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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, del distrito Querocoto,
provincia de Chota, region Cajamarca, 2019. Es un estudio realizado a una poblacion de 8
trabajadores: 1 directivo y 7 docentes, cuyas edades fluctian entre 27 y 45 afios. Los
instrumentos empleados fueron, el cuestionario Multifactorial de Liderazgo - Forma del
Clasificador (5X) Corta, un formulario para profesores y otro para el director y el
cuestionario de clima organizacional para docentes aplicado al total de la muestra. El trabajo
de tesis corresponde a un tipo de investigacion basico, con disefio no experimental y de
nivel descriptivo-correlacional, donde se determind el grado de influencia entre liderazgo
transformacional que ejerce el director y el clima organizacional en la institucion. Al aplicar
la férmula Pearson con un nivel de significancia del 95% se encontré que el coeficiente de
correlacion Pearson es de 0,912 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto se pudo establecer
que tiene un nivel correlacion muy buena, también se aprecia que existe una relacion directa
y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se puede afirmar que el liderazgo
transformacional del director si influye significativamente en el clima organizacional de la
Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, region

Cajamarca, 2019.

Palabras Claves: Liderazgo transformacional, clima organizacional, directivos.
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ABSTRACT

The present research work titled Transformational Leadership and the organizational climate
in the Educational Institution "Antonio Mata Osores", of the district Querocoto, province of
Chota, region Cajamarca, 2019. It is a study carried out on a population of 8 workers: 1
manager and 7 teachers, whose ages fluctuate between 27 and 45 years. The instruments
used were the Multifactorial Questionnaire of Leadership - Form of the Classifier (5X)
Corta, a form for teachers and another for the director and the organizational climate
questionnaire for teachers applied to the total of the sample. The thesis work corresponds to
a type of basic research, with non-experimental design and descriptive-correlational level,
where the degree of influence between transformational leadership exercised by the director
and the organizational climate in the institution was determined. When applying the Pearson
formula with a level of significance of 95%, it was found that the Pearson correlation
coefficient is 0.912 and the value p is 0.000 therefore it was possible to establish that it has
a very good correlation level, A direct relationship and a level of significance lower than
0.05. For this reason, it is possible to affirm that the transformational leadership of the
director does significantly influence the organizational climate of the "Antonio Mata Osores™

Educational Institution, Querocoto district, Chota province, Cajamarca region, 2019.

Keywords: Transformational leadership, organizational climate, executives.



I. INTRODUCCION

El talento humano es un recurso indispensable para mejorar las relaciones laborales
y sociales en una organizacion ademas de la eficiencia, eficacia y la productividad. El
clima laboral debe ser 6ptimo para generar satisfaccion y motivacion, esto hace propicio
generar el mejoramiento de habilidades en los actores de la entidad trayendo como
resultado su crecimiento. Base fundamental para tener una organizacion productiva es la
gestion de los recursos humanos, no hay otra manera de que los miembros de la
organizacion puedan mejorar y estar satisfechos. El empoderamiento activo y efectivo
de los actores determinan el desempefio de la entidad ya que el potencial humano es la
base fundamental.

Actualmente el tema liderazgo directivo es de mayor interés como tema a investigar
por lo que se ha incrementado su tratamiento en diferentes paises. Segun la Organizacion
para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico (2008) sostiene que es una prioridad el
liderazgo directivo debido a que ese contexto tiene su origen en la autonomia y
desentralizacion. Es necesario que los directivos muestren eficacia y efectividad en su
desempefio, compromiso con sus responsabilidades, mision y visién institucional.
Agregaremos que Mc Kinssey (2008) afirma que la existencia de los directivos en una
institucion educativa hace efectivo el trabajo puesto que ellos son facilitadores de

experiencias exitosas en las escuelas.

La sociedad nos exige cambios para poder asumir retos y desafios y las instituciones
educativas deben comprometerse a asumir estos retos. Demostrar que desarrollando
habilidades sociales y capacidades gerenciales se puede gozar de un clima organizacional
optimo que garantice la unién y buena vivencia en los actores, de este modo se minimizan

los conflictos y se aceptan las diferencias.

El liderazgo directivo se ve reflejado en los éptimos procesos de planeacion,
ejecucion y los procesos de medicion y valoracion de las politicas y fines de la entidad.
Es el director de la institucion quien ejerce liderazgo el cual es avalado por los miembros
de la institucién. Por lo tanto es pieza fundamental el rol que desempefia quien dirige y

es lider en la ejecucion de las acciones educativas.



El ejercicio de reflexion sobre el sentido que tiene el rol docente esta comprendido
en el documento rector del docente, marco de buen desempefio, (2013), se hace hincapié
al liderazgo directivo, incide en el mejoramiento de capacidades cognoscitivas y sociales
de los estudiantes dando paso a las buenas relaciones y propiciando un clima favorable
en los actores de la institucion educativa. La practica pedagogica se revalora e impulsa
a trabajar bajo un enfoque participativo en los procesos pedagdgicos.

Silva (2008) en la Regidén Cajamarca hace hincapié en el liderazgo y clima
organizacional como dos dimensiones indispensables si se trata de contribuir al
desempefio entre los miembros de la institucién educativa. Los problemas o dificultades
para el funcionamiento de los procesos son resultados de las malas practicas y muchas
instituciones padecen de ello debido a su clima negativo, a la escasa o deficiente
comunicacion entre sus miembros 0 a un escenario poco motivador donde reina las
discrepancias sin llegar a concensuar sobre esas diferencias. Podemos agregar el
desinterés de sus miembros por trabajar cooperativamente para lograr objetivos comunes.
El trabajo en equipo aporta postivamente para lograr una mayor productividad laboral al
mismo tiempo este trabajo debe ser elogiado y reconocido puesto que los méritos y logros
individuales son logros comunes. En la medida que sus miembros cumplan sus
responsabilidades, se comuniquen fluidamente, respeten sus horarios de trabajo, se
identifiquen con su institucion y trabajen no solo en actividades curriculares sino también
en actividades extra curriculares el funcionamiento de la institucion mejorara

considerablemente.

La persona que ejerce el liderazgo en una institucion debe identificar las debilidades
en la comunicacion y relacion entre sus miembros, debe hacer préctica permanente de la
atencion de calidad a sus estudiantes sin hacer uso negativo del poder, cuando los
miembros de una institucion son forzados o presionados a trabajar para lograr sus
objetivos, éstos solo seran de corto plazo pues las relaciones interpersonales se vuelven
tensas y la comunicacion empieza a deteriorarse, como consecuencia el clima

institucional se percibira poco favorable en la funcion de la entidad educativa.

Las buenas préacticas de liderazgo en las instituciones educativas son el reflejo del
trabajo constante de docentes y directivos, sin embargo no deja de existir debilidades a



nivel del ejercicio docente, tal es el caso de la institucion educativa “Antonio Mata
Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota, region Cajamarca. Las siguiente son

debilidades que se han podido indentificar:

e Clima organizacional poco favorable, los problemas de relaciones interpersonales
afectan a los miembros desmotivandolos para la ejecucion de las actividades como
institucion.

e Poco compromiso en la consecucion de objetivos o metas comunes producto de las
fragiles vinculaciones sociales entre los actores de la entidad educativa.

e Los éxitos o logros de los miembros nos son reconocidos propiciando desinterés y
poca motivacion en sus labores educativas.

e Los actores de la comunidad educativa no se comunican acertivamente.

¢ No se observa resultados positivos al trabajar en equipos.

e Poco desarrollo de habilidades sociales como la empatia, cooperacion entre los
miembros, capacidad de escucha y asertividad.

e Escaso compromiso con la misién, vision y objetivos institucionales, no se observa
identificacion con su institucion, las actividades extracurriculares son vistas con

indiferencia.

El director de la institucion educativa como actor principal y guia debe desarrollar
habilidades para liderar procesos de la mano de los docentes y personal
administrativo precisamente por las debilidades expuestas lineas arriba. Sin embargo,
se puede identificar desinterés e indiferencia por la organizacion y responsabilidades
del personal docente, compromiso casi nulo con su labor de lider y guia en la

institucion.

De lo expuesto podemos decir que la presente investigacion se evidencio la
correlacion entre el liderazgo desarrollado por el director y clima logrado por la
institucion. Un directivo ejerce gran influencia positiva 0 negativa en sus trabajadores,
puede lograr que laboren en armonia y entusiasmo mostrando identificacion con su
institucién, las diferencias entre sus miembros se minimizan y la comunicacién fluye,
creandose la condicidn propicia para que la institucion se desarrolle en un ambiente

placentero, sin conflictos ni diferencias.



Como antecedentes internacionales tenemos:

Evans (2015), con su trabajo de investigacion desarrollado en Valencia ,
Espafia “Interaccion entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo en directivos de
instituciones educativas”. Con esta investigacion logré demostrar que existe relacién
directa entre las dos variables. Su investigacion de tipo descriptiva correlacional. Las
variables seleccionadas fueron el liderazgo transformacional y la inteligencia emocional
ademas la inteligencia emocional tanto en su dimension intrapersonal como interpersonal.
Con este estudio se pudo demostrar la existencia de correlacion en las variables
mencionadas fue muy débil de parte de los directores, se pudo evidenciar un inadecuado
nivel de inteligencia emocional trayendo como resultado conflictos a nivel institucional.
Para esta investigacion se tomd en cuenta una muestra de 63 directivos de 21 instituciones

educativas.

Ferrer (2016) realiz6 un trabajo de investigacion titulado “Estilo de liderazgo del
director y el clima organizacional de una escuela de excelencia” en una universidad de
Puerto Rico. Se aplico el método descriptivo cuantitativo. EI objetivo fue identificar la
correlacion entre los estilos del lider y las caracteristicas del directivo de una escuela en
Puerto Rico. A través de técnicas como la cuadricula gerencial. Se analizé los estilos del
directivo, los grupos focales de padres, docentes y administrativos fueron necesarios
aplicar para recopilar informacion las variables. Debemos agregar que se utilizo la
triangulacion para tener una idea mas clara y desde diferentes angulos. Se puede agregar
como aporte a la investigacion las caracteristicas que un director debe poseer y como
puede alimentar al éxito tanto a los estudiantes como los docentes y a la generacion de un
ambiente propicio para el trabajo docente. El estilo de liderazgo en un docente debe ser
el mas adecuado para dirigir una escuela y procurar su excelencia, una escuela funciona
eficientemente siempre y cuando el clima organizacional sea positivo. La interaccion, el
trabajo colaborativo, el compromiso con la escuela y la disponibilidad del director son

condiciones para que el clima organizacional sea positivo.

Por medio de esta investigacion se muestra evidencias relacionadas a incidencia del
estilo de lider del director en la eficacia del trabajo que muestra la institucion educativa,
estos hechos fortalecen la hipétesis de la correlacion alta entre las dos variables

relacionadas.



Jiménez (2014) en su estudio titulado “Relacion entre el liderazgo transformacional
de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desesmpefio de docentes de una
Universidad Privada, Colombia”. Tuvo por objetivo validar la vinculacion entre
motivacion liderazgo y desempefio docente. Este trabajo de investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional. La poblacién correspondié a 189 dependientes de la
universidad y una muestra de 66 docentes. Se utilizaron medios electronicos para aplicar
los instrumentos. La correlacion se trabajé con coeficientes adecuados. Los resultados
muestran que la vinculacion fue débil positiva entre las variables . Se arrib6 a las
siguientes conclusiones: Se puede decir que existe relacion entre liderazgo y motivacion,
aca el director promueve para que el profesor se esfuerce y logre la excelencia; el
liderazgo y el motivador exterior promueve el accionar de los profesores para afrontar
una situacion que facilite el aprender de otros. Esta investigacion aporta informacion
relevante y confiable de acuerdo a sus resultados estadisticos en el tema de liderazgo

transformacional.

Como antecedentes nacionales encontramos:

Espinoza (2016), desarrolld un trabajo de investigacion denominado “Clima
organizacional y liderazgo: predictores del desempefio docente, en los centros educativos
iniciales de La Union Peruana del Norte — 2016”. Este propdsito de este trabajo de
investigacion fue demostrar si las variables independientes son determinantes en el
trabajo del profesor en las instituciones aludidas. El disefio de la investigacién
correspondio al descriptivo correlacional. La muestra seleccionada estuvo constituida por
60 participantes docentes. Se estudiaron y analizaron las variables tales como: el clima,
liderazgo y desempefio. Los instrumentos aplicados fueron: 1. Test de liderazgo
Multiplifactor Leadership Questionnaire, MLQ 5X Corta. 2. Test de clima organizacional
y 3. Test de desempeiio docente. Como resultado se obtuvo lo siguiente: EI desempefio
docente es la consecuencia del clima organizacional (9%), el liderazgo transformacional
se constituye en una forma predictiva de la labor docente (19%) evidenciando una
relacién directa. Por otro lado, el liderazgo transaccional no es predictor de la labor
docente. Los dos tipos de liderazgo (transformacional y transaccional) no se asocian al
clima. En conclusion, liderazgo transformacional y clima se constituyen en los

predictores del desempefio docente



Huillca (2015), presenté un estudio de investigacion denominado “Liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias historico sociales
del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico — Lima” El estudio present6 un disefio
descriptivo correlacional y tuvo como propdsito verificar la vinculacion entre las dos
variables. La poblacion seleccionada fueron estudiantes de quinto, sétimo y noveno ciclo
del Instituto Pedagdgico de la carrera de Ciencias Sociales. Estos fueron 49 y se elabor6
un instrumento correspondiente a liderazgo transformacional para ser ejecutado a esta
muestra. Este instrumento se disefid bajo la teoria de Fishman (2005) arrojando un
resultado y se llegd a las conclusiones: La correlacion entre las dos variables es
significativa en cada una de las dimensiones. Con este resultado podemos afirmar que a
una mejor percepcion de liderazgo también sera mejor percepcién de la labor docente.
Por otro lado, en la dimension personal las dos variables mostraron un indice estadistico
de un alto nivel de correlacion positiva por lo que concluimos que las dos variables
estudiadas se relacionan de acuerdo a como lo perciben los alumnos de la carrera de

ciencias sociales de la entidad formadora de Monterrico.

Liz&rraga (2015), realiz6 un trabajo de investigacion en la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle titulada: “Estilo de liderazgo del director
y la eficacia de la Institucion Educativa “Pedro Ruiz Gallo” — 2015, distrito de
Chorrillos”. Esta investigacion de tipo descriptivo correlacional, de disefio no
experimental fue realizada con el objetivo de demostrar si existe la vinculacion entre las
dos variables propuestas. Se eligié una muestra de 113 administrados, de una poblacién
de 160 docentes; estos participantes fueron elegidos aleatoriamente. Se aplicd un
instrumento de confiabilidad alta la cual consistia en una encuesta de 21 preguntas
considerando las dos variables. Al analizar cuidadosamente los resultados de la encuesta
se concluydé que mas del 90% de los docentes estuvo de acuerdo con los indicadores
sefialados en la encuesta. Por lo tanto, se puede decir que se evidencia la vinculacién

positiva entre las dos variables estudiadas.

Sorados (2015), trabajo de investigacidn en Lima, PerG en la universidad La cantuta
denominada “El liderazgo de los directores y su relacion con la gestion educativa de 1as
instituciones educativas del nivel secundario de la Unidad de Gestion Educativa Local N°

07 — San Borja — Lima”. Las variables fueron las siguientes: Liderazgo de los directores



y la gestion educativa. El presente trabajo de investigacion tuvo como propdsito
identificar la relacion entre las variables mencionadas y el disefio correspondi6 al
descriptivo correlacional, método descriptivo y la metodologia de caracter cuantitativa.
Se trabaj6 con una poblacion que ascendia a 83 docentes de dos instituciones educativas
divididas entre 47 y 36 respectivamente obteniendo como resultados: El lider directivo
determina el camino las decisiones de la entidad formadora, tiene como meta el
cumplimiento de los propdsitos de la institucion y proyectarse socialmente a la
comunidad. De estos resultados podemos concluir que la vinculacién de variables se
constituye en una base solida para la administracion de la institucion y el mejoramiento

del liderazgo del director mejorara también.
Asimismo, los antecedentes locales seleccionados son los siguientes:

Cubas, (2017) en su trabajo de investigacion para obtener el grado de doctora en la
mencion de Gestion y Calidad Educativa titulada “Modelo de liderazgo directivo para el
buen clima organizacional en las instituciones educativas pablicas del distrito de Chiclayo
— 20177 tuvo por objetivo formular un modelo de liderazgo directivo el cual aporte a crear
un clima saludable en las entidades formadoras del estado en el distrito de Chiclayo —
Lambayeque. Este trabajo es de tipo descriptivo — propositivo, puesto que busca
identificar y describir en qué nivel de desarrollo se encuentran las dimensiones
comprendidas en el clima, ademas propone un modelo o paradigma de accién con el
persigue la solucidn al problema descrito. La poblacion seleccionada estuvo conformada
por 45 personas entre docentes y administrativos de la I.E Nuestra Sefiora de la Paz y la
muestra se trabajo con 26 docentes y 4 administrativos. Se aplicd un instrumento
consistente en un cuestionario. La propuesta de un nuevo modelo de liderazgo en la
institucion fue elaborada con la informacion resultante de la administracion de
instrumentos esperando fortalezca el clima organizacional de las instituciones. Las
dimensiones tomadas en cuenta fueron: estructura, identificacion y relaciones

interpersonales.

