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PRESENTACION

La investigacion hoy en dia es de gran importancia en el proceso de formacién
profesional de un maestrante de la Universidad César Vallejo, es por ello que
se necesita el esfuerzo, dedicacion y esmero en la realizacion del trabajo
investigativo, teniendo asi en cuenta los lineamientos dados por el reglamento
de la Escuela de Post Grado, lo cual se pone a consideracion la tesis titulada:
Programa de liderazgo transformacional para mejorar la efectividad de la
organizacion docente en la Instituciéon Educativa Particular Sagrado

Divino Maestro Chiclayo — 2016

El presente trabajo se dio a partir de la observacion en la Institucion Educativa
Particular Sagrado Divino Maestro y la dificultad o deficiencia que esta tenia en
su organizacion docente, por ello en esta investigacion se abarca temas que en
la actualidad son de gran importancia como liderazgo transformacional y
efectividad organizacional, que a su vez ayudara a estas instituciones
educativas en la mejora de su organizaciéon logrando asi los resultados

esperados por la comunidad educativa.

Pongo a disposicién la presente investigacion, esperando que reflexionen sobre

el tema expuesto y sea productivo para instituciones educativas futuras.
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RESUMEN

La efectividad organizacional docente es un grupo de dos o mas integrantes,
en este caso docentes que laboran en una institucion educativa y que por ello
es una organizaciéon donde este conjunto o equipo docente deben trabajar
organizadamente, evidenciandose una integracion de trabajo, sintiéndose
identificados con su organizacion, tomando decisiones de riesgo para el cambio

de mejora y resolviendo sus conflicto de manera constructiva.

Para lograr esta efectividad organizacional docente existe las caracteristicas de
un lider transformacional, que pueden aprensar ciertas dimensiones los
docentes de dicha institucién, y ser lideres transformacionales de su
organizacion evocando asi la efectividad de ello, siendo personas influyan
integridad y confianza en su equipo de trabajo, proveen retos de cambios de
mejora, fomente el compromiso de metas asi aumentando la efectividad en su

organizacion.

La siguiente investigacion se centrd precisamente el problema de efectividad
organizacional docente y para ello propone la realizacion de un programa de

liderazgo transformacional para mejorar el problema planteado.

Este trabajo esta dividido en 6 capitulos; el primero nos habla la realidad
problematica que se evidencia a nivel mundial, nacional y local, los trabajos
previos o antecedentes y al marco referencial cientifico, el segundo sobre el
marco metodologico de la investigacion, en el tercer capitulo la descripcion de
los resultados que se desarrollo, el cuarto la discusion de los resultado, quinto

la conclusion de mi investigacion y sexto capitulo la sugerencias para mejora.

PALABRAS CLAVE: ldentidad de los miembros, trabajo grupal, tolerancia al

riesgo, lider transformacional, tolerancia al conflicto.



ABSTRACT

The organizational effectiveness of teachers is a group of two or more members,
in this case teachers who work in an educational institution and that is why it is
an organization where this group or teaching team must work in an organized
way, evidencing a work integration, feeling identified with their Organization,
making risk decisions for the change of improvement and solving the conflict

constructively.

In order to achieve this educational organizational effectiveness, there are the
characteristics of a transformative leader, who can be from one dimension to
another of the institutions of the institution, and be leaders transformations of his
organization evoking the effectiveness of this, being influential people integrity
and confidence in Your team, Test challenges of improvement changes,
encourage commitment to goals and increase the effectiveness in your

organization.

The following research focused precisely on the problem of teacher
organizational effectiveness and the realization of the realization of a

transformational leadership program to improve the problem posed.

This work is divided in 6 chapters; The first one talks about the problematic
reality that is evidenced at a global, national and local level, previous work or
background and the scientific reference framework, the second on the
methodological framework of research, in the third chapter the description of the
results that Was developed, the fourth the discussion of the result, the fifth

conclusion of my research and the sixth chapter suggestions for improvement.

KEYWORDS: Identity of members, group work, risk tolerance, transformational

leader, conflict tolerance.
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CAPITULO I

INTRODUCCION
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INTRODUCCION:

1.1 REALIDAD PROBLEMATICA

Las instituciones educativas son organizaciones que estan compuestas por un
grupo de personas en este caso los docentes que deben contar con cierto estilo
de liderazgo y deben colaborar para alcanzar una meta en comun y asi ser una

organizacion eficaz.

Por ello el estilo de liderazgo es el transformacional que esté referida al lider
como a los trabajadores tengan un nivel alto de motivacion para transformar los
objetivos de la institucién. Es por ello que este estilo de liderazgo propicia y
motiva a los docentes a que aporten ideas o mejoras a la eficacia

organizacional de la institucién educativa logrando asi el éxito de esta.

Media & Ingram, (2016). Un lider transformacional va mas alla de la gestion del
dia de las estrategias de operaciones y oficios para llevar su empresa,
departamento o equipo de trabajo al siguiente nivel de rendimiento y éxito.

En tal sentido este estilo de liderazgo va mas all4d de gestidon tradicional y
rutinaria, si no que depende de la motivacién del lider para cambiar, transformar

el aspecto organizacional de la empresa o institucion.

Sin embargo en la actualidad se observa que los docentes no tienen un perfil de
lider en las escuelas, en donde la organizacion de estas es deficiente, no

permitiendo el desarrollo de la institucion.

A nivel mundial la educacién ha sufrido por varios procesos, reformas y cambios
politicos y académicos y uno de esos cambios es que plantean ciertos perfiles
de docentes Yy directivos entre ellos el liderazgo transformacional que mejora la
eficacia de la institucion. En base ello surgen nuevas teorias desde la

perspectiva administrativa sobre diversos estilos de liderazgos para la

13



implementacion de cambios a la efectividad de la escuela, pero no se ejecuta y
queda en la teoria y analisis investigativos y no aplicativo en el campo

educativo.

En Espafia se realizd un estudio a 14 colegios en Zaragoza, entre ellos a
directivos y profesores, a cerca de las conductas que tienen frente a un
liderazgo transformacional, por lo que el Departamento de Ciencia de la
Educacién de la Universidad de Zaragoza, realizo un articulo que fue publicado
en el anuario de educacién (2011), y en su resumen cientifico que fueron
evaluados nos dice: “Solamente hay cuatro cuestiones que un niumero cercano
al 10% del profesorado entiende que no son relevantes, y se refieren a
conductas en las que esta implicita una interrelacion afectiva que conlleva a una

cierta dependencia del profesorado del director.” Bernal Agudo (2001)

En México se realizaron experiencias de orientacion y liderazgo en los colegios
primarias de México, segun la Revista Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y
Cambio en Educacion nos menciona que intervinieron en la investigacién cinco
directores y cinco directoras de los colegios primarios de un lugar del norte de
México, por lo cual se logré descubrir qué proximo del 60% de las mediaciones
de los actuales directores causaron consecuencias perjudiciales, no obstante el
tercero, se transformo esta dimension; por lo tanto, acrecento la proporcion de

los efectos 6ptimos y redujo la medida de los efectos perjudiciales.

En el Perd se observa instituciones educativas que son entidades estéaticas por
gque no cambian, innovan de acuerdo a su realidad y avance cientifico y
tecnolégico de la actualidad, y los integrantes de esta organizacién es decir los
docentes desconocen la cultura organizacional de la institucion educativa y que
la clave a la eficacia es la motivacion de todos los integrantes de la comunidad

educativa.

14



1.2

Estos comportamientos se observa en la region y especificamente en la
institucion educativa Sagrado Divino Maestro, en donde los docentes no
cuentan con un perfil de lider transformacional y el desconocimiento de una

cultura organizacional en su institucion y como consecuencia:

No permite tomar decisiones oportunas, existe un trabajo individualizado al
logro de diferentes metas, hay poca interaccion entre el entorno de la institucion
educativa, manejo administrativo total del promotor de la Institucion,
desconocimiento administrativo de la institucion por parte de los docentes,
también no se evidencia resultados eficaces en la organizacion docente. Y

aislamiento de profesores solo en la parte pedagdgica.

Es por ello que se realiza la investigacion sobre un programa de liderazgo
transformacional docente para mejorar la efectividad organizacional de la

institucion educativa.

TRABAJOS PREVIOS

A nivel internacional

Montiel, (2012). En su tesis de Maestria titulada “El liderazgo transformacional
del directivo y el desempefio laboral de los docentes en el nivel de educacién
primaria”; con un disefio experimental llegé a la siguiente conclusion “Para el
objetivo disefiado identificar los fundamentos esenciales del liderazgo
transformacional los cuales son influencia idealizada, consideracién individual,
estimulacion intelectual y tolerancia psicologica, y que deben predominar en los
directivos de las instituciones educativas”. (Montiel, 2010, p.100).

Referente a lo anterior se concluye que existe diferentes indicadores en el modo
de liderazgo transformacional y entre ellos hallamos la influjo idealizado en el

que el lider es inspiracion para los demas, consideracion individual es atender
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individualmente las necesidades de los miembros educativos para una mejor
organizacion, estimulacion intelectual que hace referencia a la capacidad
intelectual del lider para solucionar problemas y la tolerancia psicol6gica que se

basa en la parte interna de la persona y que exista una armonia en ella.

Aguilera, (2011). En sus tesis de Doctorado titulada “Liderazgo y clima de
trabajo en las instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro”; con su

tipo de investigacion mixto concluyo:

Entendiendo la organizacién como una buena planificaciéon de las actividades, y
su supervision y control, la mayoria aceptan que se vigila el cumplimiento de las
actividades, se procura ser eficiente en el tiempo gastado para actividad y llevar
de forma constante los proyectos. Es grato observar a éste respecto que las
apreciaciones acerca de la efectividad e intensidad del trabajo de los profesores
es apreciada de forma similar por ellos mismos y por sus lideres. Esto demuestra
que por un lado, los directivos son capaces de valorar correctamente el trabajo
de sus subordinados, y por otro, que los profesores son conscientes y sinceros
acerca del nivel de su propio esfuerzo. (Aguilera, V, 2011 p. 433).

La conclusion anterior reafirma que el liderazgo y una efectiva organizacion van
relacionados, porque sus integrantes como cuentan con caracteristicas
transformacionales de lideres, valoran su trabajo, su esfuerzo y cumplen con las
actividades que su lider propone, y uno de los factores es que este lider
también valora el trabajo de sus docentes y todos trabajan al cumplimiento de

una sola meta.

Cervera, (2011). En su tesis de doctorado titulada “La percepcion de la

efectividad organizacional”; con su investigacion cuantitativa concluyé:

A lo largo de la tesis, se pudo establecer que concepto de efectividad
organizacional ha estado presente en los estudios organizacionales durante mas

de cuarenta afios, y que a pesar de esto, se puede confundir con el concepto de

16



eficiencia, sin embargo, se logré determinar que la efectividad organizacional a
diferencia de la eficiencia, se trata de una evaluacion social de la organizacion, y
no una evaluacién interna o de ingenieria, y de alli su importancia, ya que son los
mismos participantes los que la van a evaluar y dependiendo de dicha evaluacién

seguiradn o no apoyandola. (Cervera, F, 2011, p. 243).

La conclusién anterior dice que hay una diferencia entre el estudio de la
efectividad y la eficiencia organizacional, y es que en mi trabajo investigativo
estudia la efectividad porque se trata de la “evaluacién social” el efecto

determinado en la organizacion educativa, mas no se evaluar lo interno.

A nivel Nacional

Ruiz, (2011). En su tesis de maestria de Maestria titulada “Influencia del estilo
de liderazgo del director en la eficacia de las instituciones educativas del
consorcio "Santo Domingo de Guzman"; de Lima Norte”; con su tipo de
investigaciobn basica concluyo “Asimismo, en la préactica del liderazgo
transformacional se tendra en cuenta lo siguiente: La influenza idealizada, la
inspiracion motivacional, la estimulacion intelectual, la consideracion individual y

la tolerancia psicoldgica”. (Ruiz, G, 2011, p.157)

La conclusion anterior nos hace referencia que el estilo transformacional la
motivacion y la estimulacién intrapersonal del lider educativo es importante en
una organizacion, para asi llegar a cambiar y lograr la meta en comun de la

organizacion educativa.

Rivera, (2010). En su tesis de Maestria titulada “Compromiso Organizacional de
una institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su correlacion con
variables demograficas”; con su metodologia basada en enfoque cuantitativo
llega a la siguiente conclusion:

Elevar el compromiso organizacional de los docentes bajo estrategias de

mejoras en el sistema de administracion de valores, por ejemplo lo vertido por

17



autores como Siliceo y otros (1999) hacen hincapié en la comunicacion efectiva,
en un liderazgo que se ajuste a los principios organizacionales y una cultura

organizacional fuerte basada en la confianza.( Rivera, O, 2010 p. 88).

Concluyo que organizacion de los docentes en la institucién educativa se basa
en una comunicacion efectiva y que cuenten con un perfil de liderazgo donde
solucionen problemas, tenga confianza en si mismo y con los demas para asi

formar una cultura organizacional unificada y fortalecida.

Babilonia, (2011). En su tesis de Maestria titulada “Cultura organizacional en
docentes — Instituciones Educativas Colegio Nacional de Iquitos y Colegio San
Agustin, Iquitos 2011”; con su tipo de investigacion descriptivo comparativo y su
disefio no experimental concluyd “Los componentes que delimitaron la cultura
organizacional fueron: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision”.
(Babilonia, C, 2011, p.102).

Asimismo concluyo que la eficacia y la eficiencia de una organizacion es
cuando observamos la implicacién de los miembros educativos en su trabajo, la
consistencia de los directivos en el cumplimiento de lo que proponen, la
adaptacion de la institucion frente a los cambios de mene la organizacion
mejora y la misiobn que emplea la organizacion como ejemplo a otras

organizaciones.

A nivel regional

Rojas, (2012). En su tesis de Maestria titulada “Modelo de gestion para el
desarrollo del liderazgo transformacional y pedagogico en la gerencia educativa
de la Institucion Educativa N° 11124 Nuestra Sefiora de la Paz — Urb. Las
Brisas — Chiclayo”; con su tipo de investigacion cuantitativa-cualitativa llego a la

conclusion:
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La gerencia debe convertirse en una accidén transformacional, meritocracia,
transaccional y creativa. Transformacional por cuanto el gerente debe ser un
agente formador para favoreces el desarrollo de los demas. El éxito del gerente
esta en fluir en los otros, consiguiendo ayuda para asegurar la mision, para
favorecer la vision y para enriquecer los valores preestablecidos. (Rojas, G.,
2012 p.27).

Con respecto a lo anterior nos habla que el estilo transformacional es una
accion innovadora y adecuada para el desarrollo institucional, esta debe ser
creativa, dindmica para que una organizacidon cumpla la mision y vision y

fortalecer lo propuesto.

Parraga & Bartolo, (2014). En su tesis de Maestria titulada “Liderazgo
transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio en las
instituciones educativas publicas segun los docentes de la Red 18 — Ate, 2014”;

con su método hipotético y enfoque cualitativo llego a la conclusion:

Fortalecer el liderazgo de los directivos dado que las actitudes , valores, metas,
comportamientos que evidencien, constituyen un factor importante en el
desempenfo de los trabajadores que estan bajo su direccidon, asi mismo reciban
cursos de liderazgo transformacional de tal manera que se garantice un servicio
educativo de calidad en cada institucién educativa. (Parraga, P. & Bartolo, M.,
2014 p 23).

Con respecto a lo anterior nos habla como bien sabemos que el liderazgo
transformacional es la motivacion que tiene el lider y como difunde este a sus
subordinados, el cual debe ser una motivacion en donde propicie que sus
docentes en este caso cumplan con el desempefio que se requiere y vayan a
un objetivo comun.

Mera, (2014). En su tesis de Maestria titulada “Liderazgo directivo: factores que

determinan su estilo de la IEP Algarrobos de Chiclayo 2014”; con su tipo de
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investigacion que esta enmarcada dentro del paradigma Positivista también

conocido como empirico-analitico, llego a la siguiente conclusion:

Los estilos de liderazgo directivo son: liderazgo transformacional, transaccional,
Instruccional y no liderazgo. Transformacional, es aquel que busca no solo un
acuerdo entre el lider y los subordinados, sino también motivar el deseo de logro
y autodesarrollo de los seguidores. Transaccional, es aquel lider que opera a
cada subordinado centrandose qué es lo que espera de él y qué podria ganar si
alcanza los resultados; en este sentido se da una premiacion motivando su buen
desempenfo. Instruccional, aquel que tiene que ver con el progreso de tres
capacidades complejas que tienen que desarrollar los directores para lograr los
objetivos de la organizacion: Integrar conocimiento, usar el conocimiento para
resolver problemas y emplear habilidades interpersonales. No liderazgo, es la
ausencia total de autoridad de quien dirige con respecto a los subordinados.
(Mera Rojas, 2014).

En conclusion referente a lo anterior existe diferentes estilos de liderazgo unos
positivos y otros negativos, pero que en la actualidad existiendo diversas
teorias, investigaciones, el estilo de liderazgo que se deberia tener es el
transformacional, que consiste en que el lider tiene que contar con una serie de
conocimientos, usar este para resolver las problemas de su organizacion, y
contar con una serie de habilidades interpersonales motivando asi a sus

empleadores.

1.3 TEORIAS

1.3.1 Teoria de Liderazgo Transformacional de Bernard Bass

Esta teoria de un liderazgo transformacional muy diferente al liderazgo
transaccional que se caracteriza por lo rutinario y diario, por lo

contrario el liderazgo transformacional es la motivacién y el cambio de
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los subordinados de una organizacion, en donde elevan deseos de
logro, promoviendo el desarrollo de equipos y organizaciones
(Méndez, R., 2009)

Citando a Bass y Avolio (1990) dichos lideres consiguen estos
efectos en una o mas de las sucesivas modalidades: tienen un modo
carismatico a las intuiciones de sus partidarios y son una partida de
inspiracion para sus seguidores; pueden frecuentar personalmente
para compensar las necesidades de cada uno de sus subordinados; y
pueden incitar intelectualmente a sus subordinados. (Mendez
Benavides, 2009)

En ese sentido el tipo de liderazgo transformacional de Bass citado
en Méndez, (2009) comprende 4 componentes basicos de acuerdo a
este estilo de liderazgo que a continuacién se explican. Esta teoria
permite sustentar las dimensiones de mi variable sobre el liderazgo

transformacional.

Como primera dimension tenemos la influencia ldealizada (Liderazgo
Carismatico) en la cual este es fundamental entre lideres que tienen
un enfoque y conciencia de misién; que ganan el respeto, la
confidencia y seguridad; y que obtienen una personalizacion individual
fuerte de sus partidarios. Los lideres que muestran influencia
idealizada son idoneos de lograr el esfuerzo extra requerido de los
partidarios para conseguir niveles insuperables de progreso y
desempefio. La segunda dimension es la consideracion
Individualizada es decir los lideres se retnen en determinar las
carencias y capacidades de los seguidores también establecen las
necesidades de los seguidores y observan a ellas individualmente.
Delegan, adiestran, sugieren y suministran retroalimentacion para el

uso en la mejora personal de los seguidores y realzan el nivel de
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necesidad y seguridad de los partidores para alcanzar mayores alises
de responsabilidad. La responsabilidad de los seguidores no
exclusivamente cubre meramente sus necesidades de trabajo ni esta
regida Unicamente a maximizar el trabajo; por el contrario, los
prosélitos estan consiguiendo mayor compromiso para Su progreso
personal, que logran incluir tales acciones como los retos del trabajo
mismo. Como tercera dimension tenemos la estimulacion Intelectual
en donde los lideres rdpidamente fomentan una nueva mirada a
pasados técnicas y dificultades. Promueven la creatividad, y destacan
un re-pensamiento y re-examinacion de supuestos subyacentes a las
dificultades. Manejan la percepcion asi como una razén mas
consecuente para concluir los problemas. Los lideres que incitan
intelectualmente despliegan seguidores que acometen las dificultades
empleando sus oportunas representaciones Unicas y creadoras. Los
seguidores se convierten en solucionadores de dificultades mas
practicos y consiguen la felicitacion del lider. Alcanzan a ser mas
creadores con relacion a su estudio de problemas y de las habilidades
gue emplean para solucionarlos. Como cuarto y ultima dimension es la
de liderazgo inspiracional donde los lideres dan entusiasmo,
desarrollan el optimismo, y previenen sus perspectivas de futuros
viables con claridad y seguridad. (Bass, 1985; Burns, 1978).
Proporcionan un enfoque la cual incita la voluntad para lograr
maximos niveles de desempefio y desarrollo. (Mendez Benavides,
2009)

Desde esta perspectiva el liderazgo transformacional segun Blass, se
caracteriza por el carisma que tiene el lider y la influencia a sus
individuos por elevar los interese se sus subordinados y estimula
intelectualmente una visibn compartida y conjunta. Un lider
transformacional ve los problemas, cambios, inseguridades como una

oportunidad que le permite lograr en equipo metas organizativas
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1.3.1.1

compartidas para su solucion, en conclusion el lider llega a despertar
la mente de su organizacion a cerca de lo que estan haciendo
(Méndez, R., 2009).

Modelo: El lider Transformacional Auto-Definido

También encontramos un modelo de lider transformacional, que
cuenta con ciertas caracteristica que lo identifiguen como tal, y se
diferencia a un lider transaccional, como ya lo mencione anteriormente

son dos estilos con caracteristicas distintas.

El modelo de lider transformacional es Auto-definido, es un lider como
su propio nombre lo dice, el mismo dirige, guia sus valores, proposito,
metas, motivando a sus seguidores a que ellos mismos manejen sus

intereses personales, reafirmo esto citando a Victor (2011).

Este lider trasciende las caracteristicas de los lideres anteriores, y
como su nombre lo indica es auto-definido, de manera que muestra un
fuerte sentido de propdsito y direccion internos, se guia por sus valores
y estdndares mas que por sus necesidades, relaciones y estandares
externos. Este lider muestra la habilidad de animar a los seguidores
para que apoyen propositos mas altos que sus intereses personales,
creando un ambiente en el cual la gente maneja problemas y
oportunidades con creatividad y compromiso. (Aguilera, V, 2011, p.
124).

En este modelo de lider transformacional auto-definido, se ha
mencionado o realizado un listado de ciertas caracteristicas en donde

Kuhnert, (1994), en Bass y Avolio (1994) menciona lo siguiente.
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Mayores Atributos

- Preccupacion sobre valores. elica estandares y metas a largo
plazo

- Auto-contencién v auto-definicion
Vision de Otros
- Habil para conceder a los otros autonomia e individualidad

- Se preocupa de los ofros sin sentirse responsable por su
autoestima

Filosofia de Liderazgo
- Arlicular claros estandares y metas a largo plazo

- Las decisiones se basan en una vision amplia de la situacion
no solo en los factores inmediatos

Filosofia del seguidor

- ‘Dame autonomia para perseguir amplias metas
organizacionales”

- “No me pidas gque comprometa mis valores o estandares de
auto-respeto, amenos que sea por el bien del grupo o la
organizacion”

Fuente: (Aguilera Vasquez , 2011).

1.3.2 Teoria de la efectividad organizacional

Se precisa como efectividad organizacional “El valor en el que una
organizacion consigue los efectos que se aguarda de ella”. La
efectividad de una organizacion depende del resultado de esta, es
decir si una organizacion tiene una planificacion inadecuada esta
luchando por sobrevivir, en cambio si la organizacién tiene claro sus
objetivos es el minimo que le permitira tener un equilibrio. Otro punto de

la teoria nos dice que una organizacion con magnifico clima no quiere
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decir que tenga una efectividad organizacional, porque pueda que
tengan deficientes controles o pésimos resultados. (Serralde; 2011; p
2).

Existen diferentes modelos sobre la efectividad organizacional como

Nnos menciona:

Goodman, Pennings y asociados dicen en su libro Nuevas
Perspectivas sobre Efectividad Organizacional, que: “Las literaturas
tedrica y empirica sobre la materia no han sido bien desarrolladas. No
hay modelos bien especificados, y la literatura empirica muestra un
caracter de buena contribucion”. De manera similar P.B. Coulter, en un
numero de Administrative Science Quarterly Review, reconoce: “Se ha
escrito mucho y se ha debatido otro tanto sobre la efectividad
organizacional, pero hasta ahora no existe un modelo de aplicacion
universal que permita mejorar su planteamiento”. (como se cita en
Serralde, A., 2011, p.3).

Segun lo anterior vemos que existen diversos modelos pero que
guedan en simple teoria y ni solucionan lo practico, no mejorando asi el
campo de la organizacién universal. Es por ello que una de las teorias o
modelos que mas se inspira al mejoramiento dinamico e interactivo es
el de la teoria de la Situacién Organizacional de William J. Reddin el
mismo que cita “El valor en el que una organizacion obtiene los

resultados que se esperan de ella”.

De este modo en esta teoria nos habla de tres habilidades que debe
tener un gerente o un lider en este caso citado en (Zambrano &
Vargas, 2014)

La teoria 3-D pretende desarrollar tres habilidades gerenciales basicas

gue consisten en la sensibilidad situacional que es la destreza para
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determinar contextos, luego tenemos la flexibilidad de estilo que es la
destreza para adaptarse a las fuerzas en juego, una vez examinadas y
definidas. Otra habilidad es la destreza de gerencia situacional que es
la experiencia de gestion situacional, es decir, la aptitud de cambiar un

ambiente que requiere ser transformada.

Conceptos Tedricos Basicos

La teoria 3-D se basa en cinco conceptos tedricos basicos:

La transformacional organizacional es un transcurso de agrupar
gerentes para tratar razonamientos sobre temas que deberian ser
contendidos en un clima de confianza e interés, como segunda
definicibn programa 3-D no da una trayectoria, solo plantea que se
considere la eficacia como valor medio. La tercera definicion los
ejecutivos no emplean todo lo que saben, la solucién esta en facilitar el
acoplamiento de aplicar efectivamente lo que saben. La cuarta definicion
nos habla qué cambio debe implicar todas las bloques sociales, una
organizacién esta compuesta por individuos, equipos, etc. y que todos
deben implicarse en el proceso. Y la ultima definicion que la flexibilidad
es condicion ineludible al cambio, y esta debe ser incitada creando
ambientes para establecerla, si se espera el cambio. (Zambrano &
Vargas, 2014, p. 35).

Citando a Serralde, (2011) Toda organizacién forma parte de una
situacion dinamica e interactuante y de sus componentes surgen las
demandas de resultados que imperan sobre aquélla. Asi, la teoria de

la Situacion Organizacional se esquematiza de la siguiente manera:
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Organizacion

FUENTE: Serralde, (2011)

Este esquema nos explica que una organizacién tiene diferentes
factores entre ellos tenemos: a los accionistas (hace referencia al
apoyo que tiene la Institucion Educativa del Ministerio de Educacién y
los recursos, que brinda), el entorno (que es el lugar y la cultura social
gue rodea a la I.E), el mercado (se refiere a la demanda y oferta que
tiene la I.E), el personal (todo el personal educativo), y los directivos

(que es el director y lider de la I.E)

Mendoza Torres & Ortiz , (2006) cito a Hofstede y Cols (1990) que

menciona como caracteristicas centrales de la eficacia organizacional

La primera caracteristica es la identidad de los miembros que consiste
en el nivel en que los seguidores se asemejan con la totalidad de la

organizacion. La siguiente caracteristica es el énfasis en el grupo que
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el grado en que las acciones de la labor se establecen entorno a
grupos mas bien que de individuos. Otra caracteristica es la vision
hacia las personas, el nivel de grado en el que la direccién observa
los efectos sobre las personas. La integracion en unidades es otra
caracteristica que consiste en el grado en que se provoca la operacion
reorganizada e interdependiente dentro de la organizacion. El control
caracteristica en el que el nivel de las reglas, los reglamentos y la
supervision directa se administra. La tolerancia al riesgo es el grado
en que se fomenta a los seguidores a ser emprendedores, creadores y
tomadores de riesgos. Los criterios para recompensar: es el nivel en
que se otorga el método de recompensas de acuerdo al desempefio
de cada organizacion o trabajador. La tolerancia al conflicto es donde
se estimula a los trabajadores a comunicar en forma libre las
dificultades y detracciones. El perfil hacia los fines o los medios es el
grado en que la direccion se orienta sobre los resultados o productos
antes que en los métodos y términos que se emplean para lograrlos.
El enfoque hacia un sistema abierto, se busca saber, comprobar y

reconocer a los cambios del contexto. (MendozaTorres & Ortiz , 2006)

1.3.3 Marco conceptual

1.3.3.1 Definicion de liderazgo transformacional

Es util seialar las definiciones que algunos plantean a cerca de liderazgo

transformacional.

“El liderazgo transformacional aumenta el compromiso de los
subordinados ya que los lideres transformacionales hacen que los

subordinados incrementen el sentimiento de autoestima, interioricen



actitudes favorables hacia el desempefio del éxito colectivo, quieran

imitarlos y les demuestran su apoyo”. (Ramos Lopez, 2005, p.14).

“El liderazco con lleva a la modificacion de la organizacion, es la
habilidad de desarrollar y movilizar a los recursos humanos mal altos de
satisfaccion, es decir, que que los colaboradores consigan mas de lo que
esperaban por ellos mismos, antes de ser liderados”. (Palomino, V., 2010
p.43).

“Se asocia de forma positiva con criterios subjetivos y objetivos de
eficacia de las organizaciones y con la satisfaccion de los empleados,
tambien en el campo de las organizaciones educativas”. (Saturnino M. &
Goicoechea P., 2013 p. 597).

Lo que se alcanza a pensar es que en toda organizacion por mas creativa
que esta sea, persistentemente se tendra la representacién de un lider,

comprometido de llevar a los seguidores hacia el resultado de los
intenciones institucionales y a compensar los beneficios y exigencias de
sus miembros; para esto el lider es competente de influir, motivar y
conseguir convencer, mediante el ejemplo, que las vias que se persiguen
son los adecuados y por lo tanto guiaran al exito. Es preciso también que
el lider opere una encadenamiento de habilidades para reconocer que sus

seguidores elaboren eficientemente su trabajo.

Segun Salazar (2006) “El liderazgo transformacional se situa dentro de los
nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotacion orientada a la
participacion y flexibilidad en la organizacion. Abandonando las teorias del
super hombre y su fuente de influencia se centra mas en dar significado a
la tarea. De este modo, la vision, la cultura y el compromiso pasan a ser

sus dimensiones tedricas mas esenciales”. (Salazar M., 2006, p.5).
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El liderazgo transformacional es el que busca no solo la transaccion entre
el lider y los subordinados, sino sobre todo motivar el deseo de logro y
autodesarrollo de los seguidores (recursos humanos) y como
consecuencia se demostrara en el desempefio de las metas de la

organizacion.

1.3.3.2 Definicién de eficacia organizacional

Es util establecer las definiciones que varios sobre la efectividad

organizacional.

Citando a Cervera Solérzano (2011) donde formula otras visiones
posiciones sobre este concepto que se apila en cinco perspectivas, en su
investigacion la cita a Cameron (2005).

Tenemos el modelo de metas que nos dice que una organizacion es
efectiva en e Inivel en que adquiere sus metas implantadas. El siguiente el
el modelo de dependencia de recursos en donde la organizacion es
efectiva en la categoria en que obtiene sus recursos precisos. También
tenemos el modelo de congruencia interna es decir donde la organizacion
es efectiva al punto en el cual su actividad interna es solida,
eficientemente constituido. El modelo participantes estratégicos, donde la
organizacion es efectiva en el nivel en que compensa a sus colaboradores
imperiosos 0 conjuntos de interés estratégicos. Modelo de relaciones
humanas, en cuando la organizacion es efectiva por lo que asume

miembros y crea un ambiente cooperativo. (Cervera Soldrzano, 2011).

Reflexionando sobre la presencia de diferentes aspectos sobre la
definicion sobre la organizacion, nos admite valorara a la organizaciéon

como efectiva en el punto de que cubre las necesidades de sus
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colaboradores u produce mediante una compensacion incentivos que

brinda la organizacion a sus participantes.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Como influye un programa de liderazgo transformacional para mejorar la
efectividad organizacional docente de la Institucion Educativa Particular

Sagrado Divino Maestro Chiclayo - 2016?

1.5 JUSTIFICACION

El reciente proyecto de investigacion se justifica por las siguientes razones:

Relevancia Educativa

Mediante esta investigacion se logré que la problematica percibida en los
docentes de la institucion educativa Particular Sagrado Divino Maestro, en
donde existe deficiencia en su organizacidon institucional. Resulte relevante
porque mediante la indagacion permitié6 mejorar la eficiencia organizacional de

la institucion.
Relevancia Cientifica
Por medio de esta investigacion se buscé confirmar la teoria cientifica que

resalta la importancia de aplicar el programa de liderazgo transformador para

favorecer la eficiencia organizacional de la institucién educativa.



1.6

Relevancia Social

La realizacion de esta investigacion beneficiara directamente a los docentes de
la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro, quienes constituyen
el grupo experimental, pero secundariamente también ayudé a toda la

comunidad escolar de esta institucién educativa.

Utilidad Metodoldgica

En este estudio, se plantea una propuesta sobre un programa liderazgo
transformacional, el mismo que ha sido elaborado cuidando de darle el debido
sustento tedrico cientifico, metodoldgico y curricular a fin que pueda ser

empleado en investigaciones similares para comprobar sus resultados.

Utilidad Administrativa

Queremos que esta investigacion se establezca como una fuente de sugerencia
para docentes y directivos de las instituciones educativas publicas y privadas
gue tengan esa disposicion en mejorar la eficiencia organizacional de sus
instituciones educativas, mejorando asi el proceso administrativo y de gestidon

institucional.

HIPOTESIS

La aplicacion de un programa de liderazgo transformacional influye
significativamente en la mejora de la efectividad organizacional docente de la
Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016.
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1.7 OBJETIVOS

1.7.1 OBJETIVO GENERAL

Demostrar que un programa de liderazgo transformacional mejora la
efectividad organizacional docente de la Institucion Educativa Particular

Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

1.7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Diagnosticar la efectividad organizacional docente en la Institucion

Educativa Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

- Disenar y aplicar un programa de liderazgo transformacional docente
para mejorar la efectividad organizacional de la Institucion Educativa

Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

- Evaluar la efectividad de la organizacion de la Institucion Educativa
Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016 después de la

aplicacion del programa de liderazgo transformacional docente.

- Comparar los niveles de efectividad de la organizacién Educativa
obtenidos en el Post Test del grupo experimental y del grupo control para

la determinacion del programa.

Contrastar los resultados del post test aplicado a los grupos experimental

y de control a través de una prueba de hipoétesis.
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CAPITULO II:

METODO
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METODO:

2.1 DISENOS DE INVESTIGACION

2.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion cuantitativa es de tipo aplicado o
tecnoldgico, por que consiste en la aplicacion de un programa de
liderazgo transformacional docente para mejorar la efectividad
organizacional de la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino
Maestro Chiclayo — 2016

Citando a Murillo (2008) en donde nos dice que “La investigacion
aplicada recibe el nombre de “investigacidn practica o empirica” que se
caracteriza por que busca la aplicacibn o utilizacion de los
conocimientos adquiridos y a las vez que se adquieran otros”.
(Vargas,C, 2009,p.56)

Segun el autor nos hace referencia a que una investigacion aplicada o
tecnoldgica, es una investigacion de caracter practico, en donde con la
ayuda de la informacion recolectada se busca la aplicacion de esta,
como en mi investigacion el cual se aplicard un programa para mejorar

la eficacia organizacional docente.

2.1.2 Disefo para la presente investigacion

El disefio de investigacion que se empled es el pre experimental con

pre y post test prueba con un solo grupo.

En la investigacion de enfoque experimental el investigador manipula una o
mas variables de estudio, para controlar el aumento o disminucién de esas
variables y su efecto en las conductas observadas. Dicho de otra forma, un

experimento consiste en hacer un cambio en el valor de una variable
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(variable independiente) y observar su efecto en otra variable (variable
dependiente)”. (Murillo, 2008,p.35).

Cuyo esquema es el siguiente:

GE: o1 X 02

Dénde:

GE: Grupo experimental

O1: Prueba sobre la efectividad organizacional aplicado al grupo de
investigacion antes del programa

X: grupo de docentes que participa en el programa de liderazgo
transformacional

02: Post prueba sobre la efectividad organizacional aplicado al grupo de
docentes después del programa.

2.2 VARIABLE Y OPERACIONALIZACION

36



2.2.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable independiente: Programa de liderazgo docente

VARIABLE Definicion Definicién operacional DIMENSION  INDICADORES ESCALAS DE
Conceptual MEDICION
V.i Es el conjunto de Conjunto de 10 talleres Percepcion que tiene el
Programa actividades que tiene de liderazgo que se Influencia equipo sobre el lider
de liderazgo por finalidad fomentar aplicara a los docentes Idealizada Conserva la integridad y

docente

el liderazgo
transformacional en
los docentes y de

esta manera pueda

ser auténomo,
creativo, dinamico,
tenga motivacion

propia para mejorar la

organizacion en su

de la Instituciéon

Educativa Particular
Sagrado Divino Maestro
Chiclayo — 2016, con la
finalidad de mejorar la
efectividad

organizacional.

Consideracion
Individualizada

Estimulacion

Intelectual

confianza de su equipo
Provee retos y
oportunidades para otros

Diagnostica las

necesidades de los

demas

Fomenta la motivacion y

el nivel de compromiso

Escala nominal
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institucion.

Liderazgo
Inspiracional

Utilizan la légica para

solucionar problemas

Aumenta el optimismo y
entusiasmo asi mismo y
a los demas

Comunica sus visiones

de futuro

2.2.2 VARIABLE DEPENDIENTE
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente: Efectividad organizacional

VARIABLE Definicion Conceptual  Definicidn operacional DIMENSION  INDICADORES ESCALAS

DE
MEDICION
Segun Serralde Son los conocimientos vy, Se identifican con el todo
V.D (2011) la efectividad condiciones de Identidad de la organizacion
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Efectividad
organizacion

al

de una organizacion
depende del resultado
de esta , es decir si

una organizacién una

planificacion
inadecuada esta
luchando por

sobrevivir, en cambio
si la organizacion
tiene claro sus
objetivos es el mimo
que le permitira tener

un equilibrio

efectividad

organizacional de los
docentes de la Institucion
educativa Sagrado Divino
Maestro, de los grupos

experimental y de control

los miembros

Enfasis en el

trabajo grupal

Integracion en

unidades

Tolerancia al

riesgo

Tolerancia al

conflicto

Posee un  concepto
adecuado de la
organizacion.

Realiza actividades de

trabajo grupal

Se organiza alrededor
de grupos.
Estimula la operacion

coordinada e
interdependiente  dentro
de la organizacion

Valora el trabajo de cada
unidad

Estimula a los demas a
ser dindmicos e
innovadores

Toma riesgos para lograr
el cambio a la mejora
Estimula a los demas a
ventilar en forma abierta

los conflictos y criticas.

Escala

nominal
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Perfil hacia los

fines o0 medios

Fomenta el conflicto
funcional al desarrollo
organizacional

Se enfoca en los
resultados o productos
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2.3 POBLACION Y MUESTRA

2.3.1 Poblacion.

La poblacion estuvo constituida por docentes de la Institucion

Educativa Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016:

Tabla 3
Poblacién de los docentes de la Institucion Educativa Particular Sagrado

Divino Maestro Chiclayo — 2016.

Nivel Sexo Total Porcentaje
M
Primaria 0 6 40%
Secundaria 4 5 9 60%
Total 4 11 15 100%
Porcentaje 27% 73% 100%

Fuente: Sistema de informacién de apoyo a la gestion la Institucidon

Educativa docentes 2016.

Las caracteristicas de la poblacion docente son las siguientes:
- El perfil de los profesores oscilan entre 27 y 50 afios con una practica
profesional docente entre 5y 21 afos.
- Los 15 profesores laborando en la instituciébn cuentan con titulo
pedagdgico lo que equivale al 100% y dos de los quince profesores

tiene el grado de maestria.

2.3.2 Muestra
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La muestra de estudio estuvo integrada por todo lo que conforma la poblacién
docente, tom&ndose en cuenta las mismas caracteristicas de los profesores y

la cantidad de ello. (Ver cuadro N° 1)

2.4 Método de investigacion

Se empleo el método experimental, por lo cual permitio llegar a la
autenticidad objetiva, mediante la utilizacion de sus pasos: Pregunta,
hipétesis, prediccion, experimentacion, analisis de resultados y

conclusion.

Teniendo en cuenta también el método empirico analitico porque este
toma el disefio experimental por lo que se basa de un hecho real,
formulando hipoétesis y especialmente se basa en la permitiendo asi la
descripcion del estudio, lo cual sustento esto cuando nos dice que
“‘método analitico ha sido la de un procedimiento que descompone un
todo en sus elementos basicos y, por tanto, que va de lo general (lo
compuesto) a lo especifico (lo simple), es posible concebirlo también
como un camino que parte de los fendmenos para llegar a las leyes, es

decir, de los efectos a las causas”. (Lopera, E, 2010,p.17)

2.5 TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS,
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD.

2.5.1 TECNICAS DE GABINETE

a. Técnicas de fichaje: Permitio recopilar toda clase de informacion
tedrica — cientifica, para organizar el marco tedrico y mostrar con
eficacia el trabajo de investigacion.

Las tipologias de fichas que se emplearon fueron:

Fichas bibliograficas para compilar los fundamentos mas relevantes
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de la variedad de libros, que sirvieron en esta investigacion. Las
fichas textuales para la reproduccion precisa de contenidos de la
version original de mas utilidad. Las fichas de resumen para resumir la
informacion tedrica de fuentes escritas relacionadas con nuestra
investigacion y las fichas de comentario para apuntar algunas
acotaciones importantes de la investigadora respecto a la informacion

seleccionada.

2.5.2 TECNICAS DE CAMPO

a. Encuesta: Se emple6 con el fin de conocer cuales son los criterios
especificos de eficacia de la organizacién, segun la perspectiva de los
docentes de la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino

Maestro Chiclayo — 2016, ya que ellos son el grupo de estudio.

b. Test para los docentes: La medida de la eficacia organizacional se
realiz6 a través del test para evaluar la eficacia organizacional
docente realizadas por la investigadora, el cual para su aprobacion
de un instrumento valido y confiable, fue examinado por un juico de

expertos.

Descripcion del test para evaluar la eficacia organizacional docente

en la institucién educativa.

La escala que se usd para evaluar la eficacia organizacional de los
docentes en la institucion educativa consiste en una serie de items que
sera desarrollada por la investigadora con el propdsito de estudiar la
efectividad organizacional que tienen los docentes en la Institucién
Educativa, y el nivel de liderazgo que poseen los docentes frente al

desarrollo de la organizacion de su escuela.
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La Escala de efectividad organizacional cuenta con 30 items que miden
seis dimensiones diferentes en la efectividad organizacional de la

institucion educativa.

1) Dimensién Identidad de los miembros

Esta dimension consiste en evaluar el grado que los miembros de la
institucion educativa, que en este trabajo investigativo lo conforma el

equipo docente, se identifica con el todo de la organizacion.

2) Dimension Enfasis en el trabajo grupal

Es la segunda dimension de esta escala, es que a través de ella se
valora el trabajo en equipo que trabaja el equipo docente en la Institucion
Educativa para luego evaluar y medir el grado de las actividades que se

realiza en equipos o de individuos.

3) Dimension Integracion en unidades

Esta dimension reside en evaluar el grado de unificacion en que se
estimula el trabajo coordinado e interdependiente de los equipos en el
interior de la organizacion.

4) Dimension Tolerancia al riesgo

Evaluar el nivel en que se insita extrinseca e intrinsecamente el equipo
docente a ser emprendedores, creadores, innovadores y afrontar

riesgos que permitan el cambio a la mejora de la organizacién de la

Institucion Educativa.

5) Dimension Tolerancia al conflicto
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Esta dimension trata de interpretar el grado que un lider incita a los
demas a trabajar con un perfil abierto a los conflictos Yy criticas, y que
estos actien de forma positiva frente a ello, dando soluciones y
alternativas, promoviendo asi un espacio de conflictos adecuado

6) Dimensién Hacia los fines o los medios

En este punto se quiere tratar sobre el grado en que el lider o
administrador se enfoca en los resultados o productos de la

organizacion, no enfatizando que técnicas aplico para lograrlos.

Administraciéon y Evaluacion de la Escala

Es un instrumento de papel y l14piz que consta de 30 items:

- En el nivel Identidad de los miembros consta de 5 preguntas para
colocar a eleccion las alternativas propuestas.

- En el nivel Enfasis en el trabajo grupal consta de 5 preguntas.

- En el nivel Integracién de unidades consta de 5 preguntas

- En el nivel tolerancia al riesgo contiene 5 preguntas

- En el nivel tolerancia al conflicto tiene 5 preguntas

- En el nivel perfil hacia los fines o medios consta también de 5

preguntas

Se comienza la administracion leyendo en voz alta las instrucciones del
test mientras que los sujetos lo hacen en voz baja con su propio
protocolo. Luego deberan contestar las diferentes preguntas
seleccionando con un una letra de acuerdo a la respuesta que creen
conveniente. Si mientras estan contestando, se plantea, alguna duda se
puede hacer aclaraciones cuando los sujetos lo soliciten, pero se debe
poner mucho cuidado para no influir en la direccion de las respuestas.
Antes de retirar el protocolo, el examinador debe revisar que se
encuentren todos los datos de identificacion que se solicitan y las

respuestas a todas las afirmaciones.



Los evaluados deben contestar el test de la siguiente manera para

posteriormente poder evaluarse.

e Siel enunciado es “siempre” para su area/ organizacion, marque con
una x en el recuadro.

e Si el enunciado es “a veces” para su area/ organizacion marque con
una x en el recuadro.

e Siel enunciado es “nunca”, marque con una x en el recuadro.

Para calcular la puntuacion directa se debera utilizar la clave de
correccion (ANEXOS) se contaran las respuestas segun la eleccion del

enunciado en el test.

En a la efectividad organizacional de la institucion, se trabajo con esta
tabla de interpretacién, a fin las respuestas para cada una de las 6
dimensiones que corresponde a cada grupo de estudio, segun los
resultados alcanzados en el pre test y post test que se aplicé

Tabla 4

Evaluaciéon de escala de cada dimension

Siempre A veces Nunca Total

I- Identidad de los miembros

Il- Enfasis en el trabajo grupal

- Integracion en unidades

IV- Tolerancia al riesgo

V- Tolerancia al conflicto

VI-Perfil hacia los fines o
medios
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Total

2.5.3 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez: El procedimiento que se realiz6 para construir el test se
establecer relaciones entre los aspectos que influyen sobre el evento,
establecer los indicadores que se quieren medir, detectando el contexto
donde se manifiesta en este caso la institucion educativa Privada
Sagrado Divino Maestro Chiclayo-2016, luego esbozar la sistematizacion
de las variables, seleccionar las técnicas e instrumentos adecuados, en
base a ello construir los items, armar los instrumentos, establecer los
pardmetros o escalas de medicion, realizar una prueba piloto, verificar la
confiabilidad y validez de los instrumentos a través del juicio de expertos

y redactar el manual del instrumento.

Confiabilidad: Se ha empleado el procedimiento para determinar la
confiabilidad el juicio de 3 expertos y una prueba piloto con 20 maestros
de diferente institucion educativa a la mencionada en la investigacion,

para la verificacion de la construccién del instrumento.

Pre test: Es la escala para evaluar la efectividad organizacional docente
gue se aplicara a los maestros antes que el grupo experimental reciba el
estimulo. Tiene como finalidad comprobar si existe una efectividad
organizacional docente en la Institucién educativa, y si loa miembros de

la organizacion poseen liderazgo en sus actividades.

Post test: Es la escala para evaluar la efectividad organizacional
docente que se aplico a los maestros después que el grupo
experimental recibié el estimulo. Tiene como finalidad comprobar la
efectividad del programa de liderazgo transformacional para el mejorar la

efectividad organizacional docente en la Institucion educativa.
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2.6 METODODE ANALISIS DE DATOS

Para el andlisis estadistico de los datos se empled la estadistica

descriptiva e inferencial. Las medidas estadisticas que se utilizaran son:

a) Frecuencia Relativa

%:](100)

Donde:

% = Porcentaje

f = Frecuencia absoluta
n = Tamarfio de muestra
100 = Valor constante.

2.7 ESPECTOS ETICOS

Para diversas variedades de investigacion, se aplica numerosos
aspectos éticos, juridicos y éticos, lo cual los primordiales puntos de
énfasis son la originalidad y pertenencia intelectual, es decir los

derechos del autor.

En el @mbito de la administracion de la educacion los proyectos de
investigaciéon son evaluados por la escuela de Post Grado de dicha
universidad, Por lo tanto no se autoriza el desarrollo de ningun tipo
investigacion, si no posee los requisitos establecidos por esta. Por lo
gque expongo que divo trabajo de investigacion cuenta con la
originalidad de la autora, la cual se utilizé para el desarrollo fuentes
principales sobre el liderazgo transformacional y la efectividad

organizacional, teniendo en cuenta las normas APA, los lineamientos, y



la linea de investigacion propuesta por la Universidad Cesar Vallejo de
la Escuela de Post Grado.

CAPITULOQ III:

RESULTADOS
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lll. RESULTADOS:

Evaluar la efectividad organizacional de los docentes de la Institucidn
Educativa Particular Sagrado Divino Maestro antes de la aplicacion del
programa de liderazgo transformacional mediante la aplicacién de un

Pre Test.

Los integrantes que constituyen el grupo de estudio, se emplearon en ellos
el pre test con el objetivo de evaluar la efectividad organizacional de los
docentes de la Institucibn Educativa de la Institucién Educativa Particular

Sagrado Divino Maestro alcanzando los siguientes resultados determinados.

3.1 Resultados del Pre Test

Tabla 5
Resultados de la dimension identidad de los miembros segun la percepcion

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Identidad de los miembros
1 Te identificas con 1 7 8 53 6 40

el equipo docente
de tu institucion
educativa.

M runca
Haveces
O siempre

Figura 1. Gréfico circular comparativo de la dimension identidad de los miembros

segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.
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Interpretacion: EI 40 % de docentes no esta identificado con el equipo
docente, el 6% de docentes se siente identifica con el equipo docente.

TABLA 6
Resultados de la dimension identidad de los miembros segun la percepcion

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
[ Dimensién Identidad de los miembros
2 Te identificas con los 0 0 9 60 6 40
valores de tu
institucion educativa.

Mrunca
M veces

Figura 2. Gréfico circular comparativo de la dimensién identidad de los miembros

segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: ElI 60% a veces se identifica con los valores de la Institucion
Educativa y el 40% refiere que nunca se identifica con los valores de la

Institucion Educativa.
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TABLA 7
Resultados de la dimension identidad de los miembros segun la percepcion

de los docentes de la Instituciébn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension ldentidad de los miembros

3 Tienes un concepto adecuado de 0 0 10 67 5 33
la organizacion docente de tu
institucion educativa.

M runca
. a veces

Figura 3. Gréfico circular comparativo de la dimension identidad de los miembros

segun la percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: El 33% refiere que nunca ha tenido un concepto adecuado de
la organizacion de su Institucion Educativa; el 67% a veces ha tenido un

concepto adecuado de la organizacién docente de su Institucion Educativa.
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TABLA 8
Resultados de la dimensidn identidad de los miembros segun la percepcion de

los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension Identidad de los miembros
4 Tus colegas estdn comprometidos 0 0 8 53 7 47
con el éxito de la institucion
educativa.

Mrunca
Ha veces

Figura 4. Grafico circular comparativo de la dimension identidad de los miembros

segun la percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% indica que a veces sus colegas estdn comprometidos
con el éxito de la Institucion Educativa; el 47% sefiala que nunca sus

colegas estan comprometidos con el éxito de la Institucion Educativa.
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TABLA 9
Resultados de la dimensién identidad de los miembros segun la percepcion de

los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Identidad de los miembros
5 En general te 5 33 10 67 0 0

sientes orgulloso
de perteneces a
esta institucion.

M aveces
Hsiempre

Figura 5. Gréfico circular comparativo de la dimensién identidad de los miembros
segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% indica que a veces se siente orgulloso de pertenecer
a esta Institucion Educativa; el 67% contesta que siempre se siente

orgulloso de pertenecer a esta Institucion Educativa.
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TABLA 10
Resultados de la dimensién énfasis en el trabajo grupal segun la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién énfasis en el trabajo grupal
6 Los docentes se 3 20 7 47 5 33
hallan

comprometidos con
metas grupales.

Figura 6. Grafico circular comparativo de la dimensidn énfasis en el trabajo grupal

segun la percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 47% sefiala que a veces ellos se hallan comprometidos con metas
individuales; el 20% indica que siempre se hallan comprometidos con metas

individuales y el 47% nunca se hallan comprometidos con metas individuales.
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TABLA 11

Resultados de la dimension énfasis en el trabajo grupal segun la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension énfasis en el trabajo grupal
7 Se asignan tareas 1 7 6 40 8 53
en equipos para
mejorar la

organizacion
docente en tu
institucion.

Mrunca
Ha veces
Osiempre

Figura 7. Grafico circular comparativo de la dimension énfasis en el trabajo grupal

segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: El 40% menciona que a veces se asigna tareas en equipo; el 7%
indica que nunca se asigna tareas en equipo y el 53% sefala siempre se asigna
tareas en equipo.
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TABLA 12
Resultados de la dimensién énfasis en el trabajo grupal segun la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension énfasis en el trabajo grupal
8 Participa de 0 0 2 13 13 87
proyectos

educativos el
equipo docente.

.nunca
Haveces

Figura 8. Grafico circular comparativo de la dimension énfasis en el trabajo grupal
segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 13% a veces participa en proyectos educativos el equipo docente;

el 87% nunca participa en proyectos educativos el equipo docente.
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TABLA 13
Resultados de la dimensién énfasis en el trabajo grupal segun la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension énfasis en el trabajo grupal
9 Alguno de los roles 3 20 8 53 4 27

de los docentes
presenta iniciativa
en el trabajo.

Figura 9. Gréfico circular comparativo de la dimensién énfasis en el trabajo grupal

segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% se refiere que a veces algunos de los roles de los docentes se
sobrepone; el 20% siempre algunos de los roles de los docentes se sobrepone vy el

27% nunca algunos de los roles de los docentes se sobrepone.
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TABLA 14
Resultados de la dimension énfasis en el trabajo grupal segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension énfasis en el trabajo grupal
10 La organizacion 0 0 6 40 9 60

docente trabaja en
equipo para lograr
una sola meta.

-nunCE
Ha veces

Figura 10. Grafico circular comparativo de la dimensién énfasis en el trabajo grupal
segun la percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 40% contesta a veces la organizacion docente trabaja en equipo
para lograr una sola meta; el 60% nunca la organizacion docente trabaja en equipo

para lograr una sola meta.



TABLA 15
Resultados de la dimensién énfasis en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension integracion de unidades
11 Algunos de los 0 0 6 40 9 60
miembros

docentes de la
organizacion
sienten que las
metas planteadas
son importantes en
un trabajo en
equipo.

Brunca
Ha veces

Figura 11. Gréafico circular comparativo en integracion de unidades segun la

percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 40% reconoce que a veces algunos miembros docentes siente que
la meta son importantes; el 60% sefiala que nunca algunos miembros docentes
siente que la metas planteadas son importantes.
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TABLA 16
Resultados de la dimensién énfasis en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension integracion de unidades
12 Se trabaja 1 7 11 73 3 20

coordinadamente
dentro del equipo
docente.

Mrunca
Ha veces
[Csiempre

Figura 12. Grafico circular comparativo en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro

Interpretacion: El 73% a veces trabaja coordinadamente dentro del equipo; el 20%
nunca trabaja coordinadamente dentro del equipo y el 7% siempre trabaja

coordinadamente dentro del equipo.

61



TABLA 17
Resultados de la dimensién énfasis en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %

I Dimensién integracién de unidades

13 La organizacién 1 7 13 86 1 7

docente valora el
trabajo de algunos
de sus colegas.

Mnunca
Ha veces
[Csiempre

Figura 13. Gréafico circular comparativo en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: ElI 87% contesta que a veces valora el trabajo de otros; el 7% nunca

valora el trabajo de otros y el 6% siempre valora el trabajo de otros.



TABLA 18
Resultados de la dimensién énfasis en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién integracion de unidades
14 Poseen un 0 0 8 53 7 47

camino adecuado
para establecer
objetivos y
estrategias.

Figura 14. Gréafico circular comparativo en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 47% a nunca posee de un cambio para establecer objetivos; el

53% a veces posee de un cambio para establecer objetivos.
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TABLA 19
Resultados de la dimensién énfasis en integracion de unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidn Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension integracion de unidades
15 El trabajo 0 0 4 27 11 73

importante muchas
veces se cumple
porque todo el
equipo se hace
cargo.

Mrunca
Ha veces

Figura 15. Grafico circular comparativo en integracion de unidades segun la

percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 73% menciona que a veces el trabajo se cumple y el 27% sefiala

que nunca el trabajo importante muchas veces se cumple.
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TABLA 20
Resultados de la dimensién tolerancia al riesgo segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension tolerancia al riesgo
16 Se toma riesgos 1 7 8 53 6 40

para la mejora en
la organizacién
docente en tu
institucion.

Mrunca
Ha veces
Osiempre

Figura 16. Gréfico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% a veces toma riesgos; el 7% nunca toma riesgos; el 40%

siempre toma riesgos.
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TABLA 21
Resultados de la dimension tolerancia al riesgo segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién tolerancia al riesgo
17 Propones nuevos 0 0 8 53 7 47
actividades o
proyectos
innovadores para
mejorar tu
institucion
educativa.

Mrunca
Ha veces

Figura 17. Gréfico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcién

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% a veces propone proyectos innovadores, el 47% nunca

propone proyectos innovadores.
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TABLA 22

Resultados de la dimension tolerancia al riesgo segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces
fi % fi %
| Dimensién tolerancia al riesgo
18 Eres capaz para 9 60 6 40

sumir riesgos.

Ma veces
Hsiempre

Figura 18. Gréfico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: El 60% siempre es capaz de asumir riesgos y el 40% a veces capaz de

asumir riesgos.



TABLA 23
Resultados de la dimension tolerancia al riesgo segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimensién tolerancia al riesgo
19 Asumes riesgos 0 0 7 47 8 53

para mejorar la
vision y mision de
tu institucion.

M runca
. aveces

Figura 19. Gréfico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion
de los docentes de la Instituciéon Sagrado Divino Maestro.
Interpretacion: El 47% a veces asume riesgos para mejorar la vision y mision y el 53%

nunca asume riesgos para mejorar la vision y mision.
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TABLA 24
Resultados de la dimension tolerancia al riesgo segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimensién tolerancia al riesgo
20 Setoman 0 0 8 53 7 47

decisiones de
cambios en tu
institucién
educativa.

.nunca
.E Veces

Figura 20. Gréfico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: El 53% a veces toma decisiones de cambio en su Institucion
Educativa y el 47% nunca toma decisiones de cambio en su Institucion Educativa.
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TABLA 25
Resultados de la dimensién tolerancia al conflicto segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension tolerancia al conflicto
21 solucionan 4 27 9 60 2 13

conflictos en la
organizacion
docente

Mrunca
Ha veces
Csiempre

Figura 21. Gréfico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 60% responde que a veces solucionan conflictos en la
organizacion; el 13% menciona que nunca solucionan conflictos en la organizacion

y el 27% siempre solucionan conflictos en la organizacion.
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TABLA 26
Resultados de la dimensién tolerancia al conflicto segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension tolerancia al conflicto
22 Los objetivos de 2 13 10 67 3 20

algunos miembros
docentes entran en
conflicto funcional
con los otros.

Mrunca
- a8 VECES
[Csiempre

Figura 22. Gréfico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: El 67% menciona que a veces los objetivos de algunos docentes
entran en conflicto funcional con otros, el 20% sefiala que nunca los objetivos de
algunos docentes entran en conflicto funcional con otros y el 13% siempre algunos

docentes entran en conflicto funcional con otros
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TABLA 27
Resultados de la dimensién tolerancia al conflicto segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension tolerancia al conflicto
23 Los miembros de 7 47 7 47 1 6

la organizacién
docente manifiesta
sus criticas
constructivas para
afrontar conflictos
funcionales

[IRTS ST NLVEE)

. nunca
Ha veces
Osiempre

Figura 23. Gréfico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 47% a veces de los docentes manifiestan sus criticas, el 6%
nunca manifiesta sus criticas y el 47% siempre manifiesta sus criticas para evitar

conflictos.
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TABLA 28
Resultados de la dimensién tolerancia al conflicto segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension tolerancia al conflicto

24 El equipo docente 10 67 5 33 0 0
mantiene
relaciones
constructivas entre
Si

Wa veces
Hsiempre

Figura 24. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 67% siempre el mantienen relaciones constructivas y el 33%

siempre mantienen relaciones constructivas.
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TABLA 29
Resultados de la dimensién tolerancia al conflicto segun la percepcion de los

docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension tolerancia al conflicto
25 Se desarrolla la 0 0 6 40 9 60

comunicacion
dentro del equipo
docente

Hrunca
Ha veces

Figura 25. Gréfico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 40% a veces desarrolla la comunicacion dentro del equipo y el

60% nunca desarrolla la comunicacion dentro del equipo.
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TABLA 30
Resultados de la dimension perfil hacia los fines 0 medios segln la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension perfil hacia los fines o medios
26 La organizacion 10 67 5 33 0 0

docente de tu
institucion se
centran en los
niveles de
resultados

M veces
Hsiempre

Figura 26. Gréfico circular comparativo del perfil hacia los fines o0 medios segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% a veces la organizacion se centra en los niveles de los
resultados y el 67% siempre la organizacion se centra en los niveles de los

resultados.
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TABLA 31
Resultados de la dimension perfil hacia los fines 0 medios segln la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension perfil hacia los fines o medios
27 La energia del 10 67 5 33 0 0

trabajo del equipo
docente esta
puesta en la
obtencion de
resultados

W veces
Hsiempre

Figura 27. Gréfico circular comparativo del perfil hacia los fines o medios segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% menciona que a veces la energia del trabajo del equipo
docente esta puesta en la obtencion de resultados y el 67% contesta siempre la

energia del trabajo del equipo docente esta puesta en la obtencion de resultados.
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TABLA 32
Resultados de la dimension perfil hacia los fines 0 medios segln la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Identidad de los miembros
28 Hay una revision 0 0 10 67 5 33

regular de los
objetivos de la
organizacion
docente en tu
institucion

.nunca
-ﬁ VECES

Figura 28. Grafico circular comparativo del perfil hacia los fines 0 medios segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% menciona que nunca hay una revision, el 67% contesta que a

veces hay una revision.



TABLA 33
Resultados de la dimension perfil hacia los fines 0 medios segln la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Identidad de los miembros
29 Otorgan incentivos 0 0 5 33 10 67

o estimulos al
equipo docente
que cumpla con
los objetivos.

————a tm e e s s & o —_ -

BMrunca
Ha veces

Figura 29. Grafico circular comparativo del perfil hacia los fines 0 medios segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 67% menciona que nunca se otorgan incentivos y el 33%

responde que a veces que nunca se otorgan incentivos.
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TABLA 34
Resultados de la dimension perfil hacia los fines 0 medios segln la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Identidad de los miembros
30 Revisan 0 0 4 27 11 73
constructivamente

la efectividad de su
organizacion
docente.

Brunca
Haveces

Figura 30. Grafico circular comparativo del perfil hacia los fines 0 medios segun la

percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: 73% sefiala que nunca Revisan constructivamente la efectividad de
Su organizacién docente.

En sintesis, en las 30 preguntas formuladas en el test se muestran
resultados de insatisfaccion, desconocimiento, carencia de efectividad
organizacional docente en la Institucion Educativa, en donde las seis
dimensiones demuestran deficiencia con respecto al trabajo organizacional

que tienen los docentes de la muestra de estudio.
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3.2 Resultados del Post test

TABLA 35
Resultados del Post test de Identidad de los miembros segun la percepcion de

los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Identidad de los miembros
1 Te identificas con el 7 53 8 47 0 0

equipo docente de
tu institucion
educativa.

.E VECES
Hsiempre

Figura 31. Grafico circular comparativo de Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% respondid que a veces se identifica y el 47% que

siempre se identifica con su Institucién Educativa
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TABLA 36

Resultados del Post test de la dimensidon Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Identidad de los miembros

2 Te identificas con 9 60 6 40 0 0
los valores de tu
institucion
educativa.

M veces
HEsiempre

Figura 32. Grafico circular comparativo de Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 60% siempre se identifica con los valores y el 40% a veces se
identifica con los valores
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TABLA 37
Resultados del Post test de la dimensidon Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Identidad de los miembros
3 Tienes un 5 33 10 67 0 0
concepto

adecuado de la
organizacion
docente de tu
instituciéon
educativa.

. aveces
Hsiempre

Figura 33. Grafico circular comparativo de Identidad de los miembros segun la

percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% menciona que siempre tiene un concepto adecuado a la
Institucion Educativa y el 67% indica que a veces tiene un concepto adecuado a la

Institucion Educativa
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TABLA 38
Resultados del Post test de la dimensidon Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucidbn Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Identidad de los miembros
4 Tus colegas estan 7 a7 8 53 0 o]
comprometidos
con el éxito de la
institucion
educativa.

.ﬁ VECES
Hsiempre

Figura 34. Grafico circular comparativo de Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 47% siempre estan comprometidos con el éxito de Institucion
Educativo y el 53% a veces estan comprometidos con el éxito de Institucion
Educativo.
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TABLA 39
Resultados del Post test de la dimensidon Identidad de los miembros segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Identidad de los miembros
5 Engeneral te 8 53 7 47 0 0
sientes
orgulloso de

perteneces a
esta institucion.

Ma veces
Hsiempre

Figura 35. Grafico circular comparativo de Identidad de los miembros segun la
percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% siempre se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion y
el 47% a veces se siente orgulloso de pertenecer a la institucion.



TABLA 40
Resultados del Post test de la dimension en énfasis en el trabajo grupal segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension énfasis en el trabajo grupal
6 Los docentes se 11 73 4 27 0 0
hallan
comprometidos
con metas
grupales.

Figura 36. Gréfico circular comparativo del énfasis en el trabajo grupal segun la
percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 73% indica que siempre se hallan comprometidos con metas
grupales y el 27% responde que a veces se hallan comprometidos con metas

grupales.
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TABLA 41
Resultados del Post test de la dimension en énfasis en el trabajo grupal segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién énfasis en el trabajo grupal
7 Se asignhan tareas 8 53 7 47 0 0
en equipos para
mejorar la

organizacion
docente en tu
institucion.

Wi veces
Hsiempre

Figura 37. Gréfico circular comparativo del énfasis en el trabajo grupal segun la
percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% responde que siempre se asignan tareas en equipo y el 47%

sefiala que a veces se asignan tareas en equipo.
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TABLA 42
Resultados del Post test de la dimension en énfasis en el trabajo grupal segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre Aveces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension énfasis en el trabajo grupal
8 Participa de 5 3 9 60 1 7
proyectos
educativos el
equipo docente.

Hrunca
Ha veces
Osiempre

Figura 38. Grafico circular comparativo del énfasis en el trabajo grupal segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 33% siempre patrticipa en proyectos; el 60% a veces participa en

proyectos y el 7 % nunca participa en proyectos.
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TABLA 43

Resultados del Post test de la dimension en énfasis en el trabajo grupal segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién énfasis en el trabajo grupal
9 Alguno de los roles 10 67 5 33 0 0
de los docentes
presenta iniciativa
en el trabajo

Figura 39. Gréfico circular comparativo del énfasis en el trabajo grupal segun la
percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 67% siempre presenta iniciativa en el trabajo y el 33% a veces
presenta iniciativa en el trabajo.
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TABLA 44
Resultados del Post test de la dimension en énfasis en el trabajo grupal segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES  Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién énfasis en el trabajo grupal
10 La organizacién 6 40 9 60 0 0
docente trabaja en
equipo para lograr
una sola meta.

Wa veces
M siempre

Figura 40. Gréfico circular comparativo del énfasis en el trabajo grupal segun la
percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 40% indica que siempre la organizacion trabaja para una sola meta
mientras el 60% sefala que a veces la organizacion trabaja para una sola meta.
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TABLA 45

Resultados del Post test de la dimensidon Integraciéon en unidades segun la
percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Integracion en unidades
11 Algunos de los 14 93 1 7 0 0

miembros docentes
de la organizacion
sienten que las metas
planteadas son
importantes en un
trabajo en equipo.

Figura 41. Grafico circular comparativo en integracién en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro

Interpretacion: el 93% siempre que las metas son importantes y el 7% indica que a
veces las metas son importantes.
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TABLA 46
Resultados del Post test de la dimensidon Integraciéon en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES  Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Integracion en unidades
12 Se trabaja 11 73 4 27 0 0
coordinadamente
dentro del equipo
docente.

Mz veces
Hsiempre

Figura 42. Grafico circular comparativo en integracion en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro

Interpretacion: el 73% siempre trabaja coordinadamente en equipo y el 27% a veces

trabaja coordinadamente en equipo.
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TABLA 47

Resultados del Post test de la dimensidon Integraciéon en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES  Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Integracion en unidades
13 La organizacion 9 60 6 40 0 0
docente valora el
trabajo de algunos
de sus colegas.

. aveces
H siempre

Figura 43. Grafico circular comparativo en integracion en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro

Interpretacion: el 60% siempre valora el trabajo de sus colegas y el 40% a veces

valora el trabajo de sus colegas.
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TABLA 48
Resultados del Post test de la dimensidon Integraciéon en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Integracion en unidades
14 Poseen un 12 80 3 20 0 0

camino adecuado
para establecer
objetivos y
estrategias.

Figura 44. Grafico circular comparativo en integracién en unidades segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretar: el 80% siempre posee cambios para estableces objetivos y el 20% a veces

posee cambios para estableces objetivos



TABLA 49
Resultados del Post test de la dimensidon Integraciéon en unidades segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Integracion en unidades
15 El trabajo 13 87 2 13 0 0

importante muchas
veces se cumple
porque todo el
equipo se hace
cargo.

Mrunca
Ha veces

Figura 45. Grafico circular comparativo en integracién en unidades segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretar: 87% contesta que siempre el trabajo se cumple en equipo y el 13%

responde que a veces el trabajo se cumple en equipo.
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TABLA 50
Resultados del Post test de la dimension Tolerancia al riesgo segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Tolerancia al riesgo
16 Se toma riesgos 3 20 12 80 0 0

para la mejora en
la organizacion
docente en tu
institucion.

M veces
Hsiempre

Figura 46. Grafico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion de
los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 20% siempre toma riesgos para mejorar la organizacion y el 80% a

veces toma riesgo para mejorar la organizacion.
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TABLA 51
Resultados del Post test de la dimension Tolerancia al riesgo segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimensién Tolerancia al riesgo
17 Propones nuevos 8 53 7 47 O 0
actividades o
proyectos
innovadores para
mejorar tu
institucion
educativa.

B veces
B siempre

Figura 47. Grafico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion de

los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 53% siempre propone actividades innovadoras y el 47% a veces

propone actividades innovadoras.



TABLA 52
Resultados del Post test de la dimension Tolerancia al riesgo segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Tolerancia al riesgo
18 Eres capaz para 11 73 4 27 0 0

sumir riesgos.

M veces
Hsiempre

Figura 48. Grafico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion de

los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 73% es capaz de asumir riesgos mientras el 27% a veces es capaz

de asumir riesgos.
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TABLA 53
Resultados del Post test de la dimension Tolerancia al riesgo segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension Tolerancia al riesgo
19 Asumes riesgos para 12 80 3 20 0 0

mejorar la visién y
misién de tu institucion.

.ﬁ VECES
HEsiempre

Figura 49. Grafico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion de

los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 80% asume riesgos para mejorar la vision y mision; el 20% a veces

asume riesgos para mejorar la vision y mision.
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TABLA 54
Resultados del Post test de la dimension Tolerancia al riesgo segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Tolerancia al riesgo
20 Se toman decisiones 11 73 4 27 0 0
de cambios en tu
institucion educativa.

Mz veces
Hsiempre

Figura 50. Grafico circular comparativo en tolerancia al riesgo segun la percepcion de
los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 73% siempre toma decisiones de cambio y el 27% a veces toma
decisiones de cambio.
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TABLA 55
Resultados del Post test de la dimension tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimension Tolerancia al conflicto
21 solucionan 8 53 7 47 0 0

conflictos en la
organizacion
docente

Figura 51. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la percepcion
de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.
Interpretacién: el 53% siempre soluciona conflictos y el 47% a veces soluciona

conflictos en la organizacion.
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TABLA 56
Resultados del Post test de la dimension tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
[ Dimensién Tolerancia al conflicto
22 Los objetivos de 9 60 6 40 0 0

algunos miembros
docentes entran en
conflicto funcional
con los otros.

Figura 52. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la percepcion

de los docentes de la Instituciéon Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 60% entran en conflicto funcional con otros y el 40% a veces entra en

conflicto funcional con otros.
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TABLA 57
Resultados del Post test de la dimension tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
Dimension Tolerancia al conflicto

23 Los miembros de la 9 60 6 40 0 0
organizacion docente
manifiesta sus
criticas constructivas
para afrontar
conflictos funcionales

Figura 53. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la percepcién

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 60% sefalo que siempre manifiesta criticas constructivas y el 40% a

veces manifiesta criticas constructivas.
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TABLA 58
Resultados del Post test de la dimension tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
[ Dimensioén Tolerancia al conflicto
24 El equipo docente 13 87 2 13 0 0
mantiene relaciones
constructivas entre
si

Ma veces
Hsiempre

Figura 54. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la percepcion

de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 87% siempre mantienen relaciones constructivas; el 13% a veces

mantienen relaciones constructivas.

103



TABLA 59

Resultados del Post test de la dimension tolerancia al conflicto segun la

percepcion de los docentes de la Institucidon Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
| Dimensién Tolerancia al conflicto
25 Se desarrolla la 6 40 9 60 0 0

comunicacion
dentro del equipo
docente

Figura 55. Grafico circular comparativo en tolerancia al conflicto segun la percepcién

B veces
M siempre

de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 40% siempre desarrolla la comunicacion; y el 60% a veces desarrolla

la comunicacion.
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TABLA 60
Resultados del Post test de la dimension Perfil hacia los fines o medios segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Perfil hacia los fines o medios
26 La organizacion 12 80 3 20 0 0

docente de tu
institucion se
centran en los
niveles de
resultados

Baveces
Hsiempre

Figura 56. Gréfico circular comparativo del perfil hacia los fines o medios segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 80% siempre se centra en los niveles de resultados; y el 20% a

veces se centra en los niveles de resultados.
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TABLA 60
Resultados del Post test de la dimension Perfil hacia los fines o medios segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Perfil hacia los fines o medios
27 La energia del 12 80 3 20 0 0

trabajo del equipo
docente esta
puesta en la
obtencion de
resultados

. a vVeCes
Hsiempre

Figura 57. Gréfico circular comparativo del perfil hacia los fines o medios segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 80% siempre la energia del trabajo del equipo docente esta puesta
en la obtencion de resultados; el 20% a veces siempre la energia del trabajo del

equipo docente esta puesta en la obtencion de resultados.
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TABLA 61
Resultados del Post test de la dimension Perfil hacia los fines o medios segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimension Perfil hacia los fines o0 medios
28 Hay una revision 6 40 9 60 0 0

regular de los
objetivos de la
organizacién
docente en tu
institucion

.E VEeCes
HEsiempre

Figura 58. Gréfico circular comparativo del perfil hacia los fines o medios segun la
percepcion de los docentes de la Institucién Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 60% a veces revisa los objetivos de la organizacion; el 40% siempre

revisa los objetivos de la organizacion.
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TABLA 62
Resultados del Post test de la dimension Perfil hacia los fines o medios segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N° INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Perfil hacia los fines 0 medios
29 Otorgan incentivos 0 0 12 80 3 20

o estimulos al
equipo docente
que cumpla con
los objetivos.

e -
M nunca
Ha veces

Figura 59. Grafico circular comparativo del perfil hacia los fines 0 medios segun la

percepcion de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: el 80% a veces se otorgan incentivos; y el 20% siempre se otorgan

incentivos.
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TABLA 63
Resultados del Post test de la dimension Perfil hacia los fines o medios segun

la percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

N°  INTERROGANTES Siempre A veces Nunca
fi % fi % fi %
I Dimensién Perfil hacia los fines o medios
30 Revisan 9 60 6 40 0 0
constructivamente

la efectividad de su
organizacion
docente.

M veces
Hsiempre

Figura 60. Grafico circular comparativo del perfil hacia los fines 0 medios segun la

percepcién de los docentes de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacién: el 60% menciona que a veces revisan constructivamente la efectividad
de su organizacion docente; el 20% dice que siempre revisan constructivamente la

efectividad de su organizacién docente

En consecuencia, las 30 preguntas del post test nos muestran resultados
favorables en el mejoramiento de la efectividad organizacional docente de la
Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro gracias al programa de

liderazgo transformacional.
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3.3Resultados comparativos del pre y post test

Tabla 64
Porcentajes comparativos de las dimensiones de la efectividad

organizacional docente de la Institucion Sagrado Divino Maestro del pre test

y post test
DIMENSIONES PRE TEST POST TEST
siempre aveces nunca  siempre aveces  nunca

I 8 60 32 48 52 0
Il 9 39 52 54 54 1
[l 3 56 41 79 21 0
v 13 49 38 60 40 0
\% 31 49 20 60 40 0
VI 27 38 35 52 43 5

Fuente: Prey Pos Test aplicado a 15 docentes, 22 de diciembre del 2016

Interpretacion

Los resultados del pre comparando las cantidades porcentuales con la del
pos test sefialan un aumento favorable en la efectividad organizacional
docente de la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro,
gracias a la mediacion del programa de liderazgo transformacional hacia los

docentes.
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mv

LAY
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siempre a veces siempre a veces

PRE TEST POST TEST

Figura 61. Grafico de barras comparativo del pre y post test aplicado a los docentes

de la Institucion Sagrado Divino Maestro.

Interpretacion: Observando los resultados del pre y post test tenemos que las
cantidades porcentuales del pre test es menos a la cantidad porcentual del post
test, como podemos apreciar en la alternativa de siempre donde nos muestra el
8% de la primera dimension y el 48% en la misma dimension asi se demuestra la

mejora de dicha dimension.

3.4Prueba de hipotesis para el pre y post test

A. Pruebade hipotesis T

e Planteamiento de hipotesis estadistica

Hip6tesis nula: Ho: X ¢ <= X,

HipGtesis alterna: Ha : X o> X
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Estimacion de confiabilidad
Confiabilidad= 0.95 (95% de confianza)
@ =0,05

Nivel de significancia: 0,014

Datos
Grupo
Indices PRE POST
TEST TEST
N 15 15
X 17.14 24.18
S 1.97 1.35

e FormulaT

TG:XZ_XZ

Se |, Sc.

\ne Ne
Gl=15 —1=14

T critico= 2.095

e Calculo

T_  2418-17.14
(1.35)° N (1.97)°
15 15

T=3.54
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e Representacion grafica

PRUEBA T
.

Fona de acepracicon e Ho

: 1 S
/ Tc

Fona critica o Fona de rechazo

e Decisiodn

Como T experimental es mayo que T tabular; es decir 3.54
>2.095 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna
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CAPITULO IV:

DISCUSION
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IV. DISCUSION:

4.1 Discusion de resultados en base a los objetivos especificos

e Diagnosticar la efectividad organizacional docente en la Institucion
Educativa Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

Se realiz6 una encuesta donde los docentes contestaron que el 75%
no evidenciaba y desconocia sobre la efectividad organizacional en
su institucion Educativa, lo cual se le aplicé a los 15 maestros que
laboran en la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro.
Semejante a ello también demostré Parraga & Bartolo, (2014) en su
investigacion titulada. Liderazgo transformacional del director y el
desempeiio del trabajador de servicio en las instituciones educativas
publicas segun los docentes de la Red 18 — Ate, 2014 concluy6 que
los docentes deben recibir cursos de liderazgo transformacional de tal
manera que se garantice un servicio educativo de calidad en cada

institucion educativa.

e Disefiar y aplicar un programa de liderazgo transformacional docente
para mejorar la efectividad organizacional de la Institucion Educativa
Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

Se realiz6 el programa de liderazgo transformacional que consistio en
diez talleres dinAmicos que se aplicé a los docentes de la Institucion
Educativa Particular Sagrado Divino Maestro que fue quien conformo
el grupo experimental. Por ende tiene cierta coherencia con la
investigacién de Rivera, (2010) titulada “Compromiso Organizacional
de una institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su
correlacion con variables demograficas” en donde llega a la
conclusién que se debe elevar el compromiso organizacional de los
docentes a través de estrategias de mejora que permita una cultura

organizacional basada en la confianza.
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Evaluar la efectividad de la organizacion de la Institucion Educativa
Particular Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016 después de la
aplicacion del programa de liderazgo transformacional docente.

Una vez terminada la aplicacion del programa de liderazgo
transformacional se tomo el post test al grupo experimental para ver
su nivel de efectividad organizacional en la Institucién Educativa, lo
cual se evidencio una mejora respecto en la toma de decisiones y
riesgos cuyos resultados porcentuales fueron reflejados en el post
donde el 20% toma riesgos para la mejora de la organizacion.
Mientras un 0% no tomaba estos retos de cambio segun los datos del
pre test (pregunta 16). Los resultados de Babilonia, (2011) e su
investigacion titulada “Cultura organizacional en docentes -
Instituciones Educativas Colegio Nacional de Iquitos y Colegio San
Agustin, Iquitos 2011”, demostraron que la adaptacion de la institucion
frente a los cambios, la organizacién mejora y sirve de ejemplo a otras

organizaciones.

Comparar los niveles de efectividad de la organizacion Educativa
obtenidos en el Post Test del grupo experimental y del grupo control

para la determinacion del programa.

Comparamos las dimensiones de la efectividad organizacional
docente mediante cuadros estadisticos en donde se muestra que
grupo experimental incremento en el resultado porcentual de la
aplicacion del post test como se observa en el resultado de la
dimension de la énfasis del trabajo grupal, en donde el 52% nunca
trabajaba en grupo como lo muestra el pre test, sin embargo en el
post el 54% respondié que siempre trabaja mejor en equipo. Es asi
donde las seis dimensiones después de la aplicacion del programa se
observa un creciente porcentual en la alternativa siempre o0 a veces y

la minoria en la alternativa nunca. Caso muy parecido son los
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resultados de Aguilera (2011) con su investigacion “Liderazgo y clima
de trabajo en las instituciones educativas de la Fundacién Creando
Futuro”, demostré que una buena organizacion, es donde el lider
valora el trabajo de los docentes y todos trabajan en el cumplimiento

de una sola meta.

Contrastar los resultados del post test aplicado a los grupos
experimental y de control a través de una prueba de hipotesis.

Ha: La aplicacion de un programa de liderazgo transformacional
influye significativamente en la mejora de la efectividad
organizacional docente de la Institucion Educativa Particular Sagrado
Divino Maestro Chiclayo — 2016.

Ho: La aplicacion de un programa de liderazgo transformacional no
influye  significativamente en la mejora de la efectividad
organizacional docente de la Institucion Educativa Particular Sagrado

Divino Maestro Chiclayo — 2016.

Al aplicar la prueba Student se halla que el valor de la significancia
es de 0,014, que es menor al valor o = 0.05, por esta razon se
rechaza la Ho, por lo consecuente concluyé que hay diferencia
significativa entre las cantidades porcentuales del pre y post test, es
por eso; la aplicacién de un programa de liderazgo transformacional
influye significativamente en la mejora de la efectividad
organizacional docente de la Institucién Educativa. Asi también Rojas,

“wn

(2011) con su investigacion titulada concluyé que el estilo
transformacional es una accién innovadora que propicia el desarrollo

institucional y fortalece la mision y vision de la organizacion.
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CAPITULO V:

CONCLUSION
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V. CONCLUSION:

a. Al diagnosticar la efectividad organizacional docentes en la institucion
educativa particular Sagrado divino Maestro mediante una encuesta se
observo que trabajaban de una manera individualizada con un liderazgo
transaccional.

b. El programa de liderazgo transformacional se disefid, organizé y planifico
con las seis dimensiones de la efectividad organizacional tomando
como referencia cientifica y bibliografica a Mendoza Torres & Ortiz en
donde nos expone las caracteristicas de una eficacia organizacional, en
donde este programa tiene el objetivo de lograr cada desarrollar
capacidades y competencias de liderazgo en los docentes que formaron
parte del grupo experimental.

c. El programa fue experimentado en 10 talleres en donde se aplico al
grupo experimental que conformaron los 15 docentes de la Institucion
Educativa, de los niveles de primaria y secundaria, lo cual cuando
finaliz6 el programa los docentes demostraron mayor empatia entre ellos
desarrollando relaciones constructivas, realizando tareas grupales,
tomando cambios adecuados a su organizacion, y sobre todo
identificAndose con su organizacién y con sus colegas como se percibe
en el cuadro N°3 y estos talleres se desarrollaron teniendo en cuenta las
caracteristicas del liderazgo transformacional.

d. La encuesta aplicada como pre test muestra resultados con déficit con
respecto a las dimensiones de la efectividad organizacional que se le
aplicé al grupo experimental tal como refleja el cuadro N°1 y el cuadro N°
3 que la mayoria de los docentes no desarrollaban habilidades y
capacidades que contiene las seis dimensiones no mejorando su
efectividad organizacional en su Institucibn Educativa, En cambio
después de haber aplicado el programa de liderazgo transformacional se
observé mediante el post que arrojo porcentajes favorables en la mejora
de la organizacion docente como lo evidenciamos en el cuadro N° 2 y el

cuadro N° 3.
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CAPITULO VI:

RECOMENDACIONES
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VI. RECOMENDACIONES:

a. Se sugiere el uso del programa de liderazgo transformacional a los
directivos y promotores de las diferentes instituciones nacionales a la
aplicacion de esta, para mejorar a si su organizacion docentes mediante

talleres dinamicos y vivenciales.

b. Se sugiere que los docentes deben tener la caracteristica de un lider
transformacional no solo en su centro de trabajo u organizacién, sino
también en su vida diaria mostrando a sus seguidores (colegas,
estudiantes, familiares, etc.) el optimismo y el entusiasmo que se debe

tener para lograr altos niveles de desempefio.

c. Se recomienda que los docentes mantenga una actitud de cambio y
sobre todo de un lider, comprometiéndose en su labor educativa, y

aceptando los retos y tomando riesgos.

d. Demostrando que el programa de liderazgo transformacional mejora la
efectividad organizacional de la Institucion Educativa, lo cual se sugiere
utilizar estas series de actividades que se muestran en los talleres para

que util en el ambiente educativo que se desarrolla.
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ANEXO 01.
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LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
DOCENTE
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Vill. PROGRAMA:

TITULO:;

PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DOCENTE

DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Institucion Educativa Privada : Sagrado Divino Maestro

1.2.Directora : Lic. Rita Ruiz de Vasquez
1.3.Nivel :Primaria

1.4.Turno :Manana

1.5.Duracién : 10 Jornadas (2 horas cada una)
1.6.Investigador :Laynes Mendoza Rubi Yasmin

JUSTIFICACION:

A medida que el mundo ha sufrido cambios se hace mas urgente
desarrollar en nuestras docentes habilidades que requieren desenvolverse
como lideres en sus practicas pedagdgicas, para ello necesitamos
docentes dispuestos al cambio y a la mejora para que desarrollen una

efectiva organizacion docente en su institucion educativa.

Considero que siendo de gran importancia fomentar el liderazgo en ellos
esta propuesta busca que los participantes generen competencias
necesarias que cuenten con los valores, competencias y conceptos

necesarios que los convierta en lideres.

OBJETIVOS/COMPETENCIAS
3.1 Objetivo general:
- Aplicar un programa de liderazgo transformacional con los docentes
de la Institucion Educativa Privada Sagrado Divino Maestro, en el afio
2016.
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3.2 Objetivos especificos:

- Aplicar talleres de liderazgo transformacional en el programa de
actividades.

- Lograr que los docentes aprendan valores, competencias y conceptos
sobre el liderazgo.

- Lograr que los docentes identifiquen los factores que intervengan en
su conducta cuando se encuentran al frente de un equipo de trabajo.

- Determinar las tareas necesarias que los orienten en el avance de las

competencias que conforman la base del liderazgo.

IV. PARTICIPANTES

Los participantes del programa son los docentes de la I.E.P Sagrado Divino
Maestro Chiclayo- 2016

Poblacion de los docentes de la Institucion Educativa Particular
Sagrado Divino Maestro Chiclayo — 2016

V. SUSTENTO TEORICO, METODOLOGICO Y CURRICULAR
a. Sustento teorico
Para Bernad Bass (1990) los lideres deben alcanzar los resultados que

ellos se proponen, teniendo en cuenta el auto concepto que tienen

] Sexo
Nivel Total Porcentaje
M F
Primaria 0 6 6 40%
Secundaria 4 5 9 60%
Total 4 11 15 100%
Porcentaje 27% 73% 100%

sobre si mismo, es decir poseen las siguientes caracteristicas: Es
carismatico con sus seguidores, son fuente de inspiracion para ellos,
conoce individualmente las necesidades de sus trabajadores o

comparieros de trabajo y asi puedan incentivar intelectualmente a sus
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seguidores, lo cual mencionado anteriormente son algunas de las

dimensiones de un lider transformacional.

Sustento metodologico

La presente propuesta se basa metodolégicamente en el método
empirico-practico que trata segun Montafio & Cruz (2010) “Se basa en
Ogica empirica y que junto al método fenomelogico es el mas usado en
el campo de las ciencias sociales y de las ciencias descriptivas”. Es
decir que este método nos va permitir contruir el conocimiento a través
de la experiencia con la aplicacion de los talleres y asi observar las
puebas acertadad y los errores aportando al proceso de mi

investigacion.

Descripcion:

Estan divididos en 3 fases y son:

Fase 1: Indagacion informativa de lider transformacional

Este paso se basa en la recopilacion de informacién y planificacion
sobre las caracteristicas, actitudes, valores de un lider
transformacional, el qué y el cdmo aplicar este tipo de liderazgo a los

docentes de la Institucion Educativa Particular Sagrado Divino Maestro.

Fase 2: Aplicacion del programa de lider transformacional

En este paso se aplicara los talleres 3 vez por semana para que los
docentes conozcan, descubran y mejoren, comenzando por sus
actitudes para que tengan una efectiva organizacion en su institucion y
cumplan con sus objetivos como equipo docente, lo cual se desarrollara
en los talleres en donde el docente a través de dinamicas, actividades
vivenciales, analisis de casos mejorardn sus actitudes de lider y asi

transformaran la organizacién docente en sus institucion.
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Fase 3: Fase de evaluacion

En este paso es la aplicacion del post-test en que se obtiene los

resultados de cada docente, comparando y evaluando el mejoramiento

de las actitudes de un lider transformacional.

VI. ORGANIZACION DEL PROGRAMA

6.1. LOGROS ESPERADOS

Descripcion

Metas

Recursos

Este taller es una
aportacion del trabajo
de investigacion titulada
“Programa de liderazgo
transformacional para
mejorar la efectividad
organizacional docente
en la Institucion
Educativa Particular
Sagrado Divino Maestro
Chiclayo — 2016.

e Capacitar al

100% a los
docentes de la
Institucion
Educativa
Particular
Sagrado Divino
Maestro Chiclayo
— 2016.

e Elaborar una

técnica de mejora
para la
efectividad
organizacional
docente de la
Institucion
Educativa
Particular
Sagrado Divino
Maestro Chiclayo
— 2016.

oEl aula esta
implementada con
los siguientes
materiales:

e Pizarra blanca.

e [luminacién y
ventilacion adecuada

e Consta de 25 mesas
y sillas.

e Marcadores

e Diploma al final del
programa

e Folderes, lapiceros y
fichas informativas.

e Computadoras
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6.2. Contenidos

Contenidos

Sesion

Liderazgo transformacional y sus dimensiones

Primera sesiéon

Concepto de efectiva organizacion docente

Segunda sesion

Identidad de los lideres con la organizacion

Tercera sesioén

Influencia idealizada de un lider transformacional

Cuarta sesion

Enfasis en el trabajo grupal

Quinta sesion

Consideracion individualizada de sus equipo de

trabajo

Sexta sesion

Liderazgo Inspiracional

Séptima sesién

Tolerancia al riesgo de un lider transformacional

Octava sesion

Visién unificada de la organizacion docente

Novena sesién

Tolerancia al conflicto de un lider transformacional

Décima sesion

VIl. CRONOGRAMA DE TALLERES

DESCRIPCION

Consisten que el
docente conozca los
diferentes conceptos de
lider transformacional e
identifique sus
caracteristicas y
dimensiones de lider
que posee

N° FECHA TALLERES
10
2/12/2016 Liderazgo
transformacional y sus
dimensiones
20
5/12/2016 Concgpto.(,je efectiva
organizacion docente

El desarrollo de este
taller tiene como
objetivo que el docente
aprenda y comprenda el
concepto sobre una
organizacion efectiva y
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como debe brindarse en
la institucion educativa.

3° Los docentes se
identificaran son su
7/12/2016 institucién educativa
Identidad de los lideres mediante retos
con la organizacion vivenciales estudios de
casos, etc.
4° Consiste en la
percepcion y la
. . confianza que tiene el
9/12/2016 I,nfluenCIa Ideallzz_ida de un docente como lider
lider transformacional sobre su equipo de
trabajo.
5° Mediante actividades
vivenciales el docente
aprender a trabajar en
: . . equipo y asi surgird un
12/12/2016 Enfasis en el trabajo cambio de mejora en la
grupal institucion.
6° En esta jornada los
Consideracién docentes identifican las
14/12/2016 T . necesidades de sus
individualizada de sus
) ) colegas y plantean retos
equipo de trabajo de oportunidades para
otros.
7° Liderazgo Inspiracional En esta  sesion se
realizara actividades en
16/12/2016 donde los docentes
identificaran las
necesidades de sus
colegas y planificaran
retos de oportunidades
para otros.
8° 19/12/2016 Tolerancia al riesgo de un En los docentes
lider transformacional trabajaran en equipo
ciertas actividades
donde se evidencie a
ser emprendedores,
innovadores y afrontar
riesgos que permitan el
cambio a la mejora.
9° 20/12/2016 Visidn unificada de la En esta sesién del taller

organizacién docente

se estimulara al trabajo
coordinado y unificado
de los equipos en el
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interior de la institucion.

10°

21/12/16 Tolerancia al conflicto de Se incentivara a los

un lider transformacional docentes a trabajar con
un perfil abierto a los

conflictos que surjan
durante el trabajo y que
estos actien de forma
positiva.

VI. METODOLOGIA

Los gréaficos visuales: comunican la estructura logica de la
informacién, resumen u organizar significados, realizan andlisis,
comparaciones y jerarquizaciones, en cada uno de los temas
tratados.

Aprendizaje cooperativo: pequefos grupos de trabajo que se retnen
para lograr un aprendizaje de manera colaborativa, de tal forma que
todos los integrantes se apoyen entre si para el logro de los
objetivos comunes. Organizadores graficos: en clase los estudiantes
elaboraren cuadros mapas mentales, reden conceptuales, diagrama
de llaves, etc.

Discusion guiada: procedimiento interactivo a partir del cual el
investigador y los docentes hablan acerca de un tema determinado.
En su ejecucion desde el inicio de los docentes activan sus
conocimientos previos, y gracias a los intercambios en la discusion
con el profesor pueden ir desarrollando y compartiendo con otros la
informacion que no pudieran poseer.

Trabajo de investigacion bibliografica, el mismo que sera sustentado
al pleno a sus compafieros.

¢ Trabajo individual

¢ Metodologia activa
eDindmicas

¢ Exposicion-dialogos

e Organizadores graficos
e Investigacion cientifica
e Entrevistas

¢ Estudios de casos
eLluvia de ideas

e Debates

e Uso de Tics

e Conversatorios

e Puestas en comun
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ANEXO N°02
[EST
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Test para medir la efectividad organizacional

Introduccién:

Estimado docente de la ILE.P Sagrado Divino Maestro, solicitd tu apoyo

respondiendo al presente test con toda responsabilidad.

La informacion que alcances sobre la efectividad organizacional, es de

importancia en el marco de investigacion que realizare como bachiller de la UCV-

CH
DATOS INFORMATIVOS

INSTITUCION

ANO DE EXPERIENCIA DOCENTE: ....covvviiiiiiie e

INSTRUCCIONES:
Docente:

v Leer compresivamente cada una de las preguntas formuladas y responder

segun creas conveniente con una aspa (x)

v No realices borrones, ni emplees correctos porque invalida tu respuesta

Alternativas Puntaje
Siempre 2
A veces 1
Nunca 0
Preguntas Siempre A Nunca
veces

1. Te identificas con el equipo docente de tu institucion

educativa.

2. Te identificas con los valores de tu institucion

educativa.

3. Tienes un concepto adecuado de la organizacion

docente de tu institucidon educativa.

4. Tus colegas estan comprometidos con el éxito de la

institucion educativa.

5. En general te sientes orgulloso de perteneces a esta

institucion.

6. Los docentes se hallan comprometidos con metas

individuales.
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Preguntas

Siempre

VECes

Nunca

7. Se asignan tareas en equipos para mejorar la
organizacion docente en tu institucion.

8. Participa de proyectos educativos el equipo docente.

9. Alguno de los roles de los docentes se sobrepone.

10. La organizacion docente trabaja en equipo para
lograr una sola meta.

11. Algunas de los miembros docentes de la
organizacion se sienten que las metas planteadas son
de escaso valor.

12. Se trabaja coordinadamente dentro del equipo
docente.

13. La organizacion docente valora el trabajo del
algunos de sus colegas.

14. Carecen de un camino adecuado para establecer
objetivos y estrategias.

15. El trabajo importante muchas veces no se cumple
porque nadie se hace cargo de él.

16. Se toma riesgos para la mejora en la organizacion
docente en tu institucion.

17. Propones nuevos actividades o proyectos
innovadores para mejorar tu institucion educativa.

18. Eres capaz para sumir riesgos.

19. Asumes riesgos para mejorar la vision y mision de tu
institucion.

20. Se toman decisiones de cambios en tu institucion
educativa.

21. Existen conflictos en la organizacién docente

22. Los objetivos de algunos miembros docentes entran
en conflicto con los otros.

23. Los miembros de la organizacion docente limitan sus
criticas para evitar conflictos internos

24. El equipo docente mantiene relaciones constructivas
entre si

25. Se desarrolla la comunicacion dentro del equipo
docente

26. La organizacion docente de tu institucion se centran
en los niveles de resultados

27. La energia del trabajo del equipo docente esta
puesta en la obtencién de resultados

28. Hay una revision regular de los objetivos de la
organizacién docente en tu institucion

29. Otorgan incentivos o estimulos al equipo docente
gue cumpla con los objetivos.

30. Revisan constructivamente la efectividad de su
organizacion docente.
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Hoja De Resultados Del Analizador Del Test de Efectividad

Organizacional

La grilla que se halla a continuacion tiene 30 celdas, cada una de ellas

correspondiente a cada una de las afirmaciones contenidas en el test. Note que la

grilla se halla numerada de izquierda a derecha y de arriba hacia abajo.

1 2 3 4 5 I
6 7 8 9 10 I
11 12 13 14 15 1]
16 17 18 19 20 Y
21 22 23 24 25 \Y
26 27 28 29 30 \

Hoja De Interpretacién Del Analizador De Efectividad Organizacional

Siempre

A veces

Nunca

Total

I-ldentidad de los miembros

ll- Enfasis en el trabajo grupal

[ll- Integracién en unidades

IV- Tolerancia al riesgo

V- Tolerancia al conflicto

VI. Perfil hacia los fines y medios

Total
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ANEXO N°03
ENCUESTA
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ENCUESTA
INTRODUCCION:

Estimado docente de la Instituciéon Educativa Particular Sagrado Divino Maestro,
solicitamos tu apoyo respondiendo al presente cuestionario con toda
responsabilidad y veracidad, la informacién que alcances sobre el liderazgo
transformacional en tu institucion, serd de importancia en el marco de
investigacion que realizaremos como estudiantes de la UCV-CH

DATOS INFORAMTIVOS:

INSTRUCCIONES

1. Lee con comprensidn cada una de las respuestas
2. Luego maraca con una aspa (X) la alternativa que consideras como respuesta
adecuada

. ASPECTO SOBRE LA INFLUENCIA IDEALIZADA

1. ¢éConsidera que tus colegas transmiten entusiasmo y confianza?

Siempre A veces Nunca

2. ¢Consideras que tu transmites entusiasmo y confianza?

Siempre A veces Nunca

. ASPECTOS SOBRE LA CONSIDERAZCION INDIVIDUALIZADA

3. ¢Entu l.E se considera las necesidades individualizadas de cada docente?

Siempre A veces Nunca
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4. ¢Tu consideras las necesidades individualizadas de tus compafieros de

trabajo?

Siempre A veces Nunca

C. ASPECTOS SOBRE LA ESTIMULACION INTELECTUAL

¢Consideras que tus colegas propician estimulos y motivaciones para crear
nuevas ideas?

Siempre A veces Nunca

¢Consideras que tu propicias estimulos y motivaciones para crear nuevas
ideas?

Siempre A veces Nunca

D. ASPECTOS SOBRE LIDERAZGO INSPIRACIONAL

7.

8.

¢Consideras que tus colegas desarrollan un liderazgo eficaz en la I.LE?

Siempre A veces Nunca

¢Considera que tu desarrollas un liderazgo eficaz en la I.E?

Siempre A veces Nunca
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ANEXO N°04
TALLERES DEL

PROGRAMA DE
LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
DOCENTE
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TALLERES DEL PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Tema:

Liderazgo Transformacional y sus Dimensiones

Objetivos:

1. Investigar las dimensiones de liderazgo transformacional
2. Aplicar las dimensiones de liderazgo transformacional mediante
ejercicios practicos.
Metodologia:

1. Expositiva
2. Confrontacion grupal
Recursos

1. Pizarra

2. Plumones

3. Papelotes
Producto

Diagnostico de la situacion de la dimensiones de liderazgo
transformacional en los docentes participantes de la Institucién
Educativa

Tiempo:

50 min
Desarrollo:

- Se inicia el taller entregando a los docentes una ficha de trabajo
(anexol) sobre el conocimiento que tienen sobre las dimensiones
de liderazgo transformacional.

- Luego el guia realiza una dinamica en donde expondra una
situacion “Nos encontramos en el mar” y se hunde nuestro barco
los docentes se agruparan de acuerdo a las 6rdenes del guia.

- Después se organizaran en grupo y se les brinda una ficha
informativa de la dimensiones de liderazgo transformacional
(anexo?2).

- El equipo debera analizar las 6 dimensiones de un lider en un caso

gue se les brinda a nivel grupal (anexo3).

- Terminado el tiempo dado para la confrontacion grupal, expondran
su trabajo mediante un dibujo.
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ANEXO 1

éPor qué el lider debe
tener una
consideracion
individualizada de sus
seguidores?

éPor qué el lider debe
tener una influencia
idealizada?

¢Un lider debe inspirar

a sus seguidores? ¢ Por
qué?

éUn lider debe
estimular

intelectualmente a sus

seguidores? ¢ Por qué?
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ANEXO 2

En el libro Leadership and Performance beyon Expectations, Bernard Bass
analiza el liderazgo segun el efecto que tiene en las personas a las que lidera.
Este autor postula por el liderazgo transformador, identificando el cambio como
la funcién principal del liderazgo. Bass define el liderazgo transformador como
aquel que motiva para que las personas hagan mas que aquello que
originariamente se espera de ellas. Nos dice también que los factores que
caracterizan al liderazgo transformador son: Influencia idealizada: Se imita el
comportamiento del lider, demostrando éste autoconfianza, autoestima y
responsabilidad. Las personas confian plenamente en él, se produce una
atraccion emocional hacia el lider. Motivacion inspiracional: Estos lideres
inspiran, dan sentido a la accion, al trabajo. Elevan el nivel emocional de las
personas que estan con ellos. Utilizan el "Efecto Pigmalién" engrandeciendo las
expectativas de éxito. Este efecto es puramente emocional. Consideracion
individualizada: Presta atencién a la persona como el ser singular y Unico que es.
El lider necesita de la empatia, de la escucha activa, del didlogo, del interés por
las personas para poder desarrollar esta faceta. Estimulacién intelectual:
Estimula la raz6n de sus comparfieros, su desarrollo intelectual. Hace que se
tenga una vision diferente de las cosas, reexaminando las suposiciones y
premisas existentes. Creatividad e innovacion. La emotividad, del manejo de las
emociones como forma de desarrollar un liderazgo transformador. Ademas, es
de los primeros que expresa claramente la union de razén y emocién en los
procesos de liderazgo: por un lado la Motivacién Inspiracional: puramente
emocional; por otro lado la Estimulacion Intelectual: pura razén.

(Senati, 2010)

ANEXO 3

Pepe tiene 28 anfos. Es licenciado en Farmacia, posee un master en Marketing y se incorpord
a la empresa hace tan sélo un afio. Lidera el equipo de marketing. Es una persona entusiasta,
extrovertida y tiene una gran habilidad para relacionarse con los demas. Demuestra dominio
de la empatia: es flexible a la diversidad de alternativas, escucha a los demas y es capaz
de analizar los problemas desde posiciones distintas a las suyas. Opina que su equipo esta
formado por profesionales muy cualificados y que cada cual debe responsabilizarse de su

tarea. Su funcidén en el equipo seria la de coordinar todas las decisiones que, sin excepcion,
deben tomarse por consenso grupal. Piensa que la base de un equipo es que sus miembros se
mantengan cohesionados y opina que el trato equitativo entre todos ellos, incluido el mismo,
facilita esa cohesion. Se define a si mismo como “uno mas del equipo”.
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Tema:

Concepto de efectividad organizacional docente

Objetivos:

1. Identificar los principales conceptos de efectividad docente y sus
caracteristicas.
2. Fomentar la practica de efectividad organizacional en los docentes

Metodologia:

1. Clase expositiva de os conceptos de la efectividad organizacional.
2. Presentacion de diferentes caso de organizaciones efectivas.
3. Dramatizacién de los casos de efectividad organizacional.

Recursos

Material impreso
Hojas bond
Plumones
Papelotes

RSN

Producto

Representaciones actuadas sobre el concepto de una efectividad
organizacional.

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

- el guia da una breve explicacién sobre los conceptos de
efectividad organizacional.

- Se les brinda una hoja y un lapiz y se les pide a los participantes
gue anoten sus ideas sobre ¢Qué es lo que hace que una
organizacion sea efectiva y logre sus objetivos?.

- Se pide la participacion de una docente para que anote las ideas
expuestas para sus compaferos y se seleccione las mas
importantes.

- Luego el guia presenta un ejemplo de organizacion efectiva

- Los equipos formados deberan desarrollar una representacion
actuada sobre el concepto de una organizacion efectiva.

- Luego se pasara a la discusion de los casos presentados.

- Se concluye con la participacion docente estableciendo una idea

fuerte sobre el concepto de una efectividad organizacional docente.
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ANEXO 1

La empresa ‘Iversiones Globals”, e una organizacion dedicada a a abricacdn y comervialzacion de
Productos Textles

El personal esponsable ¢ s dferentes arcas como, Fnanzas, Ventas, Merkeling, Tecnolgia |
Produceion vienen experimentando dferenciasen ¢l desarrolde sus acidades, ente llas

Comuricacign, Trabajo en Equipo, Mal o de fa ResponsabiidadlAuordad, Baja Productidad. Si
embargo esto e 1o ue supone el decto, o sabemos cuan profundos Son 25 falas o problems,

EL Diector e solt l Geren de Recursos Humanos qug 1o asesore en las actvidades que se

pUgden levar & cabo para deener anios probemas ternos, que ¢ alguna manera vieng afectando [
gestion y productvidad de 3 oranizacion. Adional a eso s obsenva que el lim i ha inresado
Un ndmero considerado de empleados, provenentes de aferents empresas, dferenci de edades, asi
(OMO BTG

EI Gernte de Recursos Humanos decide reparar un lan de rabajo, & fn de resentaro al drectr, que
enlre ofis nchaye [a contiatacion de personal extemo especiaista en ¢l tema de Desarolo
(rganizaciong.
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Tema:

Identidad de los lideres con la organizacion

Objetivos:

1.
2.

Fomentar la identidad de los participantes con su organizacion
Reconocer las caracteristicas de la organizacion donde laboran
los docentes

Metodologia:

1.

2.

Representar mediante un gréfico las caracteristicas positivas y
negativas de la organizacion docente.

Trabajo grupal donde los participantes mencionan las
caracteristicas de su organizacion

Recursos

PwpndPE

Papelote
Plumones
Gréfico

Hoja de colores

Producto

Elaboracién de un grafico con las caracteristicas positivas y negativa de
la organizacion

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

El guia brinda a los equipos un papelote donde colocaran 5
caracteristicas positivas y 5 caracteristicas negativas de su
organizacion docente en la |.E.

Luego se les facilita un modelo de grafico (anexol) donde
colocaran estas caracteristicas separandolas o emparejandolas
las negativas con las positivas.

El equipo trabajara realizando el grafico en un papelote para su
respectiva exposicion.

El guia brindara a los equipos una guia de desarrollo (anexo 2)
donde colocaran el nombre, logotipo, etc. de su equipo de
trabaja y responderan una serie de preguntas formuladas en la
guia.

Posteriormente se realizara la técnica del museo, para después
agruparse nuevamente y dialoguen lo observado.

Se concluye con la participacion del guia manifestando como
pueden aplicar lo aprendido en su vida.
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ANEXO 1

Modelo de grafica

1234567 89 10
No hay una participacion Todos las miembraos del
igual. En las deliberaciones grupa participan
del grupo los miembros se igualmente y estan
arrepienten o no apinan, atentos en la
interaccion del grupo;
fos miembros parficipan
voluntariamente,
ANEXO 2

HOJA DE TRABAJO
Nombre del Subgrupo
(Un acrdnimo o cualguier ofra designacion notable)

Logotipo del Equipa
(Diagrama, pintura, palabras o colares)

Lema del Equipo

(Un lema o dicho relacionado con el propdsito, los valores, la
composicion o el método preferido del equipo)

Integrantes del subgrupa
(Mombre de los integrantes del equipo)

GUIAS DE DESARROLLO DE IDENTIDAD DEL EQUIPO

Ahora que ha terminado la tarea de identidad del equipo, tomese
algunos minutos para recordar lo ocurrido. Cada uno debe escribir
algunas notas antes de discutir como trabajd su grupo en la
elaboracion del formato. Entonces busque patrones en lo que los
demas vieron. El Facilitador pedira un informe del equipo sobre
cada uno de los siguientes temas. Se daran instrucciones para que
se elija un miembro diferente que resuma cada tema. Primero
frabaje individualmente y luego discuta sus propuestas con su
equipa.

1. ORGANIZACION.

a. ;Como se organizo su grupo para desarrollar el trabajo?
b. ;Como se sintio en esta fase de iniciacion?

2. COMPROMISOS.

a. ;Como se comprometio con los otros miembros durante |a
resolucion del problema?

b. ;Como se sintio con el compromiso?
3. CREATIVIDAD.

a. ¢ Qué procesos creativos se Usaron U ocurrieron
espontaneaments?

b. ;Qué paso con usted durante este periodo de creatividad?
4. CONFLICTO.

a. 5u hubo desacuerdos, (como los manejo el equipo?
b. ;Como se sintio cuando hubo tension en el grupo?

5.CIERRE.
a. ;Como decidio el grupo que habia terminado el trabajo?

b. ;Como se sintio al final de |a fase de produccion?
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Tema:

Influencia idealizadas de un lider transformacional

Objetivos:

1.

2.

Identificar la influencia idealizada que tiene cada uno de sus
participantes con sus demas compareros

Reconocer la importancia de la influencia idealizada de un
lider transformacional.

Metodologia:

Clase expositiva de la influencia idealizada de un lider
transformacional

Trabajo grupal para identificar la percepcion que tiene el
equipo sobre el lider

Recursos

hrwpbE

Papelote

Plumones

Pizarra

Material bibliografico

Producto

Presentacion de un perfil individual sobre la percepcion que tienen los
demas sobre el participante (lider)

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

El guia da la instruccion de que cada uno piense en un gesto
caracteristico que posee cada compafiero del equipo.

Luego se comienza la actividad cuando el integrante se
coloca en medio y el resto del grupo imita los gestos
caracteristicos del participante, asi se hara con cada
integrante que conforma el equipo.

Posteriormente el equipo conversara con la persona imitada
preguntandole lo siguiente:

¢Por qué hace este gesto? ¢ Qué significa? ¢ Qué impresion
causa? ¢ Como corregirlo e involucrandolo en sus actitudes?
Cada participante anota las ideas que tuvo el resto de sus
comparieros sobre él. (Anexo 1)

Al finalizar el equipo evaluara la dinamica dialogando sobre la
vivencia dad.

148



ANEXO 1

Perfil perspectivo de mi equipo

Aspectos positivos Aspectos negativos

Recomendaciones de mejora
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Tema:

Enfasis en el trabajo grupal

Objetivos:
1. Reconocer la importancia del trabajo grupal
2. Relacionar el énfasis del trabajo grupal en la organizacion
Metodologia:
1. Exposicion informativa sobre el énfasis del trabajo grupal
2. Trabajo en equipo: realizando cubos
Recursos
1. Cartulina
2. Regla
3. Lapiz
4. Tijera
Producto

Elaboracion de un compromiso para trabajar en equipo dentro de su
organizacion

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

El guia coloca una figura en la frente de cada participante y se
formaran en equipos de forma silenciosa, el equipo que se forma
primero sera el ganador.

El guia menciona que una empresa de juguetes necesita 5
cubos innovadores y creativos.

Se les brinda a cada equipo determinados materiales para que
armen los 5 cubos.

Cada equipo debera realizar el trabajo en un determinado tiempo
y el material que tiene es el siguiente:
2cartulinas, 1 regla, 2 lapices, 3 tijeras y una goma.

Una vez terminado el tiempo se valorara la calidad de los cubos.
Mediante esta actividad se evidenciara los roles que asumen
cada integrante y como trabaja coordinadamente.

Los equipos haran un debate para comentar el trabajo realizado.
El guia pasara a la exposicion sobre el énfasis del trabajo grupal.
Se finalizara cuando los participantes realizaran sus
compromisos (anexo 1) con su firma y la actividad que se
comprometen a trabajar en equipo.
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ANEXO 1

Compromiso

Yo

Con DNI

Me comprometo (actividad que realizard en su
equipo de trabajo)

Firma
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Tema:

Consideracion individualizada de su equipo de trabajo

Objetivos:

1. Identificar la consideracion individualizada con lo equipos de
trabajo
2. Mejorar los equipos de trabajo en la organizacion

Metodologia:

1. Exposicion de mensajes positivos y negativos de los
participantes.
2. Informacién oral de la consideracion individualizada

Recursos

Papelote
Hojas bond
Plumones
Cuadro

PwpNdPE

Producto

Elaborar un plan de mejora grupal

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

- El guia formara equipos de trabajo de acuerdo a la organizacion
docente trabajada en la |.E.

- Luego se hara un exposicion dl la consideracion individualizada
de los equipos individualizados.

- Se entregara a cada participante un papel en donde escribiran
mensajes a cada uno de los integrantes de su equipo.

- El guia presentara la siguiente situacion: “ a veces valoramos el
regalo mas pequefio que uno mas grande, preocupandonos de
no ser capaces de ofrecer grandes cosas, cuando a veces las
cosas menores tienen mayor valor.

- Selesindica que escriban un mensaje ya pueda ser que den
una impresion negativa o positiva.

- El guia dara las siguientes instrucciones para la redaccion del
mensaje: “debe ser especifica como por ejemplo, como me
gusta cuando sonries amablemente a las personas, etc”. Debe
ser un mensaje especial y amable, siempre en primera persona.

- Los participantes firmaran los mensajes si desean.

- Doblaran los mensajes y en la parte de afuera escribiran el
nombre del participante que va dirigido el mensaje y se colocan
en la caja.

- Los equipos leen los mensajes y reconocen la consideracion
individual que tiene cada integrante de su equipo.

- Se finaliza la actividad cuando los equipos dialoguen su
fortalezas, debilidades y desarrollan du plan de mejora grupal
(anexo 1)
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ANEXO 1

Plan de mejora grupal

Nombre del grupo:

Integrantes:

Objetivo general:

Metas:
Verbo ¢Cuanto? cQué ¢Cudndo?
actividades
realizaremos?
Evaluacidn:
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Tema:

Liderazgo inspiracional

Objetivos:

- ldentificara las caracteristicas de un lider inspiracional
- Fomentar la practica de las caracteristicas de un lider
inspiracional en la organizacion docente.

Metodologia:

1. Mediante imagenes reconocer las caracteristicas de un Lider
inspiracional.

2. Representar diferentes situaciones sobre un lider
inspiracional.

Recursos

Papelote
Plumones
Pizarra
Imagenes

rwnE

Producto

El conocimiento de las caracteristicas de un lider inspiracional

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

- Se pegan imagenes (anexol) as caracteristicas positivas y
negativas de un lider.

- Los equipos se formaran por las comisiones trabajadas en la |.E.

- Se realizara un sorteo de la imagenes y a cada grupo se le
designara una caracteristica que dramatizara con la participacion
de todos los integrantes.

- El equipo realizara su dramatizacion y luego dialogaran las
caracteristicas positivas y negativas que observaron en los
casos.

- En un papelote se colocara con idea fuerza las caracteristicas de
un lider.

- El guia dara un exposiciéon sobre liderazgo inspiracional.

- Después se contrastara las caracteristicas mencionadas por los
participantes con lo expuesto con el guia.

- Se concluye realizando mediante una evaluacion oral sobre la
dindmica trabajada y como pueden aplicar estas caracteristicas
en su vida.
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Tema:

Tolerancia al riesgo de un Lider transformacional

Objetivos:
1. Identificar el nivel de tolerancia al riesgo que tiene el equipo
de trabajo
2. ldentificar el nivel de tolerancia al riesgo que tiene el
participante.
Metodologia:
1. Realizar un dindmica a nivel grupal
2. Realizar un dinamica a nivel individual
Recursos
1. Papelotes
2. Pizarra
3. Plumones
4. Cajas
Producto

Mural de compromisos de los participantes para tomar riesgos en
Su organizacion

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

- El guia realizara un breve introduccién sobre lo importante que
representa asumir riesgos

- Comienza pidiendo la participacion de algun participante.

- Cuando el participante decidio salir pedimos aplausos y le
preguntamos ¢ Como se sintid al ser el primer voluntario? Y le
agradecemos su participacion.

- Luego menciona que necesita un integrante que desde el
principio no ha pensado participar y se le pregunta ¢Por qué
decidié presentarse como voluntario o por qué no?

- Se realiza un reflexion sobro lo importante que es asumir
riesgos.

- Luego en grupo de se les presenta tarjetas de colores: rojo (
indica una tarea de alto riesgo), verde ( indiaca mediano riesgo),
blanco ( poco riesgo)

- Luego el equipo decidira que tarjeta quiere elegir

- Después se reflexiona el motivo de la eleccion de su tarjeta.

- Se concluye con la evaluacion de la dinamica y como esta se
refleja en la organizacion d la |.E.
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ANEXO 1

OFRECERCE DE MASAJISTA
PARA TODOS LOS
PARTICIPANTES

SIMULAR ATAQUES DE
LOCURA

NO DECIR NINGUNA
PALABRA DURANTE 5 MIN
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Tema:

Vision unificada de la organizacion docente

Objetivos:
1. Reconocer la vision unificada de la organizacion
Metodologia:
1. Trabajo en equipo: confianza en el equipo
2. Informacion sobre la vision unificada de la organizacion
3. Realizacién de un FODA
Recursos
1. Papelotes
2. Plumones
3. Mdusica
4. Pizarra
Producto

Cuadro de FODA de cada equipo

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

Los participantes del equipo se ponen de pie y muy juntos
formando asi u pequefio grupito.

Uno de los participantes pasa al centre y cerrara los 0jos y se
dejaran caer cerrando los ojos.

Los integrantes lo son tendra evitando que asi se caiga y
estos lo apoyaran hasta que el participante pierda el
equilibrio.

Se procede hacer el ejercicio con todos los integrantes del
equipo.

Una vez terminada la dinamica se procede al dialogo y
comentan como se sintieron y responden las siguientes
preguntas: ¢ Qué emociones percibieron? ¢ Qué dificultad
tuvo el equipo para sostener al integrante? ¢Qué pasara si
uno de ellos desiste?

Luego de que los grupos respondan las preguntas se pasara
a realizar una puesta en comun.

El guia expondra el significado de la vision unificada de una
organizaciéon

Los equipos elaboran un FODA para evaluarse como
grupo.(Anexo 1)
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Vision unificada mi organizacion

O

D
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Tema:

Tolerancia al conflicto de un lider transformacional

Objetivos:

. Identificacion de la tolerancia al conflicto que tiene un lider en

Su organizacion

Metodologia:

N

. Exposicion sobre la tolerancia al conflicto
. Realizacién de un trabajo grupal mediante un dibujo

Dialogo sobre las caracteristica de un lider frente al conflicto

Recursos

PwpnPR

Papelotes

Plumones

Pizarra

Material bibliogréafico

Producto

Una puesta en comun con la participacion de la experiencia realizadas
en la dinamica

Tiempo:

50 min

Desarrollo:

El guia explica conceptos basicos sobre la comunicacion y que
para ello se necesita a un emisor, receptor, mensaje y canal.
Luego se les brinda al equipo materiales como hoja, lapiz,
regla y borrador.

Posteriormente el guia dice que escojan a una persona de su
equipo y que dibuje el primero sin ser visto por sus
compairieros.

Para esto debe indicarse que el dibujo debe ser con figuras
geométricas, lineas y letras.

Después el guia dara un tiempo prudente para que los demas
integrantes dibujar de acuerdo al dibujo que el primer
integrante hizo.

Estos deben seguir las introducciones de como deben realizar
el dibujo ejemplo: dibujar un triangulo en medio con rayas
alrededor.

Una vez terminado el tiempo dado, se piden que muestren
sus dibujos al restos de sus comparieros y expongan las
dificultades que tuvieron y como lo solucionaron.

El guia pasara a la exposicion sobre la tolerancia al conflicto y
las actitudes que debe tener un lider transformacional.
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ANEXO N°05

FOTOS DE LOS
TALLERES
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FOTOS DE LOS TALLERES

Descripcion: Se realiza la presentacion del taller y los
docentes exponen las dimensiones del liderazgo

Descripcion: Los docentes desarrollan una representacion
sobre una organizacion efectiva
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Descripcion: Los docentes colocaran el nombre, logotipo,
etc. De su equipo de

Descripcion: Cuando el docente se coloca en medio vy el
resto del grupo imita los gestos caracteristicos de El.
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Descripcion: la actividad realizada fue una dinamica en
donde los docentes demostraban la confianza e integridad
de su equipo .

Descripcidn: Algunos docentes participantes del taller y los

directivos de la I.E.P brindando su apoyo en la
participacién de los talleres
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ANEXO 4:
VALIDACION DE
INSTRUMENTOS
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, ﬂd/ﬂ/ﬂ f/ﬂa Cotsing (abrescn

con documento de identidad N° /£ 70290 de profesion _20@n7€
con Grado de /‘/ﬂg/f 747 __, ejerciendo actualmente como __J %/ de ﬁw i ’ZO/QW g
en la Institucién éfqé/ Fr ”’M’cﬁ@ .

s

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

Instrumento  (Test), a los efectos de su aplicacion a los

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems

Amplitud de contenido

Redaccién de los ftems

Claridad y precision

b i N e

Pertinencia

Fecha: 9 //M /4 (4

rma

Fi
DNI n°... (6. 708540
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ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Rlanca E ligabeth Vives Ro man B
con documento de identidad N°_4C%% 2582 , de profesion _dacsile
con Grado de _Mogister , ejerciendo actualmente como _5cb Diedoran ;

en la Institucion T munacilada Comq;ct'o;

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el

Instrumento  (Test)) a los efectos de su aplicacion a los

..........................................................................................................

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems

Amplitud de contenido

Redaccién de los ftems

Claridad y precisién

Pertinencia

4 BN T

del R01{¢

Fecha: 24 dc noviemb@

\®
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Now, Rossana _Taa “redes :
con documento de identidad N° _46¢15¢ 54 . de profesion r/ocanfa
con Grado de Dctova , gjerciendo actualmente como _dlocgnte )

en la Institucién _To mocoleda  Co nczgc.&n

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento  (Test), a los efectos de su aplicacion a  los
docentes.?\e.‘g‘.....59.4!‘.‘.‘/.’.‘....l.‘? woo HRREBAG.. ..o st

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems

Amplitud de contenido

Redaccion de los ftems

Claridad y precisién

T B N RS

Pertinencia

Fecha: 18/!{/20/6

. Nancy Jara P.
Firma
DNI n°.4.6673634.

172



A Y 74 Y A ALl

s N a A o /| 91

A / s / / /st

A / /1 /! A Al g

Vil il N A A 7| g1

A / N Z N Al 21

2 / A 7z A Al

A A Vs N A Aoy

A A P / N Al g

A A / A A A2l

A i A N A ALls

Pz l P A ] Ay

\.. /N Vi N N 7 ‘G

il 2 N A A Al

o / A A A S

i A A /! A 2 [ilie

A e V4 N N AN

i e syuepiodul; oN s_.u_h.nu_wq._ ferousss | ON | 1S |[ON | 1S [ON IS |ON | IS [ON | IS m
0 @sieujwie age anbjpu; ‘JoAej 10, SjuBLLIOJUL (o]
wie agep Is pul 3 10d) 8:0”%5 _0>_:_a.M=8 M.MM»MMWL Bl :OMO.WMQ .W.I..
SINOIOVANISEO of SpIA M“_.M_“_uo.w%.w co_wh. ”vc_ BIOUBIBYOD | pepyjein >

ap e|jIsed €] U3 "OIpNISa 3P SIIGEMEA A SBUOISUSWIP ‘SIOPEDIPUY SO UOD epuauiad A BPUSNISUOD ‘OPIUSIU0D ‘UQIdEP3Y TUIDS JEN[EAS B Sejiodale

-eyungaud eped ap eJofou 0 oiquied |3 18NS apand sauoeAIasqo

el

-uejEIaP IS UQIDENUIIUOD € 3Nb SOLIAIID SO| ungas ‘eysandsas ap eAnleuslje A Way) eped ap oARelend oradse je 2juajpuodsaliod edse un ejjised eped us anbojo)

VALSINN VT

SANOIDONULSNI

AA SOINTWITA SO'T V VAVIOI'IdY VHES 310 TVYNOIOVZINVIHO AV QIALLDAAA Ad LSAL T4 I¥E0S OLYAdXT dd OIDINS

0av49s0d 30 Y13Inds3

173



%.‘6&5

Wm\Om\, O@U:wﬁ ouUDSS0Yy \AOCGD\ :opijj2dy A aiquioN

©IOFO0 (] :021WPPEDY OpeID

‘0€

‘62

‘82

L2

‘9C

‘ST

‘ve

4

K44

‘e

‘0C

IS RIS IR RSN

‘6l

R VNN IR PSS TS

SININ SN SN NS

BENNK S RKDISNK

NN NN NS SN S

NNNERANNN NN NN

‘8l

174



ACTA DE AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

Versiébn : 07
Sivemeioas | EN REPOSITORIO INSTITUCIONALUCY | focna - 31-03.2017

CESAR VALLEJO Pagina : 1de2

~ UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Codigo : FO8-PP-PR-02.02

Yo Rubi Yasmin Laynes Mendoza, identificado con DNI N° 72932458, egresado de
la Escuela Profesional de  Posgrado, del programa de maestria  de
Administracién de la Educacién de la Universidad César Vallejo, autorizo (x) , NO
autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion publica de mi rabajo de investigacion
titulado “"PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA
EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
PARTICULAR SAGRADO DIVINO MAESTRO CHICLAYO - 2016;"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................

.............................................................................................

&0

FIRMA
DNI: 72932458

FECHA: 26 de setiembre del 2018

Direccién de Representante de la Direccién /

Elabord Revisé | Vicerrectorado de Investigaciény | Aprobé | Rectorado

Investigacion Calidad
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

ESCUELA DE
UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO \| POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, MANUEL RAMOS DE LA CRUZ, Asesor del curso de desarrollo del trabajo de
investigacién y revisor de la tesis de la estudiante, LAYNES MENDOZA, RUBI YASMIN, titulada:
“PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR SAGRADO DIVINO
MAESTRO CHICLAYO -2016”, constato que la misma tiene un indice de similitud de 19 %
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 5 de junio de 2018

DR: MANUEL RAMOS DE LA CRUZ
DNI: 17570208

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km. 3.5.
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