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Presentacidén

Sefores miembros del jurado:

Cumpliendo con las normas del Reglamento de elaboracion y sustentacion de Tesis
de la Escuela de Posgrado de la Universidad “Cesar Vallejo”, para elaborar la tesis
de Maestria con mencion en Gestion Publica, se permite poner a vuestra
consideracion el presente trabajo de investigacion denominado: “El liderazgo
transformacional directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la UGEL 04 de Comas, 2017”

El trabajo evidencia la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en el afio 2017 y se desarrolla en VII capitulos, en el capitulo |
Introduccion: Incluye la realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del estudio, hipétesis
y objetivos. En el capitulo Il Método: esta considerado el disefio de investigacion,
variables, operacionalizacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, métodos de andlisis de datos y
aspectos éticos. Capitulo Il Resultados. Capitulo IV Discusion. Capitulo V

Conclusion. Capitulo VI Recomendaciones y Capitulo VII Referencias.

Asi también, refleja el empefio y entrega demostrando los conocimientos
adquiridos durante el desarrollo de la Maestria, realizando consulta previa de la

bibliografia y recopilando informacién relacionada con el tema de investigacion.

Es oportuna la ocasion para expresar el sincero reconocimiento a todos
Ustedes Sefiores Miembros del Jurado y a los profesores que con sus ensefianzas
y consejos han contribuido a mi formacion profesional, esperando que este trabajo
de investigacion sea evaluado y merezca su aprobacion.

Atentamente.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion titulada el liderazgo transformacional directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
de Comas, 2017 tiene como objetivo general determinar la relacién que existe entre

el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional.

La investigacion es de tipo basica, con un disefio no experimental de
naturaleza correlacional. Para la realizacion de la investigacion se tomé como
muestra al total de la poblacion determinada por 73 trabajadores administrativos a
guienes se le aplicaron los instrumentos de tipo cuestionarios con la escala de Likert
para medir el liderazgo directivo, compuesto por 4 dimensiones y 16 items y el clima
organizacional compuesto por 4 dimensiones y 40 items. Dichos instrumentos

fueron validados por tres expertos profesionales en la carrera.

Segun el hallazgo, usando el coeficiente estadistico Rho Spearman, existe
una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en las
instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04 de Comas, 2017, se

obtuvo un coeficiente de correlacidn positivo alto de confiabilidad 0,715.

Palabras clave: Liderazgo transformacional y clima organizacional.
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Abstract

The present research, entitled "Transformational management leadership and the
organizational climate in public educational institutions of network 26 of UGEL 04 of
Comas, 2017, has as its general objective to determine the relationship that exists

between directive transformational leadership and organizational climate.

The research is of a basic type, with a non-experimental design of a
correlational nature. For the realization of the investigation, the total of the
population determined by 73 administrative workers was taken as sample, to whom
the questionnaire type instruments with the Likert scale were applied to measure
the directive leadership, composed of 4 dimensions and 16 items and the

Organizational climate composed of 4 dimensions and 40 items.

According to the finding, using the Rho Spearman statistical coefficient, there
is a significant relationship between managerial leadership and the organizational
climate in the public educational institutions of network 26 of the UGEL 04 of Comas,

2017, a high positive correlation coefficient of reliability 0,715.

Keywords: Transformational leadership and organizational climate.
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1.1. Realidad Problemética

En la actualidad, algunas organizaciones a nivel nacional e internacional han
cambiado sus formas de gestionar sus empresas, brindandoles a sus
colaboradores un mejor trato y mayor confianza para realizar sus tareas. Sin
embargo, todavia existen empresas que enfocan sus esfuerzos en generar mayor
productividad y eficiencia demandando mayor trabajo a sus colaboradores. De esta
manera, el clima organizacional es uno de los factores a considerar, ya que, segun
la investigacion de Quispe (2015), menciona que “son percepciones compartidas
acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, etc” (p.30) puesto que en unos se favorece la
comunicacion entre los empleadores y los empleados, en cambio en otros la
distancia es mayor y el didlogo se reduce a las obligaciones que deben cumplir los
trabajadores. En ese sentido, el clima organizacional es mas competitivo, puesto
gue se mide el rendimiento de los trabajadores segun su productividad; por lo tanto,

el ambiente organizacional es mas estresante.

Asimismo, es necesario potenciar las habilidades y conocimientos de los
colaboradores, brindandoles un ambiente competitivo y, sobretodo, de dialogo,
donde estos sean escuchados y puedan proveer a las organizaciones de iniciativas
e ideas innovadoras. Por ello, necesitamos con urgencia que se formen lideres que
puedan transformar el clima organizacional estresante en un ambiente dinamico y
gue motive a sus colaboradores a generar ideas que revolucionen las
organizaciones, puesto que deben desenvolverse en estos ambientes de mucha
exigencia y dinamismo. En tal sentido, es importante que se adapten a dicho
ambiente laboral, ya que las organizaciones se encuentran en un mundo cambiante

y globalizado, por lo que es necesario estar actualizados y motivados.

Por consiguiente, se requiere de auténticos lideres que logren engrandecer
la capacidad y el talento de las personas para generar un clima organizacional
idéneo y satisfactorio. En relacion con lo detallado, estamos plenamente de acuerdo
gue el éxito o fracaso de toda organizacion dependerd, en gran medida de sus

lideres y la condicion de su liderazgo, considerando que el liderazgo es “un proceso
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en que los lideres y seguidores hacen entre si para avanzar a un nivel mas alto de

la moral y la motivacion” segun investigacion de Huillca (2015. p. 21)

Obedecera en gran magnitud de la capacidad de liderazgo de los directores
para comprender que el desarrollo eficiente y logro de metas de una institucion
educativa es de suma importancia para retomar el buen curso de los procesos

administrativos y académicos en beneficio de toda la comunidad educativa,

En tal sentido, el verdadero reto del cargo de direccion es comprometerse
en ejercer un estilo de liderazgo capaz de conducir satisfactoriamente las relaciones
sociales entre los integrantes de su organizacion tomando en cuenta la mejor
manera de intermediar y dar solucion a los problemas buscando la unidad bajo un

mismo proposito.

Son diversos aspectos que intervienen en el clima organizacional dentro de
la sociedad, ya que estas cambian con el transcurrir del tiempo como producto de
la masiva informacién y conocimientos, la demanda laboral, los avances de la
tecnologia, las reformas laborales, las normativas gubernamentales y el incremento
de las empresas u organizaciones que hacen que el clima organizacional se
visualiza en las personas que la constituyen y cOmo estas avizoran su centro de

trabajo.

Estos planteamientos son de vital importancia y nos confirma que necesitara
de gran importancia de la capacidad de liderazgo de los directores para comprender
gue el clima organizacional conlleva al desarrollo eficiente y por consiguiente el
logro de metas de una institucion educativa siendo de suma importancia para
retomar el buen curso de los procesos administrativos en beneficio de la

organizacion.

Presento esta investigacion con la finalidad de establecer mejoras
institucionales que permitan orientar el liderazgo del director de las instituciones
educativas para lograr un mejor clima organizacional entre los miembros

pertenecientes a su Institucion Educativa.
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Ante lo expuesto se plantea la siguiente pregunta ¢ Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional en las instituciones
educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017? Y se formula como
objetivo general Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Antinez (2015) en su estudio de investigacion titulado “El clima organizacional
como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area
de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de
Maracay, estado Aragua” tuvo como objetivo general, desarrollar la importancia de
optimizar el rendimiento laboral de los trabajadores como parte del clima
organizacional. Su investigacion es de tipo descriptiva y la poblacion que utilizo fue
censal. Asimismo, la técnica que se usé para recolectar datos fue la encuesta,
ademas de cuestionarios. Como conclusion se determind que los trabajadores
encuestados se sienten relativamente motivados, puesto que cuentan con muchos
elementos suficientes para desempefiarse Optimamente en sus labores; sin
embargo, perciben en la parte salarial que este no es suficiente para cubrir sus
necesidades. En ese sentido, esta investigacion es importante para sostener la idea
de que el salario es un indicador de insatisfaccion, que podria en algunos, sino en
la mayoria de casos, reducir la motivacion de los trabajadores. De esta manera, el

clima organizacional se veria afectado por una insatisfaccion salarial.

Sierra (2015) en su investigacion titulada “El clima laboral en los/las
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V” tuvo
como objetivo general identificar el clima laboral de los trabajadores del area
administrativa. Se obtuvo como resultado que el nivel de clima laboral es
satisfactorio resaltando la adecuada comunicacion e interaccion entre los
compafieros de trabajo, asi como también con sus lideres. Concluyendo que la

comunicacion de los trabajadores hacia sus jefes y de los jefes hacia sus
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trabajadores no es la mas 6ptima, lo cual se sugiere actividades motivacionales

para elevar el clima laboral.

Jiménez (2014) en su trabajo de investigacion denominado “Relacion entre
el Liderazgo Transformacional de los Directores y la Motivacion hacia un Trabajo y
el Desempefio de los Docente de una Universidad Privada”, cuyo objetivo, fue
identificar la relacién entre motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional
de los directores y el desempeiio laboral en los docentes. Los resultados obtenidos
demostraron que no existe una correlacion entre motivacion hacia el trabajo,
liderazgo transformacional y el desempefio docente, pero se evidencié la
correlacion entre la motivacion interna y el desempefio laboral docente, asi como
también entre el liderazgo transformacional con el motivador interno, el liderazgo
transformacional con el motivador externo y el liderazgo transformacional con el

medio de retribucion.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Espinoza (2017) en su tesis de investigacion titulada “Clima organizacional y
liderazgo: predictores del desempefio docente, en los centros educativos iniciales
de la unién peruano del norte, 2016” tuvo como objetivo determinar si las variables
liderazgo y clima organizacional funcionan como predictores del desemperio de los
maestros en algunas instituciones educativas, en este caso se toma como muestra
a centros de educacion inicial. Dicha muestra estuvo constituida por 60 docentes y
los directivos de la Unidn Peruana del Norte. Asimismo, el analisis empleado fue de
tipo correlacional descriptivo. La investigacion tuvo como resultados, en primer
lugar, que el clima organizacional funciona como predictor del desempefio docente.
En segundo lugar, se hall6 que el liderazgo transformacional que emplean los
directivos es también un predictor del desempefio docente, puesto que existe una
relacion directa y significativa. En conclusion, el clima organizacional y liderazgo

transformacional son predictores del desempefio docente.

Huillca (2015) En su tesis “Liderazgo transformacional y desempefio docente
en la especialidad de ciencias histérico - sociales del Instituto Pedagogico Nacional”

cuyo objetivo fue, establecer la relacibn que existe entre el liderazgo
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transformacional y el desempefio docente segun la percepcién de los estudiantes
de la especialidad de Ciencias Historico Sociales del Instituto Pedagogico Nacional
Monterrico. La investigacion fue no experimental, descriptivo correlacional. Para la
aplicacion de los dos cuestionarios de las dos variables, se disefiaron los
instrumentos. Los resultados arrojaron que existe un alto nivel de correlacion
positiva y significativa entre las variables liderazgo transformacional y desempefio

docente.

Quispe (2015) “Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015” dicha investigacion tiene
un enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental, cuyo objetivo general
fue determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, como
también conocer el nivel de desempefio laboral de los empleados. La muestra
empleada fue 64 trabajadores a quienes se les aplicG dos instrumentos tipo
cuestionario. Se utilizo el coeficiente de Spearman con un resultado de correlacion
0,743 el cual refleja que si existe una relacion directa positiva moderada. La
conclusiéon mas importante es que se determina que los trabajadores logran en
varias oportunidades realizar un desempefio regular. Ademas, se afirma que hay
existencia de relacion entre las dos variables clima organizacional y desempefio

laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. El Liderazgo Transformacional

Teoria sobre el liderazgo transformacional

El primero que publicé un estudio sobre el liderazgo de tipo carismatico fue Robert
House en el afio 1977, mediante su estudio, se interesé por la definicion de carisma,
observando y analizando a los politicos y religiosos que se caracterizaban por tener
auto confianza y también de sus subordinados, asi como también por las buenas
expectativas que sus seguidores tenian sobre ellos. “el liderazgo carismatico se
refiere a las habilidades personales que generan un efecto profundo y

extraordinario entre los seguidores del lider” (Chiavenato, 2009, p. 362)
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En el aflo 1978 James Mac Gregor Burns, incorpora el concepto de liderazgo
transformador afirmando que “el liderazgo transformador se presenta cuando el
lider apela a los mas altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un
proposito elevado” (Fishman, 2015, p.21) haciendo referencia que el buen lider
tiene que encaminar a sus seguidores haciendo de ellos, personas reflexivas éticas

con una vida integra y coherente.

Posteriormente, en el afio 1985, Bernard M. Bass sugirio el liderazgo
transformacional apoyandose en las investigaciones de House y Burns en funcion
a la influencia que generaban los lideres sobre sus subordinados, con respecto al
autor, Fishman, menciona que “El lider transformador eleva el nivel de conciencia
de sus seguidores sobre la importancia y el valor de metas idealizadas” (p.22)
dando mayor relevancia a los intereses del grupo que el suyo propio, buscando el

bienestar de todos los miembros y de su organizacion hacia el logro de metas..

Al trascurrir el tiempo, Bass y otros colaboradores como Avolio, Waldman y
Yammarino entre otros, continuaron construyendo esta teoria del liderazgo
transformacional. EI modelo de liderazgo transformacional de Bass menciona al
liderazgo transaccional como el mas inmaduro pues antepone sus necesidades a
la de sus seguidores centrandose en los intereses individuales de manera aislada,
ademas este es todo lo contrario al liderazgo transformacional. Un lider
transformador es exitoso cuando logra motivar a sus trabajadores haciendo que
ellos se sientan integrantes comprometidos con los fines que persigue su
organizacion, ademas busque el auto desarrollo de sus trabajadores para la

promocién del desarrollo de su organizacion.