Galvez (2015), presentd un estudio denominado “Modelo de gestion estratégico
basado en el liderazgo transformacional para mejorar el clima institucional del personal
de la Institucion Educativa N° 10075 — Pampa La Victoria — Patapo — Lambayeque, 2015.
Esta investigacion es de tipo propositiva enmarcada dentro de una investigacion de

gestidn, este trabajo tuvo por objetivo la propuesta del disefio de un modelo de gestién



tomando como referencia los principios del liderazgo transformador el cual ayudara a
mejorar el clima en la entidad formadoras del estado N° 10075. Se tom6 una muestra de
15 personas entre ellas, la directora, 12 docentes y 2 administrativos, es decir el total de
la poblacidn de la institucion educativa N° 100075. Se aplicd un instrumento para recoger
la informacion tanto de gabinete como de campo. Para evaluar el clima institucional se
aplicd una encuesta de 60 preguntas considerando 6 dimensiones de esta variable. Luego
de su aplicacidn se arribo a los siguientes resultados: el 60% de los encuestados afirman
que el clima institucional es bueno, sin embargo, el 33% opind que es regular sobre todo
en la dimension Liderazgo, resolucion de conflicto, trabajo organizado y el 6% aseguro
que es malo. Para el mejoramiento del clima, se disefié y valido el modelo de gestion.

El aporte tedrico de esta investigacion es de gran ayuda para la presente ya que

facilitara el analisis de las variables en discusion.

Las teorias relacionadas al Liderazgo Transformacional en relacién con el clima

institucional son las que a continuacion se presentan:

Teoria de rasgos de personalidad de Dellepianne: Bajo esta teoria todos los seres
humanos poseemos caracteristicas o rasgos que nos diferencian, estas caracteristicas puede
que estén muy marcadas en unos y poco en otros, lo cual nos hace diferentes. Podemos
mencionar como rasgos la sociabilidad, la ansiedad, la dependencia o agresividad.

Estos rasgos que nos diferencian no se observan como los rasgos fisicos. Por ejemplo,
la agresividad es una caracteristica en algunas personas que puede ser observada a través de
la conducta, totalmente distinta la situacion cuando mediante la observacion identificamos
rapidamente rasgos de piel y cabello de una persona. Si una persona es agresiva lo
demostrara algunas veces en su tono de voz, en el trato con los demas, en el vocabulario que
usa al comunicarse, en la forma como mira a los deméas. Podemos identificar rasgos de

personalidad centrales, cardinales y secundarios. (Dellepianne, 2004)

a) Cardinales. Son rasgos muy poderosos Y llegan a marcar la vida del individuo, tienen
influencia en los actos personales; aunque no muchas personas los poseen puesto que se
desarrollan con el paso de los afios. Cuando se observa que una persona es egoista sus

expresiones faciales y corporales lo reflejan.



b) Centrales. Este tipo de rasgos no siempre se observan en el comportamiento porque son
comunes o generales, es suficiente con algo mas de cinco rasgos para identificar las
caracteristicas centrales de un sujeto.

¢) Secundarios. Son rasgos tipicos que no forman parte medular de la persona ya que son
menos frecuentes pero se reflejan en las actitudes o preferencias, por ejemplo el tipo de
lectura que a uno le gusta o el tipo de masica que le gusta bailar. Estos rasgos son dificiles

de detectar ya que son estimulados por un rango mas pequefio de estimulos.

Teoria del liderazgo carismatico: Existen ciertas caracteristicas que definen los
rasgos propios de un lider, por ejemplo, la inteligencia, la honestidad, el empuje, la
integridad, el conocimiento en funcién de su trabajo y el deseo de dirigir. Dellepianne
(2004).

Ser un lider requiere poseer algunas cualidades o rasgos que los identifiquen como
tal, por ejemplo, inteligencia, fuerza, carisma, seguridad, valor, integridad y dominio
personal. De acuerdo a la teoria antes mencionada un lider retine todas estas caracteristicas
0 en todo caso varias de ellas. Un ejemplo claro de liderazgo es Ghandi, dirigente y pacifista
en la india contra el gobierno britanico en el este pais, en el lado opuesto tenemos a Adolfo
Hitler, lider aleman quien llevé al poder al partido nacional socialista obrero o partido Nazi

estableciendo un régimen totalitario.

Para Séller (2006), un lider retine rasgos innatos caracteristicos. Muchas veces son
varios los rasgos que se muestran otras veces solo algunos, el sacarlos a relucir en situaciones
que lo ameriten los convierten en buenos lideres. Existe un rasgo Unico en los lideres y que
los hace distinguirse y este es el carisma. Séller (2006) agrega tomando en cuenta a Drucker
(2001) que rasgos o caracteristicas de su personalidad no tienen existencia. Puede ser que
algunos se muestres rapidos o impulsivos, otros pueden darse a conocer Como personas que
se toman su tiempo para decidir cosas importantes. Existen lideres que saben escuchar a los
demas y también hay quienes se escuchan a si mismos. Algunos pueden ser notablemente
efusivos o simpaticos, otros sin pretensiones y algunos engreidos. Aun asi no dejan de ser

lideres.



El carisma, es un rasgo personal que se destaca en la personalidad, su palabra o su

presencia es tomada en cuenta por la teoria del liderazgo carismatico para sostener que una

persona con estas caracteristicas muestra comportamientos y actitudes carismaticas.

Generalmente son capacidad visionaria, firme conviccion, confianza en si mismo, mostrarse

como agente de cambio, sensibilidad ambiental y comportamiento singular. (Warren, 2006)

Teoria de los tres estilos de liderazgo (Christensen y Walters, 2007) bajo esta teoria se puede

decir lo siguiente:

demas:

Liderazgo autocratico: Bajo este liderazgo el lider ordena en todo momento lo que
se debe hacer sin dar lugar a la opinién o debate. Las decisiones las toma
unilateralmente considerando a los demas como sus subordinados. Los trabajadores
no tienen oportunidad para mostrar su iniciativa.

Liderazgo democratico: EIl lider consulta todas las tareas a sus subordinados, las
decisiones se toman en conjunto y cada opinion es importante para el lider. El
resultado que se evidencia es de calidad y los trabajadores se muestran satisfechos
con los resultados.

Liderazgo liberal: Bajo este modelo el lider deja al grupo tomar sus propias
decisiones sin dar instrucciones ni recomendaciones, si es necesario solo termina el
trabajo para sentir satisfaccion propia. ElI producto es muy poca calidad y los

trabajadores solo muestran satisfaccion relativa.

En el marco conceptual definimos a nuestras dos variables: El liderazgo
transformacional y clima organizacional:

El liderazgo transformacional: Este tipo de liderazgo motiva a los miembros a
generar cambios en sus expectativas, motivaciones y percepciones. Alienta a los
trabajadores, centra su vision positivamente y ayuda mutuamente, considera la
comunicacion un medio decisivo para lograr armonia entre los miembros. Este tipo
de lider se esfuerza por orientar a generar el cambio en la actitud, creencia y

sentimiento de sus miembros al mismo tiempo busca la armonia entre todos.

Son caracteristicas o rasgos del lider transformacional a desarrollar en él y en los
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Perspectiva: Punto de vista sobre el futuro o posible desarrollo el cual quiere inspirar
los miembros de la institucion.

Iniciativa: Capacidad para emprender o iniciar algo nuevo gozando de libertad,
deber y derecho, buscando el bienestar general.

Confiabilidad: Confiabilidad o fiabilidad es un término que se entiende por seguridad
0 convencimiento de que la persona se comportara de determinada forma.
Paciencia: Esta caracteristica se refiere a la actitud que muestra el ser humano para
soportar dificultades o problemas. Debemos entender que todo eso es parte del
proceso de cambio o transformacion y todo cambio es dificil tomando en cuenta que
los seres humanos tenemos diferentes formas de pensar y actuar.

Respeto: Guarda cercana relacién a la actitud de valoracion a lo que alguien o algo
representa. Sin llegar a grados exagerados de ponderacidn que ya no son reales.
Coraje. Sindnimo de valentia, virtud que refleja las ganas de lograr un objetivo
sobreponiéndose a cualquier obstaculo que le impida lograrlo.

Deseo. El afan y las ansias por conseguir o realizar algo es denominado deseo. Es la
intensa inclinacion por lograr algo y disfrutarlo. En extremo puede ser la
incontrolable fuerza o necesidad por saciar ese gusto. Todo deseo sigue un proceso

que empieza por una emocién luego un sentimiento y finalmente el deseo.

El liderazgo transformacional podemos decir que existen elementos que ponen en
funcionamiento el contexto institucional. (Bass y Avolio, 2006). Para los autores se

puede mencionar los méas importantes elementos:

Consideraciones individuales. Quien es lider muestra atencion a los requerimientos
personales de los miembros, es empatico, consejero, provee de oportunidades y retos
o0 desafios. Es un facilitador y dirige al equipo, tiene como objetivo lograr el bien

comun.

Por lo cual, Lerma (2007) considera que todo lider contribuye a que los miembros de
su equipo se fortalezcan y se hagan responsables por su crecimiento y desarrollo.
Brinda oportunidades para que todos aprendan, propiciando un clima adecuado y una
comunicacion direccional. Esta atento a las necesidades individuales, pero lo enfoca

de manera integral, promueve las relaciones interpersonales y sabe escuchar
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B. Estimulacion intelectual. El desarrollo de las capacidades intelectuales es también
una labor de todo lider, éste es capaz de motivar y empoderar a los demés para que
puedan solucionar problemas. Al estar motivados intelectualmente es facil encontrar
soluciones a los problemas. (Bass y Avolio, 2006). Un lider transformacional ademas
es quién contribuye a replantear formas, procesos y conceptos presentando ideas
innovadoras y consistentes, replanteando problemas sin tomar en cuenta las criticas,

los errores o defectos se pueden corregir en el proceso. (Bass y Riggio. 2006).

C. Motivacion — inspiracion. El liderazgo motivacional promueve el desarrollo de
desempefios superiores, los inspira a alcanzar sus objetivos, los alienta y anima a
trabajar con optimismo y entusiasmo sin desenfocarse de su vision de futuro. (Bass
y Riggio, 2006) El lider estimula a los miembros del equipo y demuestra compromiso
con el objetivo propuesto en comun. Plantea soluciones a cada problema que se
presente, planteando posibles soluciones o alternativas de solucién. (Velasquez,
2006).

D. Influencia idealizada. La ética y moral es lo ideal, si hablamos de conducta y el lider
se encargara de proveer la identificacion de sus miembros con conductas de este tipo.
Cada miembro seré tratado individualmente para trabajar con cada uno los propositos
establecidos. Un lider influye positivamente generando ideas para actuar, es un
modelo a seguir, es reconocido y respetado, brinda confianza y es consistente. Es
ejemplo de solvencia moral y ética. No se aprovecha de los demas y evita hacer uso
del poder para sacar ventaja sobre ganancias individuales.

E. Tolerancia psicoldgica. Basada en la confianza para tratar diversos temas, pero con
total respeto, para solucionar algunos problemas se hace uso del humor esta es una
manera de desarrollar la tolerancia. Los lideres deben observar sus errores para poder
trabajar en los errores de los demas y mejorar. Un lider es empético y no se
escandaliza frente a las dificultades, trata con humor y optimismo los conflictos y

problemas.
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Podemos afirmar que es compromiso de todo lider expresar la consideracion
individualmente para poder formar y organizar equipos de trabajo que muestren
compromiso. Ademas, es importante que el lider estimule intelectualmente a sus
miembros de esta manera demostrar todo su potencial y lograr los objetivos trazados,
sin dejar de lado la inspiracion y motivacion. De esta manera nace la tolerancia y el

deseo de encaminar al grupo hacia el objetivo.

El clima organizacional se refleja en los rasgos del sistema, estos dan origen a
distintos climas en la organizacion institucional. Esta variable la podemos ubicar dentro de
las corrientes motivacionales y las influencias del sistema organizacional los cuales se
traducen en conductas o comportamientos. De este tipo de clima podemos deducir la
conducta en los trabajadores de una entidad formadora y el nivel de motivacion de los
mismos. Las conductas tienen su efecto para cada institucion y pueden presentar
caracteristicas de adaptacion, rotacion, productividad, etc. (Litwin y Stinger, 1980). Son

rasgos que se relacionan con una institucion:

A. Estructura. Es cada una de las actividades que desarrolla una institucion y éstas se agrupan
por areas o tareas ademas de las responsabilidades que cada uno de los integrantes tiene
en su area, esta estructura implica reglas o normas establecidas con claridad, las normas

persiguen el logro de objetivos institucionales.

B. Recompensa y estimulo. En toda relacion laboral se establecen acuerdos tanto por el
empresario como por el trabajador, estos acuerdos estan relacionados con las acciones
que ellos desarrollaran a cambio de una recompensa. Las recompensas pueden ser

monetarias 0 no monetarias, estas Gltimas estan relacionadas a la satisfaccion personal.

C. Relaciones interpersonales. Son los lazos o vinculos entre los miembros de una
institucidn, estos lazos son indispensables en el desarrollo integral de los miembros de la
institucién. Las relaciones estan basadas en sentimientos y emociones sobre todo el
respeto y la responsabilidad. Al relacionarnos enriquecemos nuestro mundo interior y
podemos construir nuevas experiencias. La interaccidn se constituye en un aspecto basico

de las relaciones humanas que nos permite expresar sentimientos.
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D. Identidad institucional. También llamada imagen corporativa, son las caracteristicas que
conforman el ser institucional tales como la vision, misién, cultura, valores, objetivos y
su historia. Es el sentimiento de ser parte de una institucion, de compartir las mismas
metas u objetivos dentro de la institucion, este sentimiento influye positivamente en el
comportamiento de los miembros de la institucion. El término identidad institucional

implica todo lo que una institucion representa.

Segun Castillo, (2000) tenemaos las siguientes funciones del ambiente organizacional:

a. Vinculacion: Es el acuerdo con la institucion para trabajar reflejando identidad
institucional, asumiendo el compromiso para lograr objetivos comunes.

b. Apertura: Es el cambio o transformacion de un sentimiento que preocupa y que impide
desempefiarse eficaz y eficientemente por uno que motive y ayude en el desempefio
laboral.

c. Espiritu de trabajo: Este grupo muestra satisfaccion por las labores que desempefian,
trabajan con entusiasmo gozando del sentimiento de la labor cumplida.

d. Intimidad: Las relaciones sociales se satisfacen al entrar en contacto entre si los miembros
de la institucidn. No siempre estas relaciones deben estar relacionadas al trabajo.

e. Alejamiento: Es la distancia entre jefes y colaboradores a nivel emocional, un
comportamiento administrativo tipico.

f. Empuje: El prop6sito es el cumplimiento de las responsabilidades, esto se hace posible
dando el ejemplo desde arriba, demanda de esfuerzo para poner en accion a la institucion.

g. Consideracion: Es el buen trato que dan los directivos a los trabajadores. Mostrando
respeto por el trabajador.

h. Estructura: Son las normas, reglas, objetivos establecidos con claridad para el
cumplimiento de las responsabilidades.

i. Responsabilidad: Es la capacidad del ser humano para actuar de forma auténoma sin
consultar las decisiones tomadas a cada instante.

J. Recompensa: Son los acuerdos tomados entre trabajador y directivo con el fin de cumplir
las responsabilidades y tener a cambio una recompensa.

K. Riesgo: Es la decision de actuar libremente dirigiendo sus responsabilidades y actuando

como un jefe.
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I. Cordialidad: Este sentimiento positivo de sencillez, amabilidad y gentileza siempre se
debe cultivar desde el rol que nos corresponda.

m. Apoyo: Son las ayudas que se observan entre jefes y empleados. Enfatiza en el apoyo
solidario desde abajo y desde arriba.

n. Principios: Son las reglas o pautas establecidas por la institucién para tener una mejor
convivencia.

0. Formalizacion: Son las reglas normalizadoras o politicas formalizadas, son las
responsabilidades de acuerdo a su cargo que desemperia.

p. Resolucién de conflictos: La capacidad para resolver un problema es una virtud, se debe
ser un buen receptor de mensajes y a la vez solucionar los conflictos de manera cordial y
pacifica

g. Laidentidad: Es como un sentimiento que facilita la identificacion con una organizacién
considerandose una persona valiosa para el grupo.

r. La seleccidn de talentos: Se debe filtrar tomando en cuenta los desempefios en primero
lugar, antes que la personalidad o simpatia.

s. Tolerancia a los errores: Cada error cometido es una experiencia ganada.

t. Adecuacion a la planeacion: La planificacién es adecuada para el logro de las metas en el

trabajo.

Ante la problemética descrita en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osore”, el

problema se enuncié de la siguiente manera:

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en
la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto, provincia de Chota,

region Cajamarca, 2019?

La investigacién segin Bernal (2010) tiene una justificacion: tedrica, social y

metodoldgica.

Con este estudio se logré verificar la vinculacion entre las dos variables en la entidad
formadora “Antonio Mata Osores”, ademas se logro fortalecer las teorias existentes sobre

las variables. Estos resultados se ponen al servicio de los demas para futuras investigaciones.

A través de este trabajo se logrd correlacionar algunos aspectos que diferencian el
liderazgo transformacional del director y que se han identificado por los profesores de la

entidad formadora “Antonio Mata Osores”.
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Desde la perspectiva social, la presente investigacion es trascendente, en tanto los
resultados que fueron conseguidos sirven de guia al director y docentes para procurar un
eficaz liderazgo.

Bajo la perspectiva de metodologia, en esta investigacion se validaron los instrumentos
para las variables liderazgo transformacional como para el clima organizacional en las

instituciones educativas.

La hipotesis del presente trabajo de investigacion queda formulada de la siguiente

manera:

Hi: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito

Querocoto, provincia Chota, regién Cajamarca, 2019.

H° No existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la institucion educativa “Antonio Mata

Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019.

El objetivo general de la investigacion : Establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata
Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota, region Cajamarca, 2019 y como
objetivos especificos son los siguientes: Identificar las caracteristicas del clima
organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”. Determinar el nivel de
liderazgo transformacional del director de la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”
y Precisar la correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la

Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

La investigacion corresponde al tipo cuantitativa, de tipo correlacional, en donde tenemos
que evaluar en primer lugar las variables que se presentan en el estudio como son el liderazgo
transformacional y el clima organizacional para luego establecer el grado de la correlacién
de los mismos. El disefio de investigacion es el correlacional, cuyo esquema queda

representado de la siguiente manera:

V1
GE r

V2

Donde:

GE: Grupo de estudio

V1. Liderazgo transformacional
V2: Clima organizacional

r: Relacién de las variables

2.2 Operacionalizacion de las variables

Vilca, (2012), afirma: “La variable es una herramienta que se constituye en la médula de
la averiguacion, consta de tres o mas columnas y se desarrolla de conformidad con el
ofrecimiento de cada autor o protocolo de averiguacion. Generalmente en cada columna o

fila se colocan los indicadores, dimensiones, variables e items”
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Tabla 1 Operacionalizacion de la Variable I: Clima institucional.

VARIABLE DIMENSION

INDICADORES

INSTRUMENTO

DE

RECOLECCION

DE DATOS

Clima Organizacional

Estructura R

Recompensas .

y estimulos

Relaciones -

interpersonales .

Identidad

institucional -

- Soy consciente que debo contribuir al logro de los

Consideran que se necesita reglamento claro en
la escuela.

El reglamento sobre disciplina es adecuado.

La funcionalidad y la responsabilidad son
precisos.

La reglamentacion  actual facilita el
desenvolvimiento del trabajador.

El procedimiento facilita la realizacion de las
labores.

La gestion es ineludible en la atencion
adecuada.

El ritmo de las labores es pertinente.

Expresan sus propios puntos de vista en la
optimizacion de los procedimientos.

Les permiten aplicar situaciones convenientes
en el desempefio de su labor.

Existe apoyo logistico en el desempefio de sus
labores.

Manifiestan interés en el logro de las tareas.

- Valoran la dedicacion en el quehacer de las

actividades.

Estimulan el desarrollo adecuado de las tareas.
Emplean las jerarquias en el otorgamiento de
oportunidad de trabajo motivador y agradable.

En la institucion se trabaja en ambiente
agradable y en equipo.

Se llegan a acuerdos con total facilidad.

Existe solidaridad con los compafieros de
trabajo.

Existen unién en la solucion de problemas
comunes.

Se le da importancia a la labor con dedicacion
y ahinco.

La identidad trasciende en la institucion.

Existe compromiso en ver estrategias para
optimizar el trabajo.

Es significativo el trabajo que realizo en la
Institucion.

Existe impacto en las labores que realizo.

propositos institucionales.
Estoy satisfecho de laborar en mi escuela.

Cuestionario que
mide el Clima

Organizacional

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2 Operacionalizacion de la Variable 2: Liderazgo transformacional

VARIABLE DIMENSION

INDICADORES

INSTRUMENTO

Liderazgo transformacional

Consideracion
Individual

Estimulacién
Intelectual

Motivacién
Inspiracion

Influencia
Idealizada

Tolerancia
Psicoldgica

El director brinda el apoyo en el trabajo que realizo.

Se valora criticamente el trabajo que realizo.

Existe apoyo oportuno en el surgimiento de un problema en
el trabajo.

Existe atencion requerida en las dificultades, error y
desviacion de los estandares requeridos.

Existe trato humano a los trabajadores.

Mantienen las creencias en un mal funcionamiento, se debe
ineludiblemente arreglarlo.

Se busca el bienestar del equipo saliendo de satisfacer
intereses personales.

Brindan atencion adecuada en la subsanacion de errores.

Se Brinda consideraciones a consecuencias que tienen que
ver con la moral y las decisiones tomadas.

Se efectan rastreos en las faltas que se origina en una
actividad laboral.

Existe confianza y seguridad.

Se ganan el respeto de los compafieros de trabajo.

Se piensa de manera personal y estimulante del futuro.
Dirijo la atencion en enmendar fallas, en la consecucion de
los estandares requeridos.

Es muy dificil que se tomen decisiones.

Se tiene habilidad y aspiracién personal.

- Se apoyan en el enfoque de dificultades teniendo en cuenta
diferentes posiciones.

Existe mi presencia cuando se presentan problemas
transcendentales.

Enfoco la problemética en diferentes posiciones.

Oriento mi atencion al futuro positivamente

Existe orgullo al laboral con los compafieros.

Es importante la responsabilidad individual en el
desempefio adecuado.

Se es solicito permanentemente a los problemas que se
presenten.

Se es empatico a los objetivos institucionales.

Es importante tener propdésitos claros en el trabajo que se
realiza.

- Brindo mis tiempos libres en la ensefianza y guia.

- Conozco mis estimulos si logro desarrollar las metas.

Consigo apoyo en el desarrollo de trabajo extra.

Cimento objetivo en base a mis posibilidades y
requerimientos

Se siente a gusto cuando trabaja en equipo.

Se siente motivado en brindar ideas y sugerencias
permanentemente.

Me doy cuenta de lo que quiero.

Es importante que los trabajadores indiquen la forma de
realizar su trabajo.

- Me intereso con las expectativas que tiene mi colega.

- Me intereso en conocer permanentemente mis
potencialidades.

Cuestionario que mide el liderazgo

transformacional

Fuente: elaboracion propia
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2.3 Poblacién y muestra

Poblacion:
Los integrantes de la poblacion estuvieron constituidos por 8 personas: la directora y
siete docentes de los cuales hay 4 nombrados y 4 contratados de edades que van de los 27 a

los 45 afios y que tienen un trabajo permanentemente.

Muestra:
Por ser la poblacion de un pequefio universo de 8 personas, no se considerard muestra

ni muestreo en el presente trabajo puesto que se trabajara con toda la poblacion.

2.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Bavaresco (2002), las técnicas para procesar informacion estan dadas por las
de campo y las de gabinete, en las primeras se utilizaron el instrumental de recojo de datos
de los 8 trabajadores de la institucion. En este caso se aplico los dos cuestionarios de las
variables; en cuanto a las técnicas de campo se trabajaran el fichaje, para la organizacion de
la informacion en introduccidn y del marco teorico a lo que se refiere a las citas textuales y

parafraseadas y del mismo modo en la realizacion de la bibliografia de la investigacion.

Validez y confiabilidad del instrumento cuestionario para medir de clima
organizacional

Para la validez del instrumento de la variable clima organizacional, se empled la
triangulacion de expertos a nivel de contenido quienes por unanimidad dieron su
conformidad en el contenido del mismo y dieron su veredicto unanime para su aplicabilidad.
Por otro lado no s6lo se vio la validacion del instrumento, sino también se tuvo que verificar
su confiabilidad, para lo cual se trabajo con una muestra piloto de estudio y se utilizo el
paquete estadistico SPSS EN SU VERSION 18, considerando para ello el uso de
herramientas de fiabilidad, para este caso se empleo el indice de confiabilidad de Alfa de
Cronbach.
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Tabla 3 Estadistica de fiabilidad de cuestionario para medir clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos
.857 7
Fuente: prueba piloto, agosto 2019.

Como podemos observar en la tabla 3, el valor del Alfa de Cronbach es de 0,857, indicando
con esto que el instrumento es confiable ya que pasa del valor de 0,70. Por tanto el

instrumento estuvo listo y se aplico a la muestra de estudio de la presente investigacion.

El cuestionario multifactorial de liderazgo forma del clasificador (5X) Corta

Este instrumento fue disefiado con 82 items de los cuales 45 items se propusieron por Bass,
B. y Avolio, B. (2000) y el resto, en este caso 37 items se propusieron por nuestras
compatriotas Vega C. y Zavala G., los mismos que previamente fueron validadas y se realizo

su respectiva confiabilidad también con el Alfa de Cronbach.

Validez del cuestionario Cuestionario multifactorial de liderazgo forma del
Clasificador (5X) Corta

Por ser un instrumento adaptado también se realiz6 su validacion, y esta estuvo a cargo de
tres profesionales expertos en la materia quienes dieron su conformidad en el contenido del

instrumento y en el constructo del mismo.

Por otro lado, no solo se vio la validacién del instrumento, sino también se tuvo que verificar
su confiabilidad, para lo cual se trabajo en una muestra piloto de estudio y se utiliz6 el
paquete estadistico SPSS EN SU VERSION 18, considerando para ello el uso de
herramientas de fiabilidad, en este caso se utilizo el coeficiente de confiabilidad del Alfa de

Cronbach.
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Tabla 4 Estadistica de fiabilidad de Cuestionario multifactorial de liderazgo forma del Clasificador (5X) Corta.

Alfa de Cronbach N de elementos
743 7
Fuente: prueba piloto, agosto 2019.

Como podemos observar en la tabla 4, el valor del Alfa de Cronbach es de 0,743, indicando
con esto que el instrumento es confiable ya que pasa del valor de 0,70. Por tanto el

instrumento estuvo listo para la aplicacion a la muestra seleccionada.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el tratamiento de informacién se trabajaron con paquetes estadisticos como el
Excel y el SPSS version 2018, que nos sirvieron para el procesamiento de la informacién
que de manera bruta se obtuvo de los cuestionarios aplicados, los mismo que se
transcribieron las evidencias de la base de datos establecidos en el programa Excel, para
luego exportar la informacion al programa SPSS de la cual se obtuvieron los resultados en
tablas de frecuencias simples y de porcentajes, y del mismo modo también se obtuvieron los
gréaficos de los porcentajes; es decir, en esta parte se utilizé la estadistica descriptiva para el
logro de los dos primeros objetivos que fueron la determinacion de las dos variables de los
trabajadores de la institucion educativa; para finalmente trabajar el tercer objetivo que era
determinar la correlacion de las variables y ante esto se utilizd también el paquete estadistico
SPSS con una de sus herramientas importantes que es el de determinar el indice de
correlacion, el mismo que nos ayud6 a demostrar la hip6tesis del estudio de investigacion,
siendo éste el objetivo general de la investigacion

2.6. Aspectos éticos

La investigacién ha sido desarrollada de manera seria y esmerada, procurando mantener
los estandares establecidos por las politicas y principios de la universidad, en donde
claramente establece pautas de realizacion del trabajo respetando normas de citas y
referencias bibliograficas como es el caso de la norma APA, para procurar mantener la
originalidad del trabajo y el respeto a los autores que han aportado tando en la introduccién

del presente trabajo como en la metodologia y resultados del mismo.
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111 RESULTADOS

Los resultados de la presente investigacion, estan relacionados directamente con los
objetivos propuestos en el trabajo, para mantener un orden y que su presentacion quede clara
a los usuarios directos que son los trabajadores de la institucion y los usuarios indirectos

para que les sirva de antecedentes en sus futuros trabajos.

Objetivo 01: Identificar las caracteristicas del clima organizacional en la Institucion
Educativa “Antonio Mata Osores” del distrito Querocoto, provincia de Chota, region

Cajamarca.

Tabla 5 Resultados globales de caracteristicas del clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio
Mata Osores”, 2019.

Categorias _ Estadigrafos
Fi %
Deficiente 2 25,0% o
X = 76,3
Regular 4 50,0% S= 13
Bueno 2 25,0% CV = 3,6%
Total 8 100,0

Fuente: Resultados de cuestionario de clima institucional, agosto del 2019.

En latabla 5, se observa que el calificativo promedio obtenido por los trabajadores luego de la
aplicacién del cuestionario de clima organizacional es de 76,3 ubicandolos en la categoria
regular, respecto a las cuatro dimensiones evaluadas: Estructura, recompensas y estimulos,
relaciones interpersonales e identidad institucional. La desviacion estandar con un valor de 1.3,
indica que los puntajes obtenidos por el grupo se dispersan mayormente a esa distancia, tanto
a la derecha como a la izquierda, con respecto al promedio, determinando su zona de
normalidad. Asi mismo se observa que éste grupo, es homogéneo respecto a la percepcion del
clima organizacional que se vive en la institucion, con un coeficiente de variabilidad de 3,6%

respecto al valor convencional de 33% que indica el limite de homogeneidad o heterogeneidad.

23



Caracteristicas del clima organizacional en la Institucion
Educativa “Antonio Mata Osores”2019.

m Deficiente
M Regular
Bueno

Figura 1 Caracteristicas del clima organizacional de la I.E Antonio Mata Osores 2019.

Se observa que en la categoria bueno, encontramos que 2 trabajadores, que representan el
25%, respondieron que existe un adecuado ambiente organizacional en la institucion
escolar. En la categoria regular, estan ubicados a 4 trabajadores que equivalen al 50% del
total de la muestra estudiada, quienes respondieron que el ambiente organizacional que se
vive en la institucion educativa esta en un nivel medio, de lo cual se deduce que hay ciertas
debilidades al respecto. Mientras que en la categoria deficiente se sitla a 2 trabajadores que
constituyen el 25%, quienes respondieron que el clima organizacional del establecimiento

educativo presenta deficiencias.
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Tabla 6 Resultados segtin dimension estructura de la caracteristicas del clima organizacional en la
Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 2 25,0% o

X = 304
Regular 4 50,0% S= 43
Bueno 2 25,0% CV = 141%
Total 8 100,0

Fuente: Resultados de cuestionario de clima institucional, agosto del 2019.

Caracteristicas del clima organizacional en la institucidn educativa “Antonio
Mata Osores", segun dimension estructura.

B Deficiente
B Regular

Bueno

Figura 2 Caracteristicas segtn dimension estructura.
La categoria bueno, encontramos que 2 trabajadores, que representan el 25%, respondieron

que existe una buena estructura organizacional en la institucién educativa. De dichos
resultados se infiere que los trabajadores perciben que hay una adecuada planificacion por
parte del director de la institucidn que permite que se logren las metas establecidas en el plan
anual de trabajo. En la categoria regular, se ubica a 4 trabajadores que equivalen al 50% del
total de la muestra estudiada, quienes respondieron que la estructura organizacional que se
vive en la institucion educativa esta en un nivel medio, de lo cual se deduce que hay ciertas
debilidades al respecto. En la categoria deficiente ubicamos a 2 trabajadores que
constituyen el 25% del total, quienes respondieron que la estructura organizacional de la
institucion presenta deficiencias, estos resultados permiten deducir que los trabajadores
perciben que hace falta que el director defina guias, parametros y el procedimiento necesario

para que la organizacion escolar alcance su objetivo principal.
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Tabla 7 Resultados segun dimension recompensas y estimulos caracteristicas del clima organizacional en la
Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS  Fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 3 37,5%
Regular 4 50,0% X = 1972
Bueno 1 12,5% S= 32
Total 8 100,0 CV = 16,7%

Fuente: Resultados de cuestionario de clima organizacional, agosto del 2019.

Caracteristicas del clima organizacional en la institucidon educativa, “Antonio Mata
Osores”, 2019, segun dimensién recompensas y estimulos.

m Deficiente
M Regular
Bueno

Figura 3 Caracteristicas segun dimension Recompensas y estimulos.

En la categoria bueno, encontramos que s6lo 1 trabajador, que representa el 12,5%
respondio que si existe una buena practica de recompensas y estimulos a los trabajadores de
la institucion educativa. De dichos resultados se desprende que dicho empleado considera ha
sido reconocido y estimulado adecuadamente por el director de su institucién educativa. En
la categoria regular, se sitGa a 4 trabajadores que equivalen al 50% del total de la muestra
estudiada, quienes respondieron que la politica de recompensas y estimulos que se vivencia
en la institucion educativa esta en un nivel medio, de lo cual se deduce que la mitad del total
de los trabajadores siente que aln hay aspectos que mejorar respecto a las estrategias de
recompensas y estimulos que utiliza el director de la entidad escolar. En la categoria
deficiente ubicamos a 3 trabajadores que constituyen el 37,5% del total, quienes
respondieron que la recompensas y estimulos que aplica la direccion al personal de la
institucion presenta deficiencias, estos resultados permiten deducir que los trabajadores
perciben que hace falta que el director motive a los trabajadores para que desempefien

satisfactoriamente su trabajo.
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Tabla 8 Resultados segun dimensidn relaciones interpersonales caracteristicas del clima organizacional en la
Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 1 12,5%
Regular 5 62,5% X = 454
Bueno 2 25,0% S = 2.1
Total 8 100,0% CV = 4,7%

Fuente: Resultados de cuestionario de clima organizacional, agosto del 2019.

Caracteristicas del clima organizacional en la institucién educativa, “Antonio
Mata Osores”, 2019, segln dimensidn relaciones interpersonales.

m Deficiente
M Regular

Bueno

Figura 4 Caracteristicas segun dimension Relaciones interpersonales

En la categoria bueno, encontramos que s6lo 2 trabajadores, que representa el 25%
respondid que si existe un buen nivel de relaciones interpersonales en la institucion
educativa. De estos resultados se desprende que dichos empleados consideran que los
trabajadores se llevan bien con los directivos, compafieros y estudiantes. En la categoria
regular, se sitia a 5 trabajadores que equivalen al 62,5% del total de la muestra estudiada,
quienes respondieron que las relaciones interpersonales que se vivencia en la institucion
educativa se encuentran en un nivel medio, de lo cual se deduce que mas de la mitad del
total de los trabajadores asume que aun hay aspectos que mejorar respecto a esta dimension
tan importante que influye en la convivenciay en el proceso de ensefianza — aprendizaje. En
la categoria deficiente ubicamos a 1 trabajador que constituyen el 12,5% del total, quien
respondid que se presentan dificultades en las relaciones interpersonales en los integrantes
de la institucion como resquebrajamiento de las relaciones interpersonales, escaso trabajo
en equipo lo cual se manifiesta en la actividades extracurriculares que efectua la institucion
como talleres pedagdgicos, deportivos o artisticos y participacién en campeonatos

interinstitucionales.
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Tabla 9 Resultados segtin dimension identidad institucional caracteristicas del clima organizacional en la
Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 3 37,5%
Regular 3 37,5% X = 183
S= 24
B 2 25,0%
Heno ° CV = 13.1%
Total 8 100,0

Fuente: resultados de cuestionario de clima organizacionall, agosto del 2019.

Caracteristicas del clima organizacional en la Institucion Educativa,
“Antonio Mata Osores”, 2019, segun dimension identidad institucional

m Deficiente
H Regular

Bueno

Figura 5 Caracteristicas segun dimension Identidad institucional.

En la categoria bueno, encontramos que s6lo 2 trabajadores, que representa el 25%
respondio que si existe un buen nivel de identidad institucional en la institucion educativa.
En la categoria regular, se sitla a 3 trabajadores que representan al 37,5% del total de la
muestra estudiada, quienes respondieron que la identidad institucional en la institucion esta
en un nivel regular. En funcion a las respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario
se deduce que dichos trabajadores aun no se sienten comprometidos a presentar propuestas
y sugerencias para mejorar su trabajo en la institucion y consideran poco importante su
trabajo en la institucion. En la categoria deficiente ubicamos a 3 trabajadores que
constituyen el 37,5% del total, de cuyas respuestas se infiere que hay debilidades en la
identidad institucional de los trabajadores, entre las cuales se destacan: Consideran que la
ejecucion de sus actividades tiene poco impacto en la institucion, estan conscientes de que
su contribucion en el logro de los objetivos de la institucion es minimo, no disfrutan trabajar

en su institucion.
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Objetivo n® 02: Determinar el nivel de liderazgo transformacional del director de la Institucién

Educativa “Antonio Mata Osores”.

Para cumplir con el segundo objetivo especifico de la investigacion se aplicaron  dos
cuestionarios, uno a los trabajadores de la institucion (personal docente y administrativo) (y
otro al director. Es necesario enfatizar que el instrumento aplicado al director de la institucion
educativa tiene una variante estructurada para recoger informacién desde su perspectiva de
lider.

Tabla 10 Resultados globales de cuestionario aplicado a los docentes y administrativos nivel de liderazgo
transformacional del director de la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores” 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 2 28,6% _
Regular 3 42,8% XS = 139515'2
Bueno 2 28,6% .
Total 7 100,0 CV = 2,9%

Fuente: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo forma del clasificador (5x) corta, agosto 2019.

Nivel de liderazgo transformacional del director segun la percepcion de
los docentes y administrativos, 2019.

m Deficiente
M Regular
Bueno

Figura 6 Nivel de Liderazgo transformacional del director.

En la categoria bueno, encontramos que sélo 2 trabajadores, que representa el 28,6%
respondio que el director si presenta un buen nivel de liderazgo en la institucion educativa,
por tanto se infiere que redne los requisitos de un lider transformacional, es decir, que valora
a los trabajadores, mantiene la motivacion de los docentes y administrativos, deposita su

confianza en su personal e impulsa la participacion de los mismos.

En la categoria regular, se situa a 3 trabajadores que representan al 42,8% del total de la
muestra estudiada, quienes respondieron que el director de la institucion educativa tiene un
nivel regular respecto a sus capacidades de liderazgo, de lo cual se infiere que necesidad
potenciar algunas habilidades que corresponden a un lider transformacional. En la categoria
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deficiente ubicamos a 2 trabajadores que constituyen el 28,6% del total, de cuyas respuestas
se infiere que no consideran que el director sea un buen lider, esta situacion amerita que el
director desarrolle habilidades que lo conviertan en un lider transformacional, considerado
como uno de los estilos mas adecuados para promover cambios significativos en la

institucién educativa.

Tabla 11 Resultado del cuestionario aplicado al director nivel de liderazgo transformacional segun la
percepcion del director de la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores” 2019.

ALTERNATIVAS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

CARISMA O MOTIVACION  ESTIMULACION CONSIDERACION
INFLUENCIA INSPIRACIONAL  INTELECTUAL  INDIVIDUALIZADA
IDEALIZADA TOTAL %
ITEMS % ITEMS % ITEMS % ITEMS %
Nunca 0 0 0] 0
Raras veces 0 0 0 0
Algunas veces 0 0 0 0
Bastante a menudo 8 72,7% 4 36.4% 6 50.0% 2 18.1% 20 44,4%
Siempre 3 27,3% 7 63,6% 6 9 25
P ° ° 50,0% 81,9% 55,6%
Total 11 100.0% 1000% 2 1p0006 11 1000% 45  100,0%

11

Fuente: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo Forma del Clasificador (5X) Corta aplicado al
director, agosto 2019.

Tabla 11, se observa que el director, supone poseer altamente potenciadas casi todas las
dimensiones principales del liderazgo transformacional, pues la mayoria de sus respuestas
se centran en las alternativas siempre en 25 items que equivale al 56,6% y bastante a menudo
en 20 items que corresponde al 44,4% del total del cuestionario que estd compuesto por 45
items; de dichas respuestas se infiere que él se percibe como un director con capacidad de
gestionar desde su liderazgo los cambios principales, influir, motivar y estimular a sus
profesores en favor de la institucion educativa. Supone que su labor es eficiente, y que
fortalece la labor de los docentes y administrativos en la institucion educativa, aspecto que
evalUa el cuestionario.

Respecto al personal de la institucién, ellos le atribuyen una mas baja intensidad o desarrollo
del liderazgo que la que él se atribuye en su gestion educativa. En consecuencia, el director si
tiene rasgos de liderazgo transformacional pero no en la intensidad que el supone, esto se
puede evidenciar en las tablas y graficos siguientes donde se presenta la informacién de

acuerdo a cada dimension de liderazgo transformacional evaluada.
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Tabla 12 Resultados segun dimension carisma - influencia idealizada nivel de liderazgo transformacional del
director en la Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS Fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 1 14,2% X = 382
Regular 4 57,2% S= 37
BUENO 2 28,6% CV = 97%
Total 7 100,0

FUENTE: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo Forma del Clasificador (5X) Corta, agosto
del 2019.

Nivel de liderazgo transformacional del director segun
dimensidn carisma - influencia idealizada en la Institucion Educativa,

“Antonio Mata Osores”, 2019.

m Deficiente
M Regular

Bueno

Figura 7 Nivel de Liderazgo del director segtn dimension Carisma-influencia idealizada

En la categoria bueno, encontramos que 2 trabajadores, que representan el 28,6% respondio
que el director si presenta un elevado nivel de liderazgo en la dimensién Carisma o influencia
idealizada, por las respuestas se infiere que el director es admirado por estas personas, ademas
consideran que manifiesta opiniones que hacen que los trabajadores se identifiquen con él,
quien posee un conjunto de valores y se comporta como un modelo para los trabajadores.
En la categoria regular, se sitla a 4 trabajadores que representan al 57,2% del total de la
muestra estudiada, quienes respondieron que el director de la institucion educativa tiene un
nivel medio respecto a la dimension evaluada, de dichas respuestas se desprende que
consideran que el director ha desarrollado algunas habilidades de un lider transformacional,
pero que requiere potenciar otras en pro de la mision y vision de la institucion educativa. En
la categoria deficiente ubicamos a 1 trabajador que constituyen el 14,2% del total del grupo
de estudio, de cuyas respuestas se colige que estiman que el director carece de Carisma o

influencia idealizada.

31



Tabla 13 Resultados segtn la percepcion de los docentes y administrativos, dimension motivacion
inspiracional nivel de liderazgo transformacional del director en la Institucion Educativa, “Antonio Mata
Osores”, 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 1 14.3% - _
Regular 4 57,1% é(_— 316.83
Bueno 2 28,6% T _ 1o
Total 7 100,0 CV = 49%

FUENTE: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo Forma del Clasificador (5X) Corta, agosto
del 2019.

Nivel de liderazgo transformacional del director segiin dimension motivacion

inspiracional en la Institucién Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019,

H Deficiente
H Regular

Bueno

Figura 8 Nivel de liderazgo del director segun dimension motivacion inspiracional.

En la categoria bueno, encontramos que 2 trabajadores, que representan el 28,6%, quienes
reconocieron que el director si presenta un elevado nivel de motivacién inspiracional, dichas
respuestas permiten deducir que ellos ven en el director a un lider que genera una influencia
positiva en su equipo para obtener resultados positivos. En la categoria regular, se sitla a
4 trabajadores que constituyen al 57,2% del total de la muestra estudiada, quienes
respondieron que el director de la institucion educativa tiene un nivel medio respecto a la
dimension motivacion inspiracional, de estas respuestas se deduce que el director si bien
es cierto presente habilidades en esta dimension, también desde la perspectiva de estos
trabajadores necesita desarrollar otras habilidades que lo conduzcan a mantener a su equipo
de trabajo unido y fortalecido. En la categoria deficiente se sitia a 1 trabajador que
constituyen el 14,3% del total del grupo de estudio, de cuyas respuestas se deduce que estima

que el director carece de motivacion inspiracional.
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Tabla 14 Resultados segun dimension estimulacion intelectual caracteristicas del clima organizacional en la
Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS Fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 1 14,3% < = 392
0 - .
Regular 5 71’40/0 S= 22
Bueno 1 14,3% CV = 56%
Total 7 100,0

Fuente: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo Forma del Clasificador (5X) Corta, agosto
2019.

Nivel de liderazgo transformacional del director segin
dimensidon estimulacion intelectual en la Institucion Educativa
"Antonio Mata Osores" 2019

m Deficiente
M Regular
Bueno

Figura 9 Nivel del liderazgo del director segin dimension estimulacion intelectual.

En la categoria bueno, encontramos que 1 trabajador, que constituye el 14,3% respondio que
el director si presenta un elevado nivel en la dimension estimulacion intelectual, por las
respuestas se infiere que esta persona ve en el director a un lider que afronta las situaciones
problematicas, motiva e incita la creatividad de su personal, al proporcionarles un marco para
ver cOmo se desempefian, asi pueden llevar adelante los objetivos de la misidn institucional.
En la categoria regular, se situa a 5 trabajadores que representan al 71,4% del total de la
muestra estudiada, estas personas respondieron que el director de la institucién educativa se
encuentra en un nivel medio respecto a la dimension estimulacion intelectual, de cuyas
respuestas se desprende que los trabajadores requieren de él, que los ayude a salir de sus
paradigmas cognitivos incentivandolos a replantear las dificultades que requieren ser
solucionadas. En la categoria deficiente ubicamos a 1 trabajador que constituye el 14,3%
del total de personas que constituyen la muestra en la presente investigacion, de las
respectivas respuestas se discurre que esta persona ve en el director un lider a quien le falta
desarrollar esta dimension tan importante para que pueda ejercer un buen liderazgo, y mas

aun si se considera un lider transformacional.
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Tabla 15 Resultados segun dimension consideracion individualizada caracteristicas del clima organizacional
en la Institucion Educativa, “Antonio Mata Osores”, 2019.

CATEGORIAS fi % ESTADIGRAFOS
Deficiente 1 14,3% .
Regular 2 28,6% é = 412,76
Bueno 4 57,1% = :
Total 7 100,0 CV = 395%

Fuente: Resultados de cuestionario multifactorial de liderazgo Forma del Clasificador (5X) Corta, agosto del
2019.

Nivel de liderazgo transformacional del director segtin
dimensidén consideracion individualizada en la Institucidon Educativa,
“Antonio Mata Osores”, 2019.

H Deficiente
H Regular
Bueno

Figura 10 Nivel de Liderazgo del director segtin dimension consideracion individualizada.

En la categoria bueno, encontramos que 4 trabajadores, que representan el 57,1%
respondieron que el director si presenta un elevado nivel en lo que respecta a la dimension de
consideracién individualizada, por las respuestas de los trabajadores se deduce que ellos
sienten que su director, apoya sus propuestas, demuestra empatia, es una persona accesible,
tiene en cuenta a las personas, es sensible a las preocupaciