2[2]|3)]1]19Bajd1|5]|4|3[1]|2]2]|3([21(Proil 5|2 ]|3([1(4]|4)] 4] 3 |[26(Prol 89 |[Promec
2 1 1 1 1 1 5 2 14|Bajq 1 1 1 3| 4 1 4 2 17|Bajq 1 3 2 2 1 2 1 1 |13 |Bajq 2 2 1 1 2 1 2 1 |12 |Bajq 56 |Bajo |
1 12|22 (34|54 [23[Proj2 |2 |5(([3|[4]|]1]4]|1([22[Pro02 |1 |5([3]|1]1]|1([3|17|Bajdq4|5([2]|2]|5]2 ]| 3|2 |25|Projf 87 [Prome(
3[5]|13([5]|4|1[4]13[28/Proi3([2]2]|4[2]|3[4]|2|22[Proi2 |3 |44 |2[4]|]2 |3 |24|Prof 5|1 |2 ]|1]|5([2]4]|5]|[25]|Profl 99 |Promec
2|1 )1]1|2|1]|]1)3[12Bajd2 | 2|3 |11 (|1]1]1]|12Badq2|2|4|1|1]|1]|]2|3([16/Bajq 1|2 |1 (|[2|2]1]1]|1(11|Bajq 51 [Bajo |
1 2 5 5 5 4 1 1 | 24|Proj 1 2 2 4 1 1 2 1 14|Bajq 1 2 4 5 1 1 1 4 [19(Bajq 4 | 3 1 2| 4 51| 4 3 | 26 [Prol 83 [Promec
1152 [3|[2]|3|4|2[22Proj2 |3 |5([4[4|5]|1|1([25Prod 5|5 |3([2]|4]|4|2[4|29|Proi5 |2 ([2]|4]|5]2 ]| 3|5 |[28]|Proj 104 [Prome(
2| 5|12 ]|14|3[3|2]|]1]22Prof 5|1 |3 |3[3[2|5]|]1]|23Prof3|1]|1]|2|2]|2]2]|]4|17Bajgq 3|4 ]|1|[21([5]|]2]5]5[26|Prol 88 |Promec
5|5|5|3[4|[2]|4]|5[33Ato 4|1 3|3 |22 |[4]|5]|4|27[Projl 2|5 |4 |3|4)|4]|14|4([30JAto] 4|14 |4 (3|4 ]4]4]|4|31]|Ato] 121 [Alto |
1 5 2 2 3 1 2 4 [ 20(Prol 2 2 3| 4 5 2 4 5 | 27(Prof 1 4 3 1 4 | 4 | 4 3 |24 |Prol 3 2 5144 4 3 5 | 30 |Alto| 101 |Promec
Alto 2 Alto 5 Alto 2 Alto 3 Alto 3
Promedio 18 Promedio 12 Promedio 12 Promedio 13 medio 16
Bajo 5 Bajo 8 Bajo 11 Bajo 9 Bajo 6
25 25 25 25 25
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Clima organizacional
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Comunicacion Condiciones laborales Autorealizacion Supervision