De acuerdo con Bass y Avolio (1990), el lider transformador “es carismatico
a los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos”, al poseer
carisma crea un acercamiento por poseer un trato agradable y mas adelante se
convierte en fuente de inspiracion, respeto y estimulacién intelectual para sus

subordinados.
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“Bass definio las cuatro acciones o préacticas que todo lider transformador
debe llevar a cabo: Estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, consideracion
individual e influencia idealizada” (Fishman, 2015, p.22) dichas concepciones

desarrollaremos a continuacion como nuestras dimensiones.

Definicién

“La capacidad de liderazgo es el tope que determina el nivel de eficacia de una
persona.” (Maxwell, 2007, p.43) el autor nos permite reflexionar acerca de nuestra
capacidad y cuanto estamos preparados para ejercerla. Puesto que, menor sea
nuestra capacidad de dirigir, menor sera nuestro potencial, en cambio si tenemos
una mayor capacidad de ejercer el liderazgo, los resultados se obtendran con

mayor eficacia.

Segun Fishman (2015) senala que: “El liderazgo transformador no implica
movilizar a las personas hacia cualquier meta. Esta debe significar, sin duda, un
cambio, una ruptura de esquemas y, sobre todo, tiene que ser trascendental”
(p.34,35)

Este modelo de liderazgo busca fomentar un ambiente mucho mas activo,
donde el lider ayude y oriente a sus seguidores hacia una causa en comun dirigido
a servir a los demas, rompiendo con la brecha del egoismo. Solo asi, se lograra
gue todos sus miembros se sientan comprometidos en el trabajo, sintiéndose

participes del trabajo en equipo y parte importante de su organizacion.

“Los lideres transformacionales inspiran a otros a superarse; proporcionan
reconocimiento individual; estimulan a buscar nuevas alternativas o formas de
pensar; facilitan la identificacion o subordinacion de sus propios intereses a los
objetivos del grupo” (Kouzes, 1997, p 43) el autor hace referencia a las capacidades
gue deberia tener un buen lider como el ser creativo ejemplo de estimulo, e
inspiracion, empatico, que ensefie y logre el crecimiento de sus trabajadores. Asi
mismo este lider transformador esta atento a las necesidades de los demas, por
encima de los suyos propios, interesandose en conservar un buen clima laboral

para lograr la union y armonia.
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Importancia del liderazgo transformacional

Segun Lopez, (2017) menciona que:

“El liderazgo transformacional es una forma diferente de liderazgo que
permite obtener mejores resultados, toda vez que empodera a sus
seguidores, aumenta la confianza, incrementa los niveles de
autovaloracion, autoeficacia, autoadministracién, aumenta la
creatividad y la capacidad de asumir riesgos, favorece la innovacion,
la calidad y el mejoramiento continuo” (p. 18)

En tal sentido, un buen lider es aquel que trasforma e inspira a sus
trabajadores a trascender hacia el logro de metas que persigue su organizacion,
anteponiendo sobre sus intereses personales. El buen lider se preocupa de las
necesidades de superacion de sus trabajadores y los apoya para su logro. Ademas,
busca incentivar e inspirar a los trabajadores para que demuestren su mejor
esfuerzo y dedicacion para el logro de objetivos de su institucion conociendo la
vision y misidon que persiguen y con orgullo de pertenecer a esta. Asi mismo el buen
lider comunica sus proyecciones a futuro con una vision de conjunto integrando a
todos los trabajadores desde los dos extremos, impulsando el ejercicio de sus
habilidades, inteligencia y resolucién de problemas con un trato individualista y de

confianza.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Estimulacion intelectual

“En la practica de la estimulacion intelectual, el lider reta las creencias de sus
seguidores y las suyas propias. Los incentiva a pensar “fuera de caja”, sugerir ideas
nuevas para problemas antiguos” (Fischman, 2015, p105) segun el autor el lider
innova nuevos paradigmas y respuestas a los problemas, asume retos y rompe
esquemas establecidos. Por lo tanto, estimula intelectualmente a sus seguidores,
ayudandolos a la realizacion de sus funciones y también permitiendo que cometa

errores como parte de su aprendizaje.
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“‘Bass menciona lo siguiente: Los lideres transformadores estimulan el
esfuerzo de sus seguidores para ser creativos e innovadores” (Fischam, 2015,
p.105) En tal sentido, el lider de una organizacion en la funcién de cabeza de su
organizacion necesita incentivar en sus trabajadores la estimulacion intelectual, ya
que su principal criterio consiste en darle relevancia en el intelecto y la sensatez

para la resolucién de problemas que encuentren en el camino.

“Se trata de estimular la actuacion de este personal, animandolos a generar
nuevas ideas y a tomar responsabilidades, proporcionando asi nuevos enfoques a
los problemas” (Bernal, 2000, p.80). por lo tanto, si en una organizacion cambian e

innovan las reglas de la competencia, pronto sera un lider en su grupo.

De esta misma manera, lo afirma Gutierrez (2003) “Los lideres que estimulan
intelectualmente a su personal, desarrollan seguidores que atacan y resuelven los
problemas usando sus propias perspectivas unicas e innovadoras” es asi que un
lider debe dar libertad y dejar que sus seguidores sean capaces de dar solucion a

los casos por si solos sin requerir ayuda de su lider.

Influencia idealizada

“El lider debe ser admirado, respetado y debe inspirar confianza. Los seguidores
se identifican con el lider y pretender emular sus conductas” (Fischman, 2015, p.87)
este lider es fuente de inspiracion de sus seguidores quienes se deslumbran con él
hasta tal punto de querer imitarlo. Este lider se convierte en un referente enaltecido
con gran dominio en ellos, no solo por ser carismatico sino por su personalidad

Unica y ser competente en sus ideales.

Segun “Leithwood, Mascall y Strauss citado en Bracho (2012) sefiala que, el
lider transformacional ejerce su influencia a través del logro de relaciones basadas
en el respeto y confianza en los seguidores” (p.6), reafirmando que los lideres
ejercen notoria influencia en sus trabajadores mediante el buen trato sustentado en
el respeto mutuo y la empatia, ademas la apertura y aceptacion de nuevas formas

de trabajo
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En tal sentido, hoy en dia, con toda la vanguardia de la modernidad, un buen
director de una institucion educativa debe romper la racha del tradicionalismo donde
los lideres eran autoritarios y la relacion con sus subordinados era de manera
vertical, para convertirse en un lider trasformador carismatico e innovador, honesto,
empético y coherente con apertura a la comunicacién asertiva creando un ambiente
de confianza para motivar a la lealtad, compromiso e identificacion de sus

trabajadores para un trabajo colaborativo.

Por consiguiente, los directores que cumplen con esta cualidad (influencia
idealizada) son lideres que llegaran al logro de objetivos en su organizacion porque
sus trabajadores realizaran un Optimo desempefio de sus funciones con

entusiasmo, motivacion, compromiso y colaboracion.

Motivacion inspiracional
Segun Fischman (2015) sefiala que: “inspirar a los seguidores, retandolos y
proporcionando sentido y significado en su trabajo. fomentar un sentido de equipo,

entusiasmo y optimismo” (p.143).

El lider concibe una visidn interesante y motivante para sus seguidores. asi
también, sabe transmitir su vision de manera contundente mediante la
comunicacion efectiva y también con pregonando con el ejemplo. Por consiguiente,
primero demuestra su identificacion y emocion por la vision de su organizacion para
luego lograr que los demas estén entusiasmados y caminar de la mano hacia un

mismo fin.

En relacion a esta dimension, el director de la institucion educativa es el lider
educativo quien cultivara el entusiasmo y un elevado compromiso para el logro de
metas de su institucion. En este sentido, los directores deberan detectar las
necesidades e inquietudes individuales de sus trabajadores y ayudar a resolverlas
de forma individualizada.

Es importante delegar responsabilidades, entrenarlos, ayudandoles en su

crecimiento dando retroalimentacion, para lograr un alto nivel de seguridad y
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confianza en si mismo y asi obtener personas capaces y responsables de

solucionar problemas de la manera mas coherente.

Consideracion individualizada
Al respecto Ramos (2005) sefal6 que: “La consideracion individual se apoya en el
conocimiento de temas multiculturales, en la adaptabilidad del lenguaje para

comunicarse con su personal diverso, y con el respeto a las diferencias culturales”
(p.96).,

Un buen lider es un mentor, que instruye a sus trabajadores dandoles
oportunidades para que se desenvuelvan y demuestren lo competente que pueden
llegar a ser. Ademas, considera importante las necesidades de cada individuo para
orientarlo y descubrir su potencial, propiciando ocasiones para su aprendizaje y
logrando un ambiente acogedor que brinde ayuda, Es aquel lider que esta atento,
con ganas de escuchar y de comisionar, para luego dar retroalimentacion

constructiva a sus trabajadores.

Con estas afirmaciones, podemos sefalar que la persona quien recae el
liderazgo en su institucion es el director y por ende necesita aplicarlo y demostrar

con sus actitudes que caracterizan a un buen lider.

“La practica de la consideracién individual se da cuando el lider crea un clima
en el que existen oportunidades de aprendizaje, cuando toma en cuenta las
necesidades individuales de los suyos” (Fischman, 2015, p.13) Es por ello, que la
consideracion individualizada es un aspecto de mucha relevancia, puesto que hace
referencia a las actitudes que permite que haya una relacion mutua entre el director
y sus trabajadores, dandole el debido interés a cada uno de sus miembros,
considerandolos como seres individuales que necesitan un trato Unico,
interactuando es asi que los verdaderos lideres son quienes respetan las
diferencias individuales, inspiran a los demas, demostrando consideracion y

entusiasmo hacia una misma meta.
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Con lo mencionado anteriormente, el director debe de estar concientizado
de su labor y prepararse para ser un buen lider teniendo estabilidad emocional y
brindar el soporte necesario a sus trabajadores ya que mediante ello se lograra que
ellos estén motivados para un mejor desempefio, siendo personas capaces,
autbnomas con una autoestima fortalecida dando hincapié a la confianza en si

mismo.

1.3.2. Clima organizacional

Teoria de los sistemas segun Likert

Este reconocido investigador presenta en sus trabajos sobre la importancia de la
psicologia organizacional, puesto que, es quien elabora cuestionarios y realiza
investigaciones sobre los procesos administrativos. Es destacable sus teorias sobre

el mundo de las organizaciones por ser muy completa.

Brunet (2014), se apoya en la teoria de los sistemas de Likert sustentando

que:

El comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
gque éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores . (p.28)

Por consiguiente, se comprende que, las acciones de la persona ante
cualquier acontecimiento dependeran en gran parte de la sensacién que posee de
dicha situacién. Por lo tanto, lo importante es la manera como uno observa todo y
no como nos presenta la realidad, puesto que la percepcion determinara el tipo de

comportamiento que adquirira la persona.

Segun Rodriguez (2016) afirma que: “La teoria de Likert es una de las mas
dinamicas y explicativas del clima organizacional, postula el surgimiento y
establecimiento del clima participativo como el que puede facilitar la eficacia y

eficiencia individual y organizacional...” (p.6)
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Para el autor, la teoria de Lickert esta acorde a las teorias contemporaneas
donde la motivacion es pieza importante, asi como, esta intervencion agrada y

motiva mucho a los trabajadores hacia sus labores.

Asi mismo, Brunet menciona cuatro factores importantes que son
determinantes en la percepcion de los trabajadores por el clima en su organizacion
y que ademas explican sobre los micro climas. Dichos factores se detallan de la
siguiente manera:

Los parametros, relacionados al entorno, la tecnologia y a la
organizacion de la empresa.

La posicion jerarquica, el cual los trabajadores se establecen en su
empresa y la remuneracion que recibe.

Los factores personales, estas pueden ser sobre su identidad,
conductas y cuan satisfecho se encuentra.

La percepcion, referente al clima de su organizacion. (p.29)

Ademas, Likert especifica tres clases de variables que describen las
caracteristicas de una determinada organizacién y por ende repercuten en la
percepcion de la persona sobre el clima organizacional, estas son, las variables

causales, las variables intermediarias y las variables finales.

Variables causales:

“...estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y
obtiene resultados.” (Likert, citado en Rodriguez, 2016, p.7). esta comprendido por
el organigrama de la empresa, sus procedimientos administrativos, normas,
consensos, comportamientos, competencias entre otros. De ellos, pueden ser
cambiadas o incrementadas por huevos componentes. Pero si estas se modifican,

las demas variables también lo haran.

Variables intermediarias:
Estas variables tienen que ver con el lado interior y la salubridad de una empresa,
estas pueden ser, las motivaciones, las conductas, las metas de productividad, la

importancia de la comunicacién y el ejercicio de las decisiones, etc. Estas variables
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intermediarias son, en efecto, aquellas que establecen y forman la organizacion de

la empresa.

Variables finales:

Dichas variables son dependientes porque son el resultado de la fusion de las dos
variables anteriores. Las variables finales son el reflejo del producto logrado por la
organizacion; estas pueden ser, la produccion, el rendimiento, los desembolsos de
la empresa, los beneficios y las pérdidas. En este sentido, las variables, conforman
la efectividad y capacidad de la organizacion.

La relacion de las tres variables es concluyente para la existencia de dos
tipos de clima, el autoritario y el participativo, estos a su vez se subdividen en

sistemas.

Definicion
Segun Chiavenato (2009) “El clima organizacional es la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la

organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento” (p.261)

El autor, hace referencia que, el clima organizacional representa el ambiente
interno y estd muy relacionado con la motivacion que puedan sentir los
trabajadores, propone que los trabajadores tienen el deber de adecuarse a las
diferentes posturas de la organizacién para buscar complacer sus exigencias y
mantener su estabilidad emocional, todo ello se refiere a la adaptacion que no

necesariamente se refiere al aspecto personal sino a las necesidades del grupo.

Por consecuente, es beneficioso cuando brinda el logro de satisfaccion de
sus necesidades personales y engrandece su moral de los integrantes de la
organizacion y asi también no es beneficioso cuando no logra cubrir dichas

necesidades anheladas.
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De esta manera, la concepciéon de clima organizacional se define desde
diversas perspectivas segun los autores, quienes perciben su origen tal como se

mencionan seguidamente:

Segun Brunet (2014) sostiene que: “El clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las

caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su personalidad” (p.12)

Dicho autor hace referencia al clima organizacional de la empresa como un
clima basado en caracteristicas de la realidad externa que son percibidas por
distintos actores, lo cual tiene consecuencias positivas o0 negativas en el
comportamiento de los mismos.

[

Asimismo, Goncalves (citado en Garcia, 2009) sefiala que: “...El clima
organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente
laboral los cuales genera percepciones en los empleados que afectan su

comportamiento” (p.47)

Dicho autor pone en conocimiento que las condiciones del trabajo moldean
el comportamiento de los empleados. De esta manera, un ambiente que favorece
la comunicacion permite que los empleados se muestren capaces de proporcionar
ideas innovadoras; en cambio, un ambiente que limita a sus empleados podria
generar en ellos desmotivacién y bajo rendimiento. Asi mismo, lo menciona Atalaya

en su articulo.

Asi mismo, Martinez (citado en Sierra 2015) afirma que: “La salud emocional
de cada trabajador, grupo u organizacion en general y otros aspectos como los
valores, normas y actitudes, vistos a través de las percepciones, caracterizan el

clima organizacional” (p. 23)

Martinez se refiere al clima organizacional como un conjunto de
percepciones, donde la salud integral del trabajador es importante para un éptimo

desempeno, puesto que, si el trabajador advierte un entorno en el cual se generan
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relaciones interpersonales que le ayudan a lograr sus objetivos personales, este
podra contribuir al logro de objetivos de la organizacién y por consiguiente de él

mismo.

Ademas, Gongalves (2000) define el clima organizacional como: “Un
fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias

motivacionales que se traducen en un comportamiento.”. (p.3)

Tal como lo mencionan diversos autores, el clima organizacional repercute
en la motivacion del trabajador, este a su vez se ve reflejado en el desempefio de
sus funciones y finalmente si se logra cubrir con estos dos indicadores, la
satisfaccion que tiene el trabajador le haran tener proyecciones que seran sus
objetivos tanto en el ambito personal como social. Cabe sefialar que a la par de
todo ello, las recompensas son una mirada inevitable de todo trabajador porque lo

percibe como el reconocimiento hacia su buena labor.

De igual manera Chang, Martin y Nufez (2010) hacen referencia de “la
importancia de un buen clima organizacional en la motivacion, la comunicacion, el
liderazgo, las relaciones interpersonales, la participacion, el compromiso, el logro
de metas, la satisfaccion y el desempefio laboral de las personas que trabajan en

distintas organizaciones”.

Importancia del clima organizacional

Segun Brunet (2014) sustenta que:

...El clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador

el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion .
(p-20)

Es importante tener en cuenta que el clima organizacional otorga

reciprocidad entre sus miembros, considerando que un clima favorable no lo
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determina una sola persona sino el conjunto que lo integran. Esta relacion permite
realizar cambios de actitud puesto que en el ambiente laboral se reflejan los valores
morales de cada miembro y asi lograr que se den las condiciones sociales y
personales favorables que influyan de manera positiva en el desempefio de los

trabajadores.

Para Brunet existen tres razones para analizar y diagnosticar el clima

organizacional:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion. Iniciar y sostener un cambio que indique al
administrador los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir
sus intervenciones. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever

los problemas que puedan surgir . (p.20)

Por consiguiente, el administrador que tiene a su cargo la organizacion,
posee el control para identificar qué tipo de clima posee su organizacion para de
esta manera aplicar de manera coherente y eficaz las pautas necesarias para su

administracion y llevarlo hacia sus fines.

Tipos de clima organizacional
A continuacién, presentamos un cuadro donde Likert plantea dos tipos de clima con

sus sistemas correspondientes.

Tabla 1
Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968)

CLIMA AUTORITARIO - CLIMA AUTORITARIO - CLIMA PARTICIPATIVO - CLIMA DE PARTICIPACION
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO EN GRUPOS
Conformado por el sistema |. Conformado por el sistemall. Conformado por el sistema Conformado por el sistema

M. V.

La direccion no tiene confianza  Existe confianza entre la Existe confianza entre Completa confianza en los

en sus empleados. direccion y sus  supervisores y subordinados. empleados por parte de la

subordinados. direccion.
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Se caracteriza por emplear

Se utilizan recompensas y

Se satisfacen necesidades

La motivaciéon se da por la

amenazas Yy eventualmente castigos como fuente de de prestigio y autoestima y colaboracion, por la
recompensas. motivacion. utilizando recompensas y implicacion, por el
castigos s6lo  establecimiento de objetivos
ocasionalmente. de rendimiento.
Decisiones y objetivos se La mayor parte de las Se permite a los empleados La toma de decisiones esta
toman +Unicamente por la alta decisiones la toman la alta tomar decisiones diseminada en toda la
gerencia. gerencia, pero algunas se especificas. organizacion.
toman en niveles inferiores.
La comunicacion y no existe Prevalecen comunicaciones La comunicacion es Comunicacion ascendente —

més que en la forma de y forma de control  descendente, el control se descendentey lateral.
directrices e instrucciones descendentes sobre delega de arriba hacia abajo.
especificas. Comunicaciones ascendentes.

verbales.

Fuente Chiavenato (2011)

Clima de tipo autoritario:

Sistema | — Autoritarismo explotador

Brunet (2014) menciona que “La mayor parte de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion

puramente descendente”.(p.30)

Segun el autor nos manifiesta que este tipo de clima no existe la confianza
del lider con sus trabajadores y viceversa, aunque parece ser un entorno estable
existe el lado incierto, donde la comunicacion es de manera vertical, de los
directivos con sus trabajadores, se perciben 6rdenes y restricciones paramentadas
en la cual no se permite que el empleado tome decisiones y manifieste su punto de

vista.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Segun el autor, este clima, es de manera comprensiva y benevolente, puesto que
existe la confianza de la direccion con sus trabajadores, pero las decisiones son

adoptadas por los directivos y con oportunidades de involucrar a sus empleados.

Segun Brunet (2014) “la direccién tiene una confianza condescendiente en

sus empleados, como la de un amo con su siervo” (p.31)
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Con respecto a este tipo de clima, se hace evidente la jerarquia existente
en las organizaciones, asi como las funciones de cada miembro ya que estos deben

realizarlas con motivacion a recibir una recompensa y evitar castigos.

Clima de tipo participativo:

Sistema Il — Consultivo

Brunet (2014) “La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero
se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores” (p.31) segun el autor, mediante este clima se percibe un ambiente muy
activo y emprendedor donde el trabajo colaborativo integrado es la Unica forma de

conseguir los objetivos planteados por la organizacion.

En el tipo de clima consultivo, son los directivos los que toman las decisiones;
sin embargo, los empleados toman otro tipo de decisiones mas especificas. En ese
sentido, existe mas participacion de los subordinados que en el caso del clima

autoritativo paternalista.

Sistema IV — Patrticipacion en grupo

Brunet (2014) “La direccion tiene plena confianza en sus empleados.” (p.32) En
este tipo de clima organizacional, las decisiones que se toman estan extendidos
entre todos los trabajadores segun sus areas de trabajo, valorando sus aportes, la
comunicacion es continua 'y en muchas direcciones, lo cual permite alos empleados
sentirse libres de participar e innovar en las ideas que permitan alcanzar los

objetivos de la organizacion y los propios.

Dimensiones del clima organizacional
El clima organizacional se encuentra constituido por un conjunto de dimensiones

gue conforman su naturalezay sus caracteristicas.

Existen diferentes aportes de investigadores sobre las dimensiones del clima
organizacional, estas son heterogéneas en cuanto a la cantidad de dimensiones y

ademas son coincidentes entre ellas.
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Likert (citado por Brunet, 2014, p.45) presenta un cuestionario que mide la

percepcién del clima en ocho dimensiones:

Los métodos de mando. Que se entiende como la manera de utilizar
el liderazgo para actuar con los trabajadores.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Se refiere a los
métodos que se usan para lograr motivar a los trabajadores y
satisfacer sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. Hace mencion
a las clases de comunicacion dentro de la organizacién y la forma de
coémo lo ejecutan.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. Hace referencia alo
necesario que es la integracion entre todos los miembros para la
planificacion de los objetivos.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. Se
entiende a la congruencia de la informacion donde se respaldan las
decisiones, y también para la distribucion de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. Hace mencién a
la manera de como se determinan los objetivos y directivas.

Las caracteristicas de los procesos de control. Se refiere a las
acciones y reparto del control entre los que tienen cargos directivos.
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. Comprende la

preparacion de proyectos y las metas planteadas.

Los investigadores Litwin y Stringer (citado por Brunet, 2014, p.46) también

miden la percepcidn de los trabajadores en seis dimensiones:

Estructura: Se refiere a la percepcion, de los deberes, normas y
politicas que tienen toda organizacion.

Responsabilidad individual: hace referencia a la autonomia del ser.
Remuneracién: Hace mencién a la imparcialidad en la remuneraciéon

cuando el trabajo esta correctamente ejecutado.
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Riesgos y toma de decisiones: Tiene que ver con los retos y la
contingencia que puede haber en toda organizacién

Apoyo: Se refiere a la sensacion de solidaridad y de fraternidad que
perciben los trabajadores en su organizacion.

Tolerancia al conflicto: relacionado a la seguridad del trabajador ante
el clima organizacional o la manera de cémo afrontar las diferencias

de opiniones.

También tenemos los aportes de Schnedider y Bartlett, (citado por Brunet, 2014,
p.47) quienes plantean seis dimensiones para evaluar la percepcion sobre el clima

organizacional:

El apoyo patronal, se refiere a los jefes y su interés por la bonanza de
sus trabajadores, ademas en apoyar su empefio y conservar un
ambiente amical de solidaridad.

La estructura, hace referencia a la influencia que emergen los
directivos para que se lleve a cabo lo planificado en sus labores.

La implicacion con los nuevos empleados, en relacion al interés de la
organizacion por la eleccion y adiestramiento de los trabajadores.
Los conflictos interagencias, hace referencia al conjunto de personas,
tanto dentro como fuera de la organizacion que pone en desconfianza
la autoridad de los superiores.

La autonomia de los empleados, tal como la denominacion lo dice,
esta relacionado a la autonomia que poseen los trabajadores en su
centro de labores.

El grado de satisfaccion general, hace referencia al nivel de agrado

gue perciben los empleados con sus labores.

Crane (citado por Brunet, 2014, p.49) elaboré un cuestionario sobre el clima

organizacional adaptado a las empresas escolares, en funcién a cinco dimensiones:

La autonomia, se refiere al nivel de libertad, iniciativa y

responsabilidad que los trabajadores pueden mostrar en sus labores.
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La estructura, hace referencia a la manera el cual se comunican los
objetivos y las formas de trabajar de los superiores hacia sus
trabajadores.

La consideracion: este criterio refleja el nivel de confianza y ayuda de
la direccion con sus trabajadores.

La cohesién, hace mencién a la conexion y la confianza entre los
trabajadores.

Mision e implicacion, dicho aspecto, hos menciona la participacion y
compromiso de los trabajadores con las metas que persigue su

organizacion.

Estos son algunos de las dimensiones que nos permite evaluar el clima
organizacional, con sus variaciones y coincidencias pero que apuntan hacia la

misma direccion.

Las dimensiones del clima organizacional segun Brunet:

Segun Brunet afirma que existen muchas definiciones de dimensiones del clima
organizacional, por diferentes investigadores y estas varian en la cantidad, pero
todas tienen coincidencias entre si, recalcando que en los instrumentos de medicion
deben cumplir por lo menos las cuatro dimensiones que €l propone y los cuales

detallamos a continuacion:

Autonomia individual:
Brunet (2014) “Lo mas resaltante en esta dimension es la posibilidad del individuo

de ser su propio patron y de conservar para él mismo un cierto poder de decisién”
(p.51)

En esta dimensién hace hincapié en la responsabilidad, compromiso y
libertad de los trabajadores para su crecimiento personal y profesional. En una
organizacion, la participacion de los empleados es importante para la motivacion.
En tal sentido, debe existir cierto nivel de independencia y autosuficiencia para

tomar decisiones con responsabilidad respetando las normas de la organizacion.
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Grado de estructura que impone el puesto:
(Brunet, 2014) “Esta dimension mide el grado al que los objetivos y los métodos de
trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte de sus superiores”

(p.51).

El clima organizacional se diferencia también por la interaccién que tienen
entre los miembros de la organizacién. El grado de estructura es una dimension
gue mide la comunicacion por parte de los lideres en las tareas que debe realizar

el empleado, asi como las indicaciones para una 6ptima ejecucion.

Tipo de recompensa:
‘Esta dimension se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de

promocion” (Brunet, 2014, p.51).

El ambiente de la organizacion se basa también en la satisfaccion del
empleado asegurando sus intereses personales. En ese sentido, los empleados
deben gozar de recompensas que los motiven a continuar trabajando y alcanzando

los objetivos de la empresa.

Consideracion, agradecimiento y apoyo:
“Estos términos se refieren al estimulo y el apoyo que un empleado recibe de su

superior” (Brunet, 2014, p.51).

Es muy importante que los directivos reconozcan, apoyen y valoren el trabajo
gue realizan sus empleados, tengan contacto y comunicacion permanente para
brindarles confianza, asi mismo busque incentivarlos, elogiarlos, no
necesariamente de manera remunerativa sino también con acciones, palabras,
gestos que, para el trabajador significan mucho y afianzando las relaciones

interpersonales.
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1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 20177

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional directivo y la autonomia
individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 20177

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional directivo y el grado de
estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas de la red
26 de la UGEL 04 Comas 20177

Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional directivo y el tipo de
recompensa en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 20177?

Problema especifico 4

,Qué relacidbn existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 20177

1.5. Justificacion del estudio

En el mundo actual en el cual vivimos; se constatan notables avances que cada vez
son mas acelerados en todos los aspectos como en lo tecnoldgico, politico, laboral
entre otros, puesto que ayudan a que sucedan cambios positivos en las empresas

dejando de lado lo tradicional para convertirse en organizaciones transformadoras
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y emprendedoras que van de la mano con los avances de las comunicaciones y la

tecnologia.

Por ello es imprescindible que haya un buen clima laboral para el logro de
metas de la organizacion y especialmente en el sector educativo donde los
trabajadores se sientan motivados y realicen un mejor desempefio de sus
funciones, pero todo esto se ve relacionado con la capacidad de liderazgo del

director, quien debera transformar y trascender con su ejemplo y caracteristicas.

Por lo tanto, se resalta las buenas relaciones interpersonales reflejadas en
un buen liderazgo de los directores de las instituciones educativas para garantizar

el éxito institucional y el buen clima organizacional.

En tal sentido, la presente investigacion considera al liderazgo
transformacional directivo como el tipo de liderazgo imprescindible para las
escuelas de la actualidad y asi, lograr cambios favorables con la participacion de
toda la comunidad educativa, ademas, como de contar con un clima organizacional

favorable para el buen desempefio laboral de los trabajadores.

Justificacion teodrica

Desde el punto de vista teodrico corrobora las teorias planteadas y aportara
informacion que pueda constatar hechos suscitados en una instituciéon educativa,
donde las variables liderazgo transformacional y clima organizacional sirvan de guia

para las futuras investigaciones en este ambito.

Justificacién practica

Esta investigacién es importante, en cuanto los resultados que se obtendran
ayudaran y seran un guia para los directores de las instituciones educativas para
gue su gestion sea integral y competitiva promoviendo la identificacién y logro de
objetivos mediante un buen liderazgo transformacional y con un clima
organizacional idéneo para que los trabajadores estén motivados y tengan un mejor

desempefio laboral.
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Justificacion Metodologica.

Desde el punto de vista metodologico se justifica, puesto que, permitird generar
nuevos conocimientos, puesto que permite desarrollar las dimensiones de ambas
variables, de los instrumentos de evaluacion y procedimientos estadisticos que se
llevaron a cabo, los cuales podran ser revisados o modificados para contribuir en la
Optima organizacion de las instituciones educativas. Ademas, permitird que se

incluyan en investigaciones futuras a la poblacion estudiada.

Justificacion Legal.

La Ley General de Educacion N° 28044 y su modificatoria en el reglamento tiene
por objetivo establecer los lineamientos generales de la educacion y del Sistema
Educativo Peruano, las atribuciones y obligaciones del Estado y los derechos y
responsabilidades de las personas y la sociedad en su funcion educadora.

Decreto Supremo N° 011-2012-ED se aprobo el Reglamento de la Ley
General de Educacién, cuyo Titulo V “De la Gestion del Sistema Educativo”,
contiene, entre otras, disposiciones referidas a la organizacion y funciones de la
Unidad de Gestion Educativa Local, de la Direccién Regional de Educacion y del

Ministerio de Educacion .

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleado Publico, que tiene como finalidad
establecer los lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una
administracion publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y
desconcentrada, basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos
fundamentales y la dignidad de la persona humana, el desarrollo de los valores
morales y éticos y el fortalecimiento de los principios democraticos, para obtener
mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y el logro de una mejor atencion

a las personas.

Resolucion de Secretaria General N° 0104-2006-ED aprueban Reglamento
Interno de Trabajo del Ministerio, establece normas genéricas de comportamiento

laboral, que deben observar todos los trabajadores de la sede central del Ministerio
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de Educacion, con la finalidad de mantener y fomentar la armonia en las relaciones

laborales entre el MED y sus trabajadores

1.6. Hipoétesis

1.6.1. Hipbtesis general

El liderazgo transformacional directivo se relaciona con el clima organizacional en
la institucion educativa de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

1.6.2. Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con la autonomia
individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

Hipotesis especifica 2

El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con el grado de
estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas de la red
26 de la UGEL 04 Comas 2017

Hipotesis especifica 3

El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con el tipo de
recompensa en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

Hipotesis especifica 4

El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con la
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el
clima organizacional en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017

1.7.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
autonomia individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el
grado de estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas
de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el
tipo de recompensa en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL
04 Comas 2017

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional directivo y la
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017
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2.1. Disefio de investigaciéon
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) manifiestan que “la investigacion
€S un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al

estudio de un fenémeno o problema” (p.4)

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccién
de datos para probar hipo6tesis con base en la mediciébn numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4)

Mediante este enfoque, la presente investigacion cumple con los procesos
de manera secuencial y probatoria. Se inicia con una idea que posteriormente fue
determinada y establecida para luego plantear los objetivos e interrogantes de la
investigacion, se desarrolla el marco tedrico. Asi mismo de las preguntas
planteadas se constituyen las hipotesis y variables que son sustentadas y
probadas, estas variables se miden, se analizan mediante estadisticas y se

interpretan para dar lugar a las conclusiones respecto a la hipotesis.

El método es hipotético, puesto que “las hipdtesis son proposiciones
tentativas acerca de las relaciones entre dos 0 mas variables y se apoyan en
conocimientos organizados y sistematizados” (Davis e Iversen, citado en

Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 105)

Ademas, es deductivo porque “se vale de la légica o razonamiento deductivo,
gue comienza con la teoria, y de ésta se derivan expresiones légicas denominadas
“hipdtesis” que el investigador somete a prueba” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p.6)

Asi también es de tipo basica porque “son tedricas, se centran en recoger
informacion de la realidad” (Soto, 2015, p.50) es asi que esta investigacion busca
adquirir informaciéon nueva provenientes de la realidad para potenciar el

conocimiento cientifico en posteriores investigaciones.
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La presente investigacidon presenta el disefio no experimental porque
‘estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.152)

Este disefio no experimental se puede clasificar en transversal y longitudinal.
La presenta investigacion es transversal porque “Su propésito es describir variables
y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Hernandez,
Fernadndez y Baptista, 2014, p.154)

Por consiguiente, el disefio de la investigacion es no experimental,
transversal correlacional puesto que, “describen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.157)

Para la presente investigacion se utilizo el siguiente grafico:

Vi1
M

r

V2
Doénde:
M : Personal administrativo de la red 26 de la UGEL 04 de las

instituciones educativas publicas

V1 : Liderazgo transformacional
V2 : Clima organizacional

r : Relaciéon entre las variables.
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2.2. Variables, operacionalizacién

Variable: Liderazgo Transformacional:

Se define al liderazgo transformacional como “aquel lider que eleva a la gente hacia
ideales. Esta debe significar, sin duda, un cambio, una ruptura de esquemas vy,

sobre todo, tiene que trascender” (Fishman, 2015, p. 35)

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Liderazgo transformacional
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Innovacion,
Estimulacion creatividad y 1,2,3/4,
intelectual proactividaden 5,6 Nunca (1)
el trabajo. La mayoria de
las veces no (2)
Motivacion Optimismoenel  7,8,9,10, Algunas veces 86- 120 Alto
inspiracional trabajo 11,12, si, algunas veces 55 — 85 Regular
no - j
] ) Atencion a &) 24 - 54 Bajo
Consideracién ) 13,14,15, La mayoria de
S necesidades y
individual . . 16,17,18 las veces si (4)
diferencias
Siempre (5)
Influencia Clima de respeto 19, 20, 21,
idealizada y confianza 22,23,24

Variable: Clima Organizacional:
Se define al clima organizacional como: “Constituye la personalidad de una

organizacioén y contribuye a la imagen que ésta proyecta a sus empleados e incluso al
exterior" (Brunet, 2014, p.26)
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable Clima organizacional
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles

Responsabilidad

Autonomia Independenciay 1,2,3,4,5,

individual poder de 6,7,8,9,10
decision
Forma en que se
establecen y 11,12,13 Nunca (1)

Grado de transmiten los .

. 14,15,16 La mayoria de
estructura que Objetivos y
impone el puesto métodos de 17,1819 las veces no (2)
P P . 20 Algunas veces 147 — 200 Alto
trabajo al .
ersonal si, algunas 93 — 146 Regular

is —cloS veces no (3) 40 — 92 Bajo
ech))n()micos a 21,22,23, La mayoria de

Tipo de . y 24,25,26 las veces si (4)
las posibilidades )

recompensa -, 27,28,29 Siempre (5)
de promocion.

30

Consideracion, Estlmulp y apoyo 31,32,33,

aaradecimiento que recibe el 34,35,36

ago R y empleado de su  37,38,39

POy superior 40

2.3. Poblacion y muestra

Poblacién

“Conjunto de elementos en quienes puede realizarse los elementos u objetos que

presentan un problema” (Bernal, citado en Soto, 2015, p.68)

La poblacién esta conformada por 73 trabajadores del area administrativa de las

instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

Muestra

“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion... es un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacion” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.175).

Para la realizacion del estudio, la seleccion de la muestra fue censal, puesto

gue se aplicé las encuestas a los trabajadores del area administrativa de las
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instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017 que son

un total de 73 quienes desempefian la funcion de secretaria, guardiania y limpieza.

Esta investigacién responde al tipo de muestra no probabilistica porque
qued6 a criterio del investigador realizar la encuesta al tamafio de muestra
pertinente para la investigacion, es decir a toda la poblacién en su conjunto. “En las
muestras no probabilisticas, eleccién de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion
los propdsitos del investigador” (Hernandez, 2014, p. 176)

Por consiguiente, el método de muestreo que utilizaremos es intencionado
porque a criterio del investigador la muestra seleccionada es representativa a la
poblacidn, en este caso se determind encuestar a toda la poblacidon correspondiente
a 73 trabajadores del area administrativa de las instituciones educativas publicas
de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Técnica

Para la presente investigacion, se ha considerado conveniente aplicar dos técnicas
para la recoleccidon de datos, una de ellas es la investigacion bibliografica utilizada
en la consulta de los textos especializados escritos y virtuales. Y la segunda

técnica, esta en funcion a la encuesta.

Instrumentos

Para recolectar datos de los encuestados se emplearon dos cuestionarios, que
vienen a ser “conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a
medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.217) con el objetivo de obtener
y medir los resultados que se obtengan, y asi, nos permita el desarrollo y llegar a

conclusiones esperadas para la investigacion.
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1) Instrumento para la variable 1 Liderazgo transformacional

Nombre
Autor
Basado
Afo

Pais
Duracién

Grupo de aplicacion

Administracion
Significacion

Estructura

Niveles o rango

Adaptado por

Cuestionario sobre el liderazgo transformacional

Huillca

En la teoria de Fischman

2015

Peru

10 minutos

Personal administrativo de las instituciones educativas de
la red 26 de la UGEL 04 de Comas

Individual

Mide el liderazgo transformacional directivo

Consta de 24 items basados en la teoria de Fischman y
agrupados en 4 dimensiones:

Influencia idealizada: 6 items

Motivacion inspiracional :6 items

Estimulacion intelectual: 6 items

Consideracion individualizada: 6 items

Las respuestas son cerradas y tienen valor en la escala
de Lickert en 5 niveles:

Nunca

La mayoria de las veces no

Algunas veces si, algunas veces no

La mayoria de las veces si

gaa A W N B

Siempre.
86- 120 Alto
55 — 85 Regular
24 - 54 Bajo

Consuelo Yovanna Valenzuela Huamani
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2) Instrumento para la variable 2 Clima organizacional
Nombre Diagnéstico del clima laboral
Autor Por el ministerio de salud publica y asistencia social.
Adaptado y recopilado por Mejia

ARo 2010
Pais Guatemala
Duracion 15 minutos

Grupo de aplicacion Personal administrativo de las instituciones educativas de
la red 26 de la UGEL 04 de Comas

Administracion Individual
Significacion Mide el clima organizacional
Estructura Consta de 40 items agrupados en 4 dimensiones:

Autonomia individual conformada por 10 items

Grado de estructura que impone el puesto: 10 items
Tipo de recompensa:10 items

Consideracion, agradecimiento y apoyo :10 items.

Las respuestas son cerradas y tienen valor en la escala
de Lickert en 5 niveles:

Nunca

La mayoria de las veces no

Algunas veces si, algunas veces no

La mayoria de las veces si

AR A

Siempre.

Niveles o rango 147 — 200 Alto
93 — 146 Regular
40 - 92 Bajo

Adaptado por Consuelo Yovanna Valenzuela Huamani
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Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez

“la validez se refiere a si el instrumento vale o sirve para medir lo que realmente
quiere medir” (Soto, 2015, p.71)

De esta manera, la validez de los instrumentos ha sido sometidos a juicio de
cuatro expertos profesionales doctor y magister de la universidad Cesar Vallejo de
la escuela de post grado, quienes validaron ambos cuestionarios para su aplicacion.

Tabla 4
Juicio de expertos

Validador Resultado

Pertinencia, relevancia y

Doctor Luis Alberto Nufiez Lira claridad. Aplicable
Magister JesUs Estenio Bermey Pertinencia, relevancia y
Campos claridad. Aplicable
Magister Damian Huaynalaya Pertinencia, relevancia y
Alexander claridad. Aplicable

Pertinencia, relevancia y
Magister Consuelo Fernandez Reina claridad. Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad hace referencia a la credibilidad que debe tener un instrumento de
evaluacion, cuando en reiteradas ocasiones es aplicada y arrojan los mismos

valores o muy parecidos.

Una de las pruebas que mide la confiabilidad de los instrumentos para
valores politénicos, como la presente investigacion, es el alfa de Cronbach que nos
permite conocer el nivel de consistencia de los items de cada variable y sus

dimensiones.

Se analizé la confiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional y clima
organizacional, analizando los resultados a una muestra de 15 trabajadores del

area administrativa de las instituciones educativas de la red 26 de la UGEL 04 de
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Comas, se obtuvo el resultado mayor a 0,75 garantizando la confiablidad de los

instrumentos, tal y como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 5
Resultados de confiabilidad de los instrumentos
Alfa de N° de
Cronbach elementos
Cuestionario de liderazgo transformacional 0,9799 15
Cuestionario de clima organizacional 0,9774 15

Los resultados obtenidos nos demuestran que los instrumentos son altamente

confiables.
Tabla 6
Valores e interpretacion de Rho de Spearman
Valores Interpretacién
De-091a-1 Correlacion muy alta
De -0,71 a -0,90 Correlacion alta
De -0,41 a -0,70 Correlacion moderada
De -0,21 a -0,40 Correlacion baja
De 0 a -0,20 Correlacion practicamente nula
De 0a0,20 Correlacion practicamente nula
De 0,21 a 0,40 Correlacion baja
De 0,41 a 0,70 Correlacion moderada
De 0,71 a 0,90 Correlacion alta
De0,0lal Correlacion muy alta

Nota: Valores e interpretacion de Rho de Spearman: la fuente se obtuvo de
Busquera (2009)

2.5. Meétodos de analisis de datos

El método que se utilizé para el andlisis de datos fue estadistico, puesto que se
ingresaron los datos al programa de software SPSS version 22 para procesar la
informacion y obtener los resultados pertinentes al estudio, los cuales seran

mostrados mediante tablas y figuras con su correspondiente interpretacion.
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2.6. Aspectos éticos

Se considerd los aspectos éticos fundamentales; puesto que, se trabajé con el
personal administrativo de las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 4 de Comas, con su previa autorizacion. Se reserva el anonimato, asi como
la privacidad hacia las personas encuestadas en todo momento, protegiendo los
instrumentos con relaciébn a las respuestas emitidas de manera minuciosa y

objetiva.



1. Resultados



3.1. Descripcién de los resultados

3.1.1. Variable liderazgo transformacional

En la tabla 7 y figura 1 se observa que el 30,1% de los trabajadores del area

administrativa manifiesta que el liderazgo transformacional de los directivos es de

nivel alto, el 5,5% menciona que es de nivel es bajo y el 64,4% menciona que es

nivel moderado.

Tabla 7

Niveles de liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje

Alto 22 30,1
Bajo 4 55

Moderado 47 64,4
Total 73 100,0

~
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64.4

B 9 D
o o o

w
o

Porcentaje

N
o

=
o

ALTO BAJO MODERADO
Liderazgo transformacional

Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional
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3.1.2. Variable clima organizacional
En la tabla 8 y figura 2 se observa que el 26,0% de los trabajadores administrativos
perciben que el clima organizacional en su centro de trabajo es de nivel alto, el

5,5% considera que es de nivel bajo y el 68,5% de nivel moderado.

Tabla 8

Niveles de clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Alto 19 26,0
Bajo 4 55
Moderado 50 68,5
Total 73 100,0

70

68.5

60

50

40

30

Porcentaje

20

5.5

10

ALTO BAJO MODERADO
Clima organizacional

Figura 2. Niveles de clima organizacional
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3.1.3. Descripcién de la variable liderazgo transformacional en sus
dimensiones

Descripcion de la variable liderazgo transformacional en la dimension
autonomia individual

En latabla 9y figura 3 se muestra la percepcion de los trabajadores administrativos
en la dimensién autonomia individual, apreciando que el 35,6% tiene un nivel alto,

el 9,6% presenta un nivel bajo y el 54,8% en nivel moderado

Tabla 9

Autonomia individual

Frecuencia Porcentaje
Alto 26 35,6
Bajo 7 9,6
Moderado 40 54,8
Total 73 100,0

60

54.8

50

I
o

35.6

Porcentaje
w
o

N
o

9.6

ALTO BAJO CATEGORIA3

Dimensidén autonomia individual

10

Figura 3. Autonomia individual
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Descripcion de la variable liderazgo transformacional en la dimension grado
de estructura que impone el puesto

En la tabla 10 y figura 4 se muestra la percepcién de los trabajadores
administrativos en la dimension grado de estructura que impone el puesto,
apreciando que el 28,8% considera que el nivel es alto, el 6,8% en un nivel bajo y

el 64,4% en nivel moderado.

Tabla 10
Grado de estructura que impone el puesto

Frecuencia Porcentaje
Alto 21 28,8
Bajo 5 6,8
Moderado a7 64,4
Total 73 100,0
70
64.4
60
50
T 40
=
o 28.8
S 30
20
6.8
: frm
0
ALTO BAJO MODERADO

Dimension grado de estructura que impone el puesto

Figura 4. Grado de estructura que impone el puesto
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Descripcion de la variable liderazgo transformacional en la dimension tipo de
recompensa

En la tabla 11 y figura 5 se muestra la percepcién de los trabajadores
administrativos en la dimensiéon tipo de recompensa, apreciando que el 9,6%
considera que el nivel es alto, el 26,0% en un nivel bajo y el 64,4% en nivel

moderado.

Tabla 11
Tipo de recompensa

Frecuencia Porcentaje
Alto 7 9,6
Bajo 19 26,0
Moderado 47 64,4
Total 73 100,0

70
64.4
60

50

40

Porcentaje

30

20 9.6

ALTO BAJO MODERADO
Dimension tipo de recompensa

Figura 5. Tipo de recompensa
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Descripcion de la variable liderazgo transformacional en la dimension
consideracién, agradecimiento y apoyo

En la tabla 12 y figura 6 se muestra la percepcion de los trabajadores
administrativos en la dimensién consideracion, agradecimiento y apoyo, apreciando
que el 30,1% considera que el nivel es alto, el 13,7% en un nivel bajo y el 56,2% en

nivel moderado.

Tabla 12
Consideracion, agradecimiento y apoyo

Frecuencia Porcentaje
Alto 22 30,1
Bajo 10 13,7
Moderado 41 56,2
Total 73 100,0
60
56.2
50
40
v
I 30.1
g 30
g

20

10

ALTO BAJO MODERADO
Dimensidn consideracion, agradecimiento y apoyo

Figura 6. Consideracion, agradecimiento y apoyo
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3.2. Pruebade hipétesis

3.2.1. Hipotesis general

HO El liderazgo transformacional directivo no se relaciona con el clima

organizacional en la institucién educativa de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

H El liderazgo transformacional directivo se relaciona con el clima organizacional
en la institucion educativa de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

Tabla 13

Correlaciones de Spearman entre liderazgo transformacional y clima organizacional

Liderazgo Clima
transformacio organizaciona

nal I
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,715™
Spearman  transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Clima Coeficiente de ,715™ 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de
correlacién Spearman. Se consiguié un coeficiente de correlacion de nivel positivo
alto r=0,715 con una p=00 (p<05) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula y
aceptandose la hipotesis alterna. Entonces podemos sostener que se encontrd una
relacion significativa de las variables liderazgo transformacional y clima

organizacional.
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3.2.2. Prueba de hipétesis especificas

Prueba de hipotesis especifica 1

HO El liderazgo transformacional directivo no se relaciona positivamente con la
autonomia individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017.

H El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con la
autonomia individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017.

Tabla 14
Correlacion de la variable liderazgo transformacional con la dimension autonomia
individual
Liderazgo Autonomia
transformacional individual
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,612™
Spearman transformacionalcorrelacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Autonomia Coeficiente de ,612" 1,000
individual correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de
correlacién Spearman. Se consiguié un coeficiente de correlacion de nivel positivo
moderado r=0,612 con una p=00 (p<05) por consiguiente se rechaza la hipotesis
nula y aceptandose la hipoétesis alterna. Entonces podemos sostener que se
encontré una relacion positiva significativa de la dimension autonomia individual y
la variable liderazgo transformacional, es decir, a mayor significancia de autonomia

individual, existira mayor liderazgo transformacional.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO El liderazgo transformacional directivo no se relaciona positivamente con el
grado de estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas
de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.

H El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con el grado
de estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.

Tabla 15
Correlacion de la variable liderazgo transformacional con la dimension grado de

estructura que impone el puesto

Grado de
Liderazgo estructura que
transformacional impone el puesto
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 727
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Grado de Coeficiente de 7727 1,000
estructura que correlacién
impone el puesto  gjg_ (ilateral) ,000
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de
correlacién Spearman. Se consiguié un coeficiente de correlacidén de nivel positiva
alta r=0,772 con una p=00 (p<05) por consiguiente se rechaza la hipétesis nula y
aceptandose la hipotesis alterna. Entonces podemos sostener que se encontré una
relacion positiva significativa de la dimensién grado de estructura que impone el
puesto y la variable liderazgo transformacional, es decir, a mayor significancia del
grado de estructura que impone el puesto, existira mayor liderazgo

transformacional.
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Prueba de hipétesis especifica 3

HO El liderazgo transformacional directivo no se relaciona positivamente con el tipo
de recompensa en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

H El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con el tipo de
recompensa en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

Tabla 16

Correlacion de la variable liderazgo transformacional con la dimension tipo de

recompensa
Liderazgo Tipo de
transformacional recompensa
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,657"
Spearman  transformacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Tipo de Coeficiente de 657" 1,000
recompensa correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 16, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de
correlacién Spearman. Se consiguié un coeficiente de correlacion de nivel positivo
moderado r=0,657 con una p=00 (p<05) por consiguiente se rechaza la hipotesis
nula y aceptandose la hipoétesis alterna. Entonces podemos sostener que se
encontré una relacién positiva significativa de la dimensién tipo de recompensay la
variable liderazgo transformacional, es decir, a mayor significancia del tipo de

recompensa, existira mayor liderazgo transformacional.
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Prueba de Hipotesis especifica 4

HO El liderazgo transformacional directivo no se relaciona positivamente con la
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

H El liderazgo transformacional directivo se relaciona positivamente con la
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017

Tabla 17
Correlacion de la variable liderazgo transformacional con la dimension

consideracion, agradecimiento y apoyo

Consideracion,

Liderazgo agradecimiento y
transformacional apoyo
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,624"
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Consideracién, Coeficiente de ,624" 1,000
agradecimiento y correlacién
apoyo . .
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 17, se observa los resultados alcanzados con el coeficiente de
correlacién Spearman. Se consiguié un coeficiente de correlacion de nivel positiva
moderado r=0,624 con una p=00 (p<05) por consiguiente se rechaza la hipétesis
nula y aceptandose la hipoétesis alterna. Entonces podemos sostener que se
encontré una relacién positiva significativa de la dimensién consideracion,
agradecimiento y apoyo y la variable liderazgo transformacional, es decir, a mayor
significancia de consideracién, agradecimiento y apoyo, existirA mayor liderazgo

transformacional.
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De los hallazgos logrados del estudio de resultados, de las siguientes tablas:

En la tabla 13 se presentan los resultados para comparar la hipotesis
general; se encontro relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017. Se obtuvo un nivel de coeficiente de nivel positivo alto
r=0,715 con un Sig.=0,000 (sig<0-05). Estos resultados tienen similitud con los
hallazgos encontrados por Huillca (2015) en su investigacién sobre liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias histéricos
sociales del Instituto Pedagoégico Nacional Monterrico ya que muestra que existe
un alto nivel de correlacion positiva y significativa entre las variables liderazgo

transformacional y desempefio docente.

En la tabla 14 se presentan los resultados para comparar la hipotesis
especifica 1: Se encontro relacion entre el liderazgo transformacional y la dimensién
autonomia individual en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de nivel positivo
moderado r=0,612 con un Sig.=0,000 (sig<0-05) rechazandose la hipétesis nula y
aceptandose la hipotesis alterna. Hecho que coincide con la investigacion de
Espinoza (2017) quien realizd su investigacion titulada Clima organizacional y
liderazgo: predictores del desempefio docente en los centros educativos iniciales
de la Union Peruana del Norte, 2016 se determind que los trabajadores se conciben
como parte de su institucion, con libertad de expresarse y hacer sugerencias para
cambios 0 mejoras, de esta manera sintiéndose integrado y orgullosos de trabajar
mejorando su desempefio lo cual evidencia una identidad y pertenencia
institucional. Del mismo modo encontramos semejanza con la investigacion de
Quispe (2015) titulada Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachuca, Andahuaylas, el cual concluye que existe una
relacion moderada entre la dimension autonomia para la toma de decisiones y la
productividad laboral, demostrando que la eficiencia en gran medida es

determinada por la autonomia en el puesto de trabajo.
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En la tabla 15 se presentan los resultados para comparar la hipoétesis
especifica 2: Se encontro relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
grado de estructura que impone el puesto en las instituciones educativas publicas
de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
de nivel positivo alto r=0,772 con un Sig.=0,000 (sig<0-05) rechazandose la
hipotesis nula y aceptandose la hipotesis alterna. Encontramos una similitud con
Espinoza (2017) quien realizé su investigacion titulada Clima organizacional y
liderazgo: predictores del desempeiio docente en los centros educativos iniciales
de la Unién Peruana del Norte, 2016 el cual concluye que el liderazgo
transformacional esta asociado de manera positiva y significativa al desempefio
docente, manifestando que existe buena relacion entre directivos y docente en tanto
gue los directivos demuestran con ejemplo, confianza y compromiso hacia su
trabajo, mientras los docentes valoran el trabajo del director y conocen las metas

institucionales gracias a él.

En la tabla 16 se presentan los resultados para comparar la hipotesis
especifica 3: Se encontro relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
tipo de recompensa en las instituciones educativas publicas de lared 26 de la UGEL
04 Comas 2017. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de nivel positivo moderado
r=0,657 con un Sig.=0,000 (sig<0-05) rechazandose la hipotesis nula y
aceptandose la hipotesis alterna, aspecto que coincide con Antunez (2015) en su
investigacion titulada El clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco, estado de Aragua, concluye que, para lograr un incremento en
la motivacion de los trabajadores, es importante el salario acompafado de
recompensas y reconocimientos para lograr un 6ptimo clima organizacional y por

ende el rendimiento laboral.

En la tabla 17 se presentan los resultados para comparar la hipotesis
especifica 4: Se encontré relacion entre el liderazgo transformacional y la dimensién
consideracion, agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de
la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de

nivel positivo moderado r=0,624 con un Sig.=0,000 (sig<0-05) rechazandose la
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hipotesis nula y aceptandose la hipotesis alterna. Encontramos una similitud en los
hallazgos de Jiménez (2014) en su investigacion titulada Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia un trabajo y el desempafio
de los docentes de una universidad Privada, donde concluye que existe una
correlacion entre el liderazgo transformacional con el motivador interno — hacia el
logro, donde el director estimula y apoya a los trabajadores a realizar su trabajo con
excelencia; el liderazgo transformacional con el motivador externo — grupo de
trabajo, a enfrentarse a situaciones que le permiten aprender de otros y el liderazgo
transformacional con el medio de retribucion, a demostrar su trabajo y a retribuir
con el producto de su trabajo. de este mismo modo esta dimension hace referencia

al “estimulo y apoyo que el empleado recibe de su superior” (Brunet 2014)



V. Conclusiones



Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:
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El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la
relacion que existe entre el liderazgo transformacional directivo y el
clima organizacional en las instituciones educativas publicas de la red
26 de la UGEL 04 Comas 2017. Con los resultados obtenidos con el
coeficiente de Spearman demuestran que si existe relacion entre el
liderazgo transformacional directivo y el clima organizacional
encontrandose que hay una incidencia significativa. Se obtuvo un
nivel de coeficiente de nivel positivo alto r=0,715 Por consiguiente se
encuentra comprobada la hipotesis general.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional directivo y la dimensién autonomia
individual. Después de someter al coeficiente de Spearman se
encontrd una correlacion de 0,612. Por ello, se evidencia que existe
una correlacion de nivel positivo moderado, demostrando que hay una
relacion significativa entre la variable liderazgo transformacional y la
dimension autonomia individual en las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional directivo y la dimensién grado de
estructura que impone el puesto. Después de someter al coeficiente
de Spearman se encontré una correlacion de 0,772. Por ello, se
evidencia que existe una correlacibn de nivel positivo alta,
demostrando que hay una relacién significativa entre la variable
liderazgo transformacional y la dimension grado de estructura que
impone el puesto y en las instituciones educativas publicas de la red
26 de la UGEL 04 Comas 2017.

El tercer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre
el liderazgo transformacional directivo y la dimensiéon tipo de
recompensa. Después de someter al coeficiente de Spearman se
encontré una correlacién de 0,657. Por ello, se evidencia que existe

una correlaciéon de nivel positivo moderado, demostrando que hay una
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relacion significativa entre la variable liderazgo transformacional y la
dimension tipo de recompensa en las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.

El cuarto objetivo especifico fue determinar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional directivo y la dimension
consideracién, agradecimiento y apoyo. Después de someter al
coeficiente de Spearman se encontré una correlacion de 0,657. Por
ello, se evidencia que existe una correlacion de nivel positivo
moderado, demostrando que hay una relacién significativa entre la
variable liderazgo transformacional y la dimension consideracion,
agradecimiento y apoyo en las instituciones educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04 Comas 2017.



VI. Recomendaciones
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Cuarto:

Quinto:
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Se recomienda a los directores de las instituciones educativas llevar
cursos, talleres y/o capacitaciones de liderazgo directivo vy
fortalecimiento del clima organizacional para un mejor desempefio y

hacia el logro de objetivos de su institucion.

Se recomienda implementar en los planes de gestidn institucional
acciones para el fortalecimiento de la convivencia y el buen clima
institucional mediante actividades de confraternidad, jornadas de

reflexion, paseos, reuniones entre otros.

Se recomienda a los directivos mantener una comunicacion asertiva
de manera horizontal con todos los trabajadores para propiciar el
trabajo colaborativo donde todos se sientan involucrados, motivados,

valorados y comprometidos con los objetivos de su organizacion.

Se recomienda otorgar algun tipo de incentivo a los trabajadores que
demuestran un desempefio idéneo, que no necesariamente puede ser
monetario, pero si se puede dar reconocimientos mediante
resoluciones de felicitacion, evaluacién por el buen desempefio, carta

de recomendacion u otros pertinentes.

Se recomienda hacer difusion de la visidn y mision, asi como también
de los objetivos que persiguen en la institucion educativa con la
finalidad de que los trabajadores conozcan y lo integren a sus

funciones.

Se recomienda hacer un seguimiento sobre las acciones tomadas
evaluando que tan fructifera es, cuales son sus deficiencias y aciertos
para la revision y asi, tomar medidas convenientes para la
reformulacion o fortalecimiento hacia la obtencibn de mejores

resultados.
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Anexos



CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Autor

Adaptado por

Huillca, 2015
Valenzuela, 2017

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador, a continuacion, se presenta una serie de enunciados sobre
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aspectos de la actividad del liderazgo del director. La intencién es conocer su

opinidn personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con un

aspa (X) una sola alternativa por cada enunciado segun la leyenda. Las respuestas

seran reservadas y de caracter confidencial.

NUNCA LA MAYORIA ALGUNAS LA MAYORIA SIEMPRE
DE LAS VECES VECES Si, DE LAS VECES
NO ALGUNAS Si
VECES NO
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
N° INDICADORES
NUNCA LA ALGUNA LA SIEMPRE
MAYORI S VECES MAYORI
A DE Si, A DE
LAS ALGUNA LAS
VECES S VECES VECES
NO NO si
1 | Me sugiere nuevas formas de ver cOmo hacer mi
trabajo.
2 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar problemas.
Me anima a ser critico y reflexivo.
4 | Me proporciona formas nuevas de enfocar los
problemas.
5 | Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso.
6 | Facilita que las cosas se hagan antes de

imponerlas.
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7 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

8 | Contribuye a desarrollar en mi un sentido de
pertenencia e identidad con la institucion.

9 | Motiva a los demas a tener confianza en si
mismo.

10 | Enfatiza la importancia de una misién comun al
plantear las metas.

11 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas
ideas.

12 | Incrementa mi esfuerzo y motivacién durante el
trabajo.

13 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

14 | Me trata como una persona individual y no solo
como miembro de un grupo.

15 | Me considera tomando en cuenta mis
necesidades, habilidades y aspiraciones
personales.

16 | Me ayuda a mejorar mis capacidades.

17 | Escucha atentamente mis intereses.

18 | Promueve mi auto desarrollo y de los demas.

19 | Expone abiertamente sus valores y creencias
mas importantes.

20 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis.

21 | Se interesa en las necesidades de quienes
trabajan en su equipo.

22 | Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado
a éllella.

23 | Pone los intereses del grupo por sobre los suyos.

24 | Actua de modo que se gana mi respeto.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor : Por el ministerio de salud publica y asistencia social.

Adaptado y recopilado por Mejia, 2010
Adaptado por : Valenzuela, 2017

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador, a continuacion, se presenta una serie de enunciados sobre el
clima organizacional de su institucion educativa. La intencion es conocer su opinion
personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con aspa (X) una
sola alternativa por cada enunciado segun la leyenda. Las respuestas seran
reservadas y de caracter confidencial.

NUNCA LA MAYORIA ALGUNAS LA MAYORIA SIEMPRE
DE LAS VECES Si, DE LAS
VECES NO ALGUNAS VECES Si
VECES NO
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
INDICADORES

NUNCA LA ALGUNAS LA
MAYORIA VECES Si, MAYORIA
DE LAS ALGUNAS DE LAS
VECES NO VECES NO VECES Si

SIEMPRE

En la institucion se nos alienta a dar

sugerencias para mejorar nuestro trabajo.

Mis jefes inmediatos brindan la oportunidad

para exponer mis ideas y opiniones.

Me siento parte importante en esta institucion.

Me siento comprometido a presentar
propuestas y sugerencias para mejorar mi

trabajo.

Estoy consciente de mi contribucién en el logro

de los objetivos de esta institucion.
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6 Tengo suficiente libertad e iniciativa en mi
trabajo

7 Estoy consciente de los aportes que brindo en
la institucion.

8 Mi puesto de trabajo me resulta comodo.

9 Cuando tengo alguna queja o insatisfaccion me
siento en libertad de hablar con el director(a)

10 |Tengo un cierto nivel de seguridad en mi
trabajo con miras a futuro.

11 |La forma de dirigir estimula las relaciones y el
logro de resultados.

12 |La comprension y el respeto son
caracteristicas propias de mis superiores.

13 | Estoy informado de los logros y resultados de
las acciones de la institucion.

14 Considero que mis funciones estan claramente
definidas.

15 |Mis jefes inmediatos son claros en la
asignacion de las tareas.

16 |Los jefes inmediatos mantienen una
comunicacion abierta con todos en la
institucion.

17 | Conozco la vision y mision dela institucion.

18 |A todo el personal se nos informa
oportunamente de lo que acontece en la
institucion.

19 |Mi jefe inmediato reconoce los derechos y
dignidad de los demas.

20 | Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar o tratar
a cada quien de la misma manera.

21 La institucion promueve el crecimiento y

desarrollo personal y profesional.
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22 |Considero que mi trabajo estd bien
remunerado.

23 |La institucibn brinda oportunidades de
desarrollo profesional con programas que
enriquecen mi desempefio laboral.

24 | La normatividad vigente facilita mi desempenio.

25 | Mis jefes inmediatos reconocen mi esfuerzo en
la realizacion de mis funciones.

26 |En la institucibn se promueve para que
hagamos con calidad nuestro trabajo.

27 | Mis compafieros de equipo me brindan apoyo
cuando lo necesito.

28 | En esta institucion se valora el trabajo y el
esfuerzo.

29 | Considero que mi remuneracion esta en acorde
con el trabajo que realizo.

30 |La institucion otorga los implementos vy
materiales suficientes para realizar mi trabajo.

31 Considero la institucion como una gran familia.

32 | El personal de la institucidon cada dia trata de
hacer mejor las cosas.

33 Me llevo bien con mis comparieros de trabajo.

34 |Me siento orgulloso de trabajar en esta
institucion.

35 |Considero que entre mis comparferos de
trabajo se desarrollan buenas relaciones.

36 |Existe buena comunicacion entre todo el
personal de la institucion. De arriba hacia
abajo.

37 | Existe colaboracion entre el personal de las
diferentes areas.

38 Me gusta trabajar en la institucién.
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39 |Los miembros de la institucion nos
comprendemos y aceptamos tal como somos.
40 | En la institucién se siente el agrado, afecto y

respeto entre todos.
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
1 Me sugiere nuevas formas de ver cémo hacer mi trabajo. *® % 3
2 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
problemas. X X X
3 Me anima a ser critico y reflexivo. X e ®
4 Me proporciona formas nuevas de enfocar los problemas. e X X
5 Me ensefia a asumir lcs retos sin temor al fracaso. X % b
6 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas. X % %
DIMENSION 2 MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No Si No Si No
Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X X
8 Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e identidad B
con la institucién. X o | <
9 | Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. % X X
10 | Enfatiza la importancia de una misién comun al plantear las metas. X ", x
11 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. x x X
12 | Incrementa mi esfuerzo y motivacién durante el trabajo. e x X
DIMENSION 3 CONSIDERACION INDIVIDUAL Si No Si No Si No
13 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. s x X
14 | Me trata como una persona individual y no solo como miembro de un
grupo. X X X
15 | Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y | | | il
aspiraciones personales. " >C X
16 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. X b4 )(
17 | Escucha atentamente mis intereses. e 4 X
18 | Promueve mi auto desarrollo y de los demas. x » X
DIMENSION 4 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
19 | Expone abiertamente sus valores y creencias mas importantes. X X X
20 | Mantiene la calma durante situaciorfi de crisis. by x e
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21 | Se interesa en las necesidades de quienes trabe,.n en su equipo.

22 | Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella.

23 | Pone los intereses del grupo por sobre los suyos.

WK X | X
KR E A
A X XX

24 | Actua de modo que se gana mi respeto.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /Wi Zgj

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [

Aplicable después de corregir o aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez vali % : %, / . ; DNI@XD/E/{O/ .................

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Firma del Experto Informante.
oo . . o - |
son suficientes para medir la dimension
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Ne° DIMENSIONES [/ items Pertinencia! [Relevancia2 Claridads Siugerencias
DIMENSION 1 ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
1 Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo. % x >(
2 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
problemas. X X X
3 Me anima a ser critico y reflexivo. ¢ % <
4 Me proporciona formas nuevas de enfocar los problemas. < X %
5 Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso. e X N
6 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas. e X X
DIMENSION 2 MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No Si No Si No
7 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. X X e
8 Contribuy= a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e identidad :
con la institucién. 7( X X
9 Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. X X X
10 | Enfatiza la importancia de una mision comun al plantear las metas. Ve W e
11 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. ~ X b
12 | Incrementa mi esfuerzo y motivacién durante el trabajo. X x %
DIMENSION 3 CONSIDERACION INDIVIDUAL Si No Si No Si No
13 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. K < X
14 | Me trata como una persona individual y no solo como miembro de un i
grupo. 74 X x
15 | Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y N — o T
aspiraciones personales. 7( A X
16 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. X X S
17 | Escucha atentamente mis intereses. e X <
18 | Promueve mi auto desarrollo y de los demas. K X 4
DIMENSION 4 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
19 | Expone abiertamente sus valores y creencias mas importantes. X X -7
20 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. % )( 2
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21 | Seinteresa en las necesidades de quienes trab. .« en su equipo. ») % N¢

22 | Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. ~ Ve Ve

23 | Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. 5 >< X

24 | Actia de modo que se gana mi respeto. X x el
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [?d] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

2 3 ) b >E/ 6
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..k 7005045, .. &'//// G2, ... DNI:..,2. g Bl e
Especialidad del validador:.../ 7% ﬁfé//j/m”f@ﬂ/ @ff’@@/? ..... LB 7 TR O
2 de diciembre del 2017

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

/2////’/“(

del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevanciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
1 Me sugiere nuevas formas de ver como hacer mi trabajo. > x »®
2 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar
problemas. X X X
3 Me anima a ser critico y reflexivo. > * %
4 Me proporciona formas nuevas de enfocar los problemas. x % -
5 Me ensefia a asumir les retos sin temor al fracaso. x » %
6 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas. > = -
DIMENSION 2 MOTIVACICON INSPIRACICONAL Si No Si No Si No
i 2 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. % X %
8 Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e identidad
con la institucion. X x X
9 Motiva a los demas a tener confianza en si misrmo. ® ® %
10 | Enfatiza la importancia de una misién comun al plantear las metas. * x =
11 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. x x - - g
12 | Incrementa mi esfuerzo y motivacion durante el trabajo. = X >
DIMENSION 3 CONSIDERACION INDIVIDUAL Si No Si No Si No
13 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. x % %
14 | Me trata como una persona individual y no solo como miembro de un
grupo *® Y, *
15 | Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades vy | | ' :
aspiraciones personales. X X x
16 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. X X "
17 | Escucha atentamente mis intereses. %X % -
18 | Promueve miauto desarrollo y de los demas. X *® 2%
DIMENSION 4 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
19 | Expone abiertamente sus valores y creencias mas importantes. X X X
20 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. X % ¥
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21 | Se interesa en las necesidades de quienes trabaja en su equipo. * > ~

22 | Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella. % X X

23 | Pone los intereses del grupo por sobre los suyos. . % X

24 | Actua de modo que se gana mi respeto. * e 7(
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ?EKNHNDEZ-PE'V‘QENHH'CONWELO DNI:

2 de diciembre del 2017
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es g %ﬂ?\
conciso, exacto y directo /-
7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Ftrma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevanciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 ESTIMULACION INTELECTUAL Si No Si No Si No
1 Me sugiere nuevas formas de ver cémo hacer mi trabajo. s >< ><
2 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar | ) ¢
problemas. x x X
3 Me anima a ser critico y reflexivo. x < <
4 Me proporciona formas nuevas de anfocar los problemas. 7( > <
5 Me ensefia a asumir los retos sin temor al fracaso. < . 7(
6 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas. e < X i
DIMENSION 2 MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No Si No Si No
i Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. >< X B
8 Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertenencia e identidad i
con la institucion. >< X X
9 Motiva a los demas a tener confianza en si mismo. X X ~
10 | Enfatiza la importancia de una mision comun al plantear las metas. < X <
11 | Anima a solucionar problemas y generar nuevas ideas. X X b
12 | Incrementa mi esfuerzo y motivacion durante el trabajo. X >< S
DIMENSION 3 CONSIDERACION INDIVIDUAL Si No Si No Si No
13 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. 5 )< <
14 | Me trata como una persona individual y no solo como miembro de un
grupo. X X X
15 | Me considera tomando en cuenta mis necesidades, habilidades y | ., ik = = -
aspiraciones personales. )< X X
16 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. > x <
17 | Escucha atentamente mis intereses. X X >
18 | Promueve mi auto desarrollo y de los demas. X X
DIMENSION 4 INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si No Si No
19 | Expone abiertamente sus valores y creencias mas importantes. S ¢ )<
20 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis. >( >< 2




21 | Seinteresa en las necesidades de quienes trat.. . .n en su equipo.

22 | Hace que me sienta orgulloso/a de estar asociado con él/ella.

23 | Pone los intereses del grupo por sobre los suyos.

24 | Actiia de modo que se gana mi respeto.

XX X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: L JoEmen ‘5‘\\\\&' \\‘A (8 E\Q"&‘\‘S&Q

Especialidad del validador: Q\'@S\\B‘r\ B(\)‘wm\i\(i&\\“Q \\ Q““-\L‘\“\Q‘(\)D\Q\\m

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificu'tad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma/del Experto Informante.
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Ne [ ~ DIMENSIONES /items Pertinencia’ r&elrevanciazﬁig!giidgd:‘ _ Sugerencias
DIMENSION: AUTONOMIA INDIVIDUAL Si No Si No Si No
1 En la institucion se nos alienta a dar sugerencias para mejorar nuestro
trabajo. K X X
2 Mis jefes inmediatos brindan la oportunidad para exponer mis ideas y
opiniones. 7( )( X
3 Me siento parte importante en esta institucion. ~ o X'
4 Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para 5
mejorar mi trabajo. X X X
5 Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos de :
esta institucion. X X x
6 Tengo suficiente libertad e iniciativa en mi trabajo x X X
4 Estoy consciente de los aportes que brindo en la institucion. ol we <
8 Mi puesto de trabajo me resulta comodo. 3 % ><
9 Cuando tengo alguna queja o insatisfaccién me siento en libertad de
hablar con el director(a) X % X
10 | Tengo un cierto nivel de seguridad en mi trabajo con miras a futuro. ; e i ' X .)( o
DIMENSION: GRADO DE ESTRUCTURA QUE IMPONE EL Si No Si No Si No

PUESTO

11 La forma de dirigir estimula las relaciones y el logro de resultados.

12 | La comprension y el respeto son caracteristicas propias de mis
superiores.

X | X

13 | Estoy informado de los logros y resultados de las acciones de la
institucion.

14 | Considero que mis funciones estan claramente definidas.

XX [

15 | Mis jefes inmediatos son claros en la asignacion de las tareas.

16 | Los jefes inmediatos mantienen una comunicacion abierta con todos

en la institucion.

17 | Conozco la vision y misién dela institucion.

XX MK X | ¥ Ix
X% XIX|w |%x | X

x| X




18

A todo el personal se nos informa oportunamente de lo que acontece
en la institucion.

A e

19 | Mi jefe inmediato reconoce los derechos y dignidad de los demas. X
e
20 | Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar o tratar a cada quien de la
misma manera. X x X
DIMENSION: TIPO DE RECOMPENSA Si No Si No Si No
21 | La institucion promueve el crecimiento y desarrollo personal y -
profesional. >( X X
22 | Considero que mi trabajo esta bien remunerado.
% X x
23 | La institucion brinda oportunidades de desarrollo profesional con
programas que enriquecen mi desempefio laboral. K X S
24 | La normatividad vigente facilita mi desempefio. )
X X 1 ¢
25 | Mis jefes inmediatos reconocen mi esfuerzo en la realizacion de mis ‘
funciones. X X K
26 | En la institucion se promueve para que hagamos con calidad nuestro
trabajo. X X X
27 | Mis companeros de equipo me brindan apoyo cuando lo necesito. X X X
28 | En esta institucion se valora el trabajo v el esfuerzo. ” X
- X X 7
29 | Considero que mi remuneracién esta en acorde con el trabajo que '
realizo. X X X
30 | La institucion otorga los implementos y materiales suficientes para . X X
realizar mi trabajo. o
DIMENSION: CONSIDERACION, AGRADECIEMIENTO Y APOYO Si No Si No Si No
31 | Considero la institucién como una gran familia. " _—
X X X
32 | El personal de la institucion cada dia trata de hacer mejor las cosas.
X X X
33 | Me llevo bien con mis compafieros de trabajo. ) i
b X %
34 | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion. 3
X X X
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35 | Considero que entre mis compafieros de trabaj. e desarrollan

buenas relaciones. ?/ X ;<
36 | Existe buena comunicacion entre todo el personal de la institucion. De

arriba hacia abajo. >0 ><\ )<
37 | Existe colaboracion entre el personal de las diferentes areas. >( X ><
38 | Me gusta trabajar en la institucion. X \‘(
39 | Los miembros de la institucion nos comprendemos y aceptamos tal l>(

>

COMO SOMOS. X }<

o o b R

En la institucion se siente el agrado, afecto y respeto entre todos.

96

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable PO ] Aplicable después de corregir [ ] 3 No aplicable [ ]

= B
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: \f//j/f//( //(

A aFeit ’
Especialidad del validador: W eV @/{/ﬁéﬂ/" L

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficienles para medir la dimension
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N° - DIMENSIONES / items B Pfitil'inii?j elevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION: AUTONOMIA INDIVIDUAL Si No Si | No | Si No | a
1 En la institucion se nos alienta a dar sugerencias para mejorar nuestro 7( >(
trabajo. ?C
2 Mis jefes inmediatos brindan la oportunidad para exponer mis ideas y
opiniones. 7Q X x
3 Me siento parte importante en esta institucion. )( s s
Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para ;
mejorar mi trabajo. % X <
L Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos de 5
esta institucion. ‘7( ><
6 Tengo suficiente libertad e iniciativa en mi trabajo . -
g io o X X
F 4 Estoy consciente de los aportes que brindo en la institucion. Pra e ~
8 i aj : 4 :
Mi puesto de trabajo me resulta cémodo )< = ﬁX
9 Cuando tengo alguna queja o insatisfaccion me siento en libertad de X
hablar con el director(a) X X
10 | Tengo un cierto nivel de seguridad en mi trabajo con miras a futuro. ) TR 77)( )
DIMENSION: GRADO DE ESTRUCTURA QUE IMPONE EL Si No Si No Si No
PUESTO
11 | La forma de dirigir estimula las relaciones y el logro de resultados. >( X X
12 | La comprension y el respeto son caracteristicas propias de mis
superiores, X X )<
13 | Estoy informado de los logros y resultados de las acciones de la )(
institucion. X X
14 | Considero que mis funciones estan claramente definidas. X )( >
15 | Mis jefes inmediatos son claros en la asignacion de las tareas. % 5 o
16 | Los jefes inmediatos mantienen una comunicacion abierta con todos ¥
en la institucion. X X
17 | Conozco la visién y mision dela institucién. X )< X
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18 | A todo el personal se nos informa oportunamente de lo que acontece
en la institucion. b X *x
19 | Mi jefe inmediato reconoce los derechos y dignidad de los demas. ) )
X X X
20 | Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar o tratar a cada quien de la \
i X X o~
misma manera.
DIMENSION: TIPO DE RECOMPENSA Si No Si No Si No
21 | La institucion promueve el crecimiento y desarrollo personal y
profesional. < X X
22 | Considere que mitrabajo esta bien remunerado. ‘
X X X
23 | La institucion brinda oportunidades de desarrollo profesional con X "
programas que enriquecen mi desempefio laboral. X
24 | La normatividad vigente facilita mi desempefio. .
X X x
25 | Mis jefes inmediatos reconocen mi esfuerzo en la realizacion de mis .
funciones. x X X
26 | En la institucion se promueve para que hagamos con calidad nuestro
trabajo. K X b
27 | Mis compaiieros de equipo me brindan apoyo cuando lo necesito. i )
X X X
28 | En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.
X » ;4
29 | Considero que mi remuneracion esta en acorde con el trabajo que . - | -
realizo. )( X A
30 | La institucién otorga los implementos y materiales suficientes para i
realizar mi trabajo. X X x
DIMENSION: CONSIDERACION, AGRADECIEMIENTO Y APOYO Si No | Si | No | Si | No
31 Considero la institucion como una gran familia. ] )
s X | X
32 | El personal de la institucién cada dia trata de hacer mejor las cosas. : . .
X X e
33 | Me llevo bien con mis compaiieros de trabajo. . o s
X X X
34 | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion. \ )
X X X
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35 | Considero que entre mis compaiieros de trabajc - desarrollan T
buenas relaciones. K K K
36 | Existe buena comunicacion entre todo el personal de la institucion. De
arriba hacia abajo. 74 X x
37 | Existe colaboracion entre el personal de las diferentes areas. 7< X 7(
38 | Me gusta trabajar en la institucion. ¥ >< 7(
39 | Los miembros de la institucion nos comprendemos y aceptamos tal 7( ><
COMO SOMOS. X
40 | En la institucion se siente el agrado, afecto y respeto entre todos. 7( X \ﬁ

o i ’
Observaciones (precisar si hay suficiencia): W/l//(/u« (vf
\

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ é}/ Aplicable despliés de coifregir [

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consfructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema General
;Qué
entre el

relaciéon  existe
liderazgo
transformacional
directivo y el clima

organizacional en las
instituciones educativas
publicas de la red 26 de
la UGEL 04 Comas
2017?

Problemas Especificos
P1 ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
transformacional
directivo y la autonomia
individual en las
instituciones educativas
publicas de la red 26 de
la UGEL 04 Comas
2017?

P2 ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
transformacional

directivo y el grado de

Objetivo General

Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo

transformacional directivo
y el clima organizacional
en las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

Objetivos Especificos
O1 Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo
transformacional directivo
y la autonomia individual
en las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

O2 Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo

transformacional directivo

Hipotesis General

El liderazgo
transformacional  directivo
se relaciona con el clima
organizacional en la
institucién educativa de la
red 26 de la UGEL 04

Comas 2017

Hipotesis Especificos
H1 El
transformacional

liderazgo
directivo
se relaciona positivamente
en la autonomia individual
instituciones

en las

educativas publicas de la

red 26 de la UGEL 04
Comas 2017
H2 El liderazgo

transformacional  directivo
se relaciona positivamente
en el grado de estructura
gue impone el puesto en las

instituciones educativas

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Nivel y Rango
Estimulacién Innovacion,
] o 1,2,3,4,5,6
intelectual creatividad y Nunca (1)

proactividad en el

trabajo. La mayoria de las

86- 120 Alto
veces no (2)

o o 55-85 Regular
Motivacion Optimismo  en el )
o . 7,8, 9,10,11,12 } 24 - 54 Bajo
inspiracional trabajo Algunas veces si,

algunas veces no (3)
. y » 13,14, 15, 16 ;
Consideracion | Atencion a 1718 La mayoria de las
individual necesidades y ' veces si (4)
diferencias.
Siempre (5
) ) 19,20,21,22, pre ()
Influencia Clima de respeto y
] ] ] 23,24
idealizada confianza.
Variable 2: Clima organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de valores Nivel y Rango
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estructura que impone el
puesto en las
instituciones educativas
publicas de la red 26 de
la UGEL 04 Comas
2017?

P3 ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
transformacional
directivo y el tipo de
recompensa en las
instituciones educativas
publicas de la red 26 de
la UGEL 04 Comas
201772

P4 ¢Qué relacion existe
entre el liderazgo
transformacional
directivo y la
consideracion,
agradecimiento y apoyo
en las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04

Comas 2017?

y el grado de estructura
gue impone el puesto en
las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

O3 Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo
transformacional directivo
y el tipo de recompensa
en las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

O4 Determinar la relacion
que existe entre el
liderazgo
transformacional directivo
y la
agradecimiento y apoyo

consideracion,
en las instituciones
educativas publicas de la
red 26 de la UGEL 04
Comas 2017

publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017
H3 El

transformacional

liderazgo
directivo
se relaciona positivamente
en el tipo de recompensa en
las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la
UGEL 04 Comas 2017

H4 El

transformacional

liderazgo
directivo
se relaciona positivamente
en la consideracion,
agradecimiento y apoyo en
las instituciones educativas
publicas de la red 26 de la

UGEL 04 Comas 2017

Autonomia

individual

Grado de
estructura que
impone el
puesto

Tipo de
recompensa

Consideracion,
agradecimiento

y apoyo

Independencia y
poder de decision

Forma en que se
establecen y
transmiten los
Objetivos y métodos
de trabajo al
personal

Aspectos
econémicos y a las
posibilidades de
promocion.

Estimulo y apoyo que
recibe el empleado

de su superior

1,2,3,4,5,6,
7,8,9,10,

11,12,13,14,
15,16,17,18,
19,20

21,22,23,24,
25,26,27,28,
29,30

31,32,33,34,
35,36,37,38,
39,40

Nunca (1)

La mayoria de las
veces no (2)
Algunas veces si,
algunas veces no (3)
La mayoria de las
veces si (4)

Siempre (5)

147 — 200 Alto
93 — 146 Regular
40 — 92 Bajo
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
NIVEL: POBLACION: Variable 1: Liderazgo DESCRIPTIVA:
Correlacional Estuvo conformada por 73transformacional

Técnicas: encuesta

TIPO: Bésica personas que laboran en el Los datos obtenidos del recojo de informacién seran analizados utilizando medidas de dispersion, tablas y

. - . Instrumento: cuestionario - . e . . . . . . L )
area administrativa de lag gréficos; especificandose los mismos mediante frecuencias, porcentajes, medias, desviaciones estandares.

Autor: Bertha Judith Huillcal

DISENO: instituciones educativas deCOndori
No Experimental, la red 26 de la UGEL 04Aﬁ0: 2015 INFERENCIAL:
Comas Adaptado: por Valenzuela 2017
METODO: Ambito de Aplicacion:| El método que se utilizé para el analisis de datos fue estadistico, puesto que se ingresaron los datos al
Hipotético - Deductivo TIPO DE MUESTREOQ: Instituciones educativas programa de software SPSS version 22 para procesar la informacién y obtener los resultados pertinentes
Forma de Administracion: al estudio, los cuales seran mostrados mediante tablas y figuras con su correspondiente interpretacion.

El tipo de muestreo sera nojndividual

probabilistico, intencionado|
o \Variable 2:
Por criterio del o
Clima organizacional

investigador. Técnicas: Cuestionario

Instrumento:
TAMANO DE MUESTRA: Manual para realizar Diagnostico

La muestra estuvode Clima Laboral
conformada por 73Autor: Por el ministerio de salud

personas que laboran en e|p(1b|ica y asistencia social

area administrativa de IasadaptaIdo y  recopilado  por

Mabelle Mejia Cardenas
Afio: 2010

instituciones educativas de

la red 26 de la UGEL 04Adaptado: por Valenzuela 2017

Comas Ambito de Aplicacion:
Instituciones educativas
Forma de Administracién:

Individual
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Total Sujetos= 15 [ 2 VIAGNITUD 1UY Al
FALTA INGRESAR: 24 = _A__ i 25;55 1 F—
Var-Total=| 583.83 Suma de Varianzas= | 35.6 k=21 (2
Preguntas= 24 3
Media=| 3.33 3.00 3.20 3.00 3.60 3.60 | 3.73] 3.86667 3.4 3.66667 3.6 3.33333 | 2.73333 3.2 3.13333 3 3.2 3.53333 | 3.13333 3 3.26667 3 3.33333 | 3.53333
Varianza=| 0.95 1.86 174 1.29 0.97 1.11 1.64 0.98 1.54 1.38 14 1.52 15 1.46 1.84 1.86 1.6 1.27 1.27 1.43 1.92 172 1.95 1.41
Cuenta = 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 i5 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Sujeto Pgta01 | Pgtad2 | Pgta03 | Pgta04 | Pgta0S Pgta06 |Pgta0] Pgta08 | Pgtad9 | Pgtall | Pgtall pgtal2 | Pgtail3d | Pgtald | Pgtal5 | Pgtal6 | Pgtal? pgtal® | Pgtal9 | Pgta20 | Pgta2l | Pgta22 | Pgta23 | Pgta24
1 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 1 3 3 1 1 2 1 3 3
2 i 1 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 it 1 1 1 1 1 1 1
3 3 1 1 3 4 1 4 4 2 4 4 3 2 2 1 2 1 3 2 2 1 2 1 3
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
5 4 4 4 3 4 4 4 4 A 5 L 4 ) 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
6 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
7 3 2 3 2 4 3 3 4 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 & 3 2 2
3 3 3 3 4 4 A 4 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 8 3
9 3 2 2 1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 5 5 4 ) 4
10 3 1 4 4 4 5 4 4 5 3 3 2 2 3 3 2 3 5 3 3 3 2 4 5
11 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5
12 4 3 3 4 3 3 5 5 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3
13 2 3 3 3 2 3 1 3 2 3 3 2 2 3 3 2 4 2 4 3 2 2 3 3
14 4 4 3 3 3 4 5 4 3 4 4 3 A 3 3 3 3 3 4 ) 3 3 2 3
15 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5
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CONFIABILIDAD DE ALFA DE CROMBRACH - VARIABLE 2 CLIMA ORGANIZACIONAL

| ALFA DE CROMBACH I

i 5 ) MAGHITUD: MUY ALTA
Total Sujetoss 15 ;\ ESI\ GHITUL MUY AL
FALTA INGRESAR: 40 {=— ___T; = =

Var-Total=| 1219.24 Suma de Varlanzass k - 1 S?

Proguntas=| 40
Modia=|  3.00 ERE] ENE] aw 393 3,60 4 |333333| 2.66667| 3.53333| 3.2 36 32 |366667| 3.6 |353333 3.86667| 3.2 16 34 | 3.06667] 193333 | 2.66667 | 2.93333 | 3.26667 | 3.06667 | 3,33333 2.86667 | 2.26667| 3.13333 | 3.26667 | 3,13333 4,06667 | 3,73333 32 3 3.26667 | 3.66667| 3.2 3.3!3331‘
Varlanza= 2 198 ¥4 K} L1 126 | 129 267 11 0.84 0.89 1.26 146 195 126 e 121 1 1.26 0,97 138 135 224 107 107 L35 1.52 17 135 14 25 112 15 L8 1 157 135 11 103 11
Cuento =) 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 ‘ 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 ) 85 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Sujeto Pgra0l | Pgta02 | Pgta03 | Pta0d Pyta05 | Pgra0b [Pgro0y Peta0d [ Pgta09 Pgtal0 | Pgtall | Pytal2 | Petald Pgtald | Pgtals | Pytal6 | Pgtal? Ptals | Pgtald | Pgra20 | Ppta2i | Pgta22 pgta23 | Pgta2d | Ppta2s | Peta26 | Pgta2? | P28 | Pgra2d | Pgtad0 | Pytadd | Pgtasz pgtad3 | Pgtadd | Pgtad5 | Pgtad  Pgtad7 | Pytads Pgtod9 | Pgtad0
1 1 1 3 3 3 3 | 3 3 3 3 L] 1 1 3 3 3 1 3 3 2 1 2 1 2 2 00 P 2 1 1 2 4 3 3 1 :f 3 3 3
2 2 1 1 1 1 1 1 i 3 2 1 2 1 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1
3 3 3 4 5 5 3 L 5 3 4 2 3 3 bis 4 4 4 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 3 2 1 ) 3 3
4 E) ) A 4 4 4 4 1 4 4 3 4 4 Ll 1 4 4 4 4 4 4 3 5 a 1 4 Al 3 4 5 1 4 ] 4 4 4 ) 4 4
5 3 4 4 ) 4 4 4 1 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 3 8 4 4 4 4 l 4 3 4 5 4 4 L) 4 4 A 4 4 )
) 1 a 3 2 5 4 5 5 3 3 4 5 3 5 5 5 5 2 5 5 4 1 2 3 4 2 3 2 1 2 3 2 5 4 3 3 3 3 3 )
7 3 3 ) 3 1 3 ) 3 2 3 3 2 3 4 2 2 4 3 2 2 4 1 1 1 2 3 3 2 1 3 3 3 4 5 2 2 4 5 1 3
8 3 4 1 4 4 4 4 3 1 1 3 4 3 3 1 4 Ll 4 4 3 3 1 2 3 a 4 a 4 1 3 4 4 5 5 3 3 3 3 3 3
9 4 1 s 4 5 4 5 5 5 5 5 b 4 L S 4 5 4 4 4 1 1 1 3 4 Ll 5 3 a 5 5 5 5 bl 5 5 4 H 4 5
10 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 5 3 3 2 4 4 3 1 3 3 3 1 5 1 1 4 2 3 ) 5 5 3 1 s 3 3
1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 i 5 5 1) 5 5 { 5 4 4 § 4 5 5 5 5 5 5 5 5
12 2 2 3 2 3 2 3 2 5 4 El 2 3 8 3 3 1 2 3 3 3 1 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3
pt] 1 3 3 3 4 5 5 5 2 2 4 3 3 4 3 3 5 3 3 3 2 2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 3 5 3 1 £l 3 3 2 3
1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 a 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 | 3 3 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2
15 5 5 5 5 5 5 § 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 Ll 2 4 El 4 4 4 4 2 4 4 4 H 5 i 4 4 ) 4 4
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Acta de Aprobacidn de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nufiez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de fa UCV vy revisor
del trabajo academico titulado “El liderazgo transformacional directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas de la red 26 de la UGEL 04
de Comas, 2017” de la estudiante Consuelo Yovanna Valenzuela Huamani; y
habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado

lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 19% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallejo.

Lima, 04 de marzo de 2018

N
Dr. Luis Alt)\e;g Nufez Lira
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y ia Investigaciéon (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

NALENZUELA... HUAMANL. . CONSVELD...YOVANNA. ..o
D.N.L ; O o L PO -
Domicilio : LIIRON, RLVARARG. . G10.. LA LIBERTAD...COMAS ...
Teléfono ¢ Fiio . - el - - Movil 4819430625
E-mail ; .consieloyevanna. @ 9 amailcom.
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Fadtllad s essassmummns s s mi i s b s S
ESEHBIA ¢  fumimsas s st s s st e i s i i e R
CAIMBIA & s sl i s o s oo s e S A il PSR
Titulo T ———— T ET
A Tesis de Posgrado
[ Maestria i1 Doctorado
Grado : R X YT r) ¥ £« TSP
Mencidén LGN, PRl . e

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
o MARLENZOELR: .. BUAMANL. .COMSALELD. YONBNNA. ... consne vimssvann snnsansuns

Titulo de la tesis: .

_Lidecozeo. Tranaformadenel . dieclive.y. el clima..ecqanizacional. .

.enlas. insTituciones. educalivas.. publicas. de.\a.xed . 26. de. la UGEL o4
de Comas,201?

Afo de publicacion : ... 2048
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 12}
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Fecha: 2dejulio.de 2018
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