1 [P2 [P3 [P4 5 [p6 _[P7 _[P8 [P9 [P10 P11 [P12 [P13 [P14 [P15 [P16 [P17 [P18 P19 [P20
1 (1|12 5/Mal{f 3 (1|2 ]| 1]1]1 9fMal{ 2 | 1 |1 | 1] 2|1 |1 ]|1]|10[Mal{f 1 |1 ]| 2 |[Mall{ 26 |Malo
5| 2|4|4|]15Red 1 | 3| 5] 2| 4|3 |18|Redq 1 |1 |(5|4|1]4]|]5]|]1|22|Req 2 | 1| 3 [Mall 58 [Regul
5|13[2|1[11/[Red 5| 2|1 ]1]4]14 |4 |20Reg5 (1|1 |5]|3]|]5]|]5]|1|26|Regq1 |4 |5 [Mall 62 [Regul
3|1 [|5|5[14Red 2 | 5|15 3|2 |18 Redg 1 |2 (3|4 |12 ]|5]|2]|20|Regq 4 |1 |5 [Mall 57 [Regul
5| 5[5[5[20Buefl 3| 3| 4]14]14 |5 |23Bueg 5 (2 |[3|3|2]|5]|]5]14|29|Regq5 |4 |9 |[Bueg 81 [Buenc
1] 2|11 S5/Mal{f 3 (4[5 | 5| 2|2 |21IRedg 2 |5 [2 (5|3 |1 ]|3]2]|23|Reg 1 | 3|4 [Mal{ 53 [Regul
1 (3|11 6/Mal{ 1 [ 4 |1 | 2|1 |1 ]|]10|Mal{ 4 |1 [3|1|4]|1|5]|]1]|]20|Regq 1 | 1| 2 [Malf 38 Malo|
4 | 4[5[3[16|Bug 5 | 5| 5([5[5|5]30Bueg 2 | 5[2[4|4]5]3]|]5|30[Bue 3|5 | 8 |Bug 84 |Buenc
1 (1|11 4Malf 1 | 1 |2 (|1 |1]|1 7ZIMal{ 1 [ 2 | 3|1 |11 |11 |11|Mal{ 1 | 1| 2 [Malf 24 Malo|
5|3[4|3[15Red 4 | 1|41 |54 |19Red 1 (5|44 |11 ]|]2]|5]|23|Req 2 |4 | 6 [Red 63 [Regul
4 11|12 ]2 OMal{ 4 (4 | 5| 2| 3|1 |19Redq 1 |53 |[5|5]|5]|]1]4|29|Req 1| 4|5 [Mal{ 62 [Regul
4 | 2| 2|5[13IRedq 4|2 | 5|3 | 4|3 |[21|IRegdq 3 [ 5| 5|1 |52 |2 |5 ]|28/[Req 2 |5 | 7 |Red 69 |Regul
4 | 5| 5|3 [17Buef 2 |2 |44 |2 |5([19RedS5 | 5|12 |4]14)|13[4]|]5|32|Bug 2[5 ]| 7 |Red 75 [Buenc
11214 ]1 8Malf 1 | 3 | 2|3 |1 |5|15|lRedq 1 | 5|4 |2 |4]|5|5]|2 |28|Red 2 | 4| 6 |Req 57 [Regul
5|4|5|4[18Buegg 5| 4| 5|5|5|5|29Bug 3[5|4|5|4]|5]|]3]|5][34|Bug 5|5 [10|Bue 91 [Buenc
1|5|5|4]15Reg 5| 3 | 4(4(3|[5|24Bug 2| 2|1 |1|2(3|5|1|17|Malf1 ]| 4 | 5 |[Malf 61 |Regul
1 (4|13 oMalf 3| 21|32 |1]12Maf 1|3 ]2[12]1]|3]a][2]13|mMaf1] 1] 2 ][|mMali 36 |[Malo]
1 (3|3|4]11IReg 1 |4 | 5(3 (4|1 |18Req4 |4 |11 |3 |5[4|1|1|23|Red5 |4 ]| 9 |Bug 61 |Regul
1 (3|31 8Mall 1 ([5[5|5|5]|5|26/Bug 3 |52 (1|12 ]|]1]3]|18|Mal{1 |5 |6 [Red 58 [Regul
1 (2|11 S5Mal{ 2 {3 [1 |1 ]2 ]|]1]|]10Mal{ 3 |1 (1 (2|11 ]|1]1]11|Mal{1 | 2|3 [Malf 29 Malo|
2 |44 |4[14Red 2 | 2 | 3|1 2| 5|1 |15Req 4 (3|2 |5]|4]11]|3]|5|27|Regq 2 |3 |5 [Mall 61 [Regul
5| 2|3|4[14Red 1 | 3 |1 |4 |1 |4 |214Malf{ 5|4 |2 |2 |22 ]|5]|2|24|Req 4| 4 | 8 [Bug 60 [Regul
2| 2| 2|5[11/[Red 1 | 5| 3]1]|5|1|16|Redq 4 |4 |4 |2 |2]3|5]|]1|25|Req 5|5 [10|Bue 62 [Regul
3|14 |54 [16/Buef 5| 5| 4]|14|5|5|28Bueg5[(5|[5|4]|4]1]4]|]5]|3|35|Bug 5|5 [10|Bue 89 [Buenc
5|14 | 5|2 ([16/Buegg 5| 5|54 |52 |26Bug 2 |5|2|2]|5]3]4]|]5]|28|Regq5 |5 [10|Bue 80 [Buenc
Bueno 6 Bueno 7 Bueno 4 Bueno 83ueno 6
Regular 10 Regular 12 Regular 15 Regular  5zgular 14
Malo 9 Malo 6 Malo 6 Malo 12 Malo 5
25 25 25 25 25



Anexo N° 06:

TITULO: Liderazgo transformacional y clima organizacional en la I.E. 80538, Sitabamba-Santiago de Chuco- 2019

Matriz de Consistencia

yla
Comunicacién del

Clima
Organizacional en
la I.E. 80538,
Sitabamba-

Comunicacion del
Clima Organizacional
en la I.E. 80538,
Sitabamba-Santiago de
Chuco- 2019.

Hi2: Existe relacion
significativa entre

Comunicacion del
Clima Organizacional
en la I.E. 80538,
Sitabamba-Santiago de
Chuco- 2019.
Identificar la relacion
entre Liderazgo

institucional:

2.2.2.2. Dimensiones
del clima
organizacional.
Comunicacion:
Condiciones laborales:

Involucramiento
laboral:

Autorrealizacion:

Supervision:

Formulacién del Hipotesis Objetivos Variables Marco teorico Dimensiones Meétodos
problema (esquema)
Liderazgo Hi: Existe relacion Determinar si existe V. 1: Liderazgo Liderazgo Estimulacion Tipo:
transformacional y | significativa entre el relacion significativa Transformacional | 2.2.1.1. El liderazgo intelectual: No
clima Liderazgo entre el Liderazgo transformador experimental
organizacional en | Transformacional y Transformacional y 2.2.1.2. El liderazgo Motivacion de corte
la LE. 80538, | Clima Organizacional | Clima Organizacional transaccional y Inspiracional trasversal
Sitabamba- en la I.E. 80538, en la |.E. 80538, transformacional
Santiago de | Sitabamba-Santiago de | Sitabamba-Santiago de 2.2.1.3. Dimensiones Crecimiento Método:
Chuco- 2019 Chuco- 2019. Chuco- 2019. del liderazgo individual: método
Ho: No existe relacion transformacional cuantitativo
significativa entre el Estimulacién Influencia
Liderazgo intelectual: idealizada Disefio:
Transformacional y Motivacién Transversal
Clima Organizacional inspiracional: correlacional
en la I.E. 80538, Crecimiento individual: Poblacién:
Sitabamba-Santiago de Influencia idealizada:.
Chuco- 2019. 2.2.1.4. Fracaso de los Muestra:
lideres
Problemas Hipotesis especificos Objetivos especificos | V. 2. Clima Técnica:
especificos organizacional Encueta
PE1: ;Cual es la Hil: Existe relacion Identificar si existe 2.2.2. Clima Comunicacion: Instrumento:
relacion que existe | significativa entre relacion entre Organizacional. Cuestionario
entre el liderazgo | Liderazgo Liderazgo 2.2.2.1. Caracteristicas | Condiciones Método de
transformacional | Transformacional y la | Transformacional y la generales del clima laborales: analisis de

investigacion:
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Santiago de
Chuco- 2019?
PE2:

¢Cual es la
relacion que existe
entre liderazgo
transformacional
y las Condiciones
laborales del
Clima
Organizacional en
la |.E. 80538,
Sitabamba-
Santiago de
Chuco- 2019?
PE3:

¢Cual es la
relacion que existe
entre liderazgo
transformacional
y el
Involucramiento
laboral del Clima
Organizacional en
la |.E. 80538,
Sitabamba-
Santiago de
Chuco- 2019?
PE4.

¢Cual es la
relacion que existe
entre el liderazgo
transformacional
yla
Autorrealizacién
del Clima
Organizacional en
la |.E. 80538,

Liderazgo
Transformacional y las
Condiciones laborales
del Clima
Organizacional en la
I.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Hi3: Existe relacion
significativa entre
Liderazgo
Transformacional y el
Involucramiento
laboral del Clima
Organizacional en la
I.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Hi4: Existe relacion
significativa entre
Liderazgo
Transformacional y la
Autorrealizacion del
Clima Organizacional
en la l.E. 80538,
Sitabamba-Santiago de
Chuco- 2019.

Hi5: Existe relacion
significativa entre
Liderazgo
Transformacional y
supervision del Clima
Organizacional en la
|.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Transformacional y las
Condiciones laborales
del Clima
Organizacional en la
I.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Identificar la relacion
entre Liderazgo
Transformacional y el
Involucramiento
laboral del Clima
Organizacional en la
|.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Identificar la relacion
entre Liderazgo
Transformacional y la
Autorrealizacion del
Clima Organizacional
en la I.E. 80538,
Sitabamba-Santiago de
Chuco- 2019.
Identificar la relacién
entre Liderazgo
Transformacional y
supervision del clima
organizacional en la
|.E. 80538, Sitabamba-
Santiago de Chuco-
2019.

Involucramiento
laboral:
Autorrealizacion:
Supervision:
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Sitabamba-
Santiago de
Chuco- 2019?
PE4:

¢Cuél es la
relacion que existe
entre el Liderazgo
Transformacional
y supervision del
clima
organizacional en
la |.E. 80538,
Sitabamba-
Santiago de
Chuco- 2019?
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SOUCITA AUTORIZACION

SENOR SANTOS ARCENIO ZUMARAN VALVERDE
Director de |a Insthuddn Educetiva N° 80538, Sitahamba,
PRESENTE.

De huestra consideracion.

Nes divigimoes a Ud, parm espresarle nuestro saludo; a la vez pars
comurleacde que, ¢omo estudisntes dal Programa ce Maestria de \a Universidad Catérica de
Trgjillo, estamos realizando  nuestro  trakejo  de  investigacion  titulado  *Liderazgo
Transformacional y clima organizacionat ea fa 1.E. 80538, Sitabamba, Santiago de Chuco-2019;
por la que, requerirmos aplicar al persona: downte de |3 insticudon de su direccion, dos
cuestionarios sobre 135 variables de estudic; motivo que raturrimos a Ud. 2 fin de que nos

awtorice el ingreso a |3 LE. y aplizar estos instrumentos 3 todo el profesorado de su institucion .

Le sgradecemes anticipadamente la atencidn que brinde a la presente,

Sitabamba, 03 de diciembre del 2019

o : o
=" Br Tito Raul Calderon Paz 8r. Edith ¥, Marcelo Mifiano

DNIM® 156911441 DNI N® 45355306

- - 3 > ; = N r\
L /) 01)1‘5-_‘; S A e e '.J.fg et o
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CONSTANCIA
El Director de la Institucion Educativa N° 80538 de Sitabamba, Santiago de Chuco.

QUE SUSCRIBE:

Deja constancia que los profesores Tito Raul Calderon Paz y Edith Yesenia
Marcelo Miniano, han aplicado a los docentes de esta |E. sus instrumentos de
recoleccion de datos (cuestionarios) para su tesis de Maestria titulada “Liderazgo
Transformacional y clima organizacional en la L.LE. N° 80538, Sitabamba, Santiago de
Chuco, 2019.

Se expide la presente constancia a solicitud verbal de parte interesada, para los

fines que estime conveniente.

Sitabamba, 8 de setiembre del 2020

/_-\

DEE
’f:, ;’rurgaé

;’ o time 1q, —— —
;7'§ 83
\\ ob (,( 4;3_-‘?' —

\..

Prof. Santos Arcenio Zumaran Valverde

Director
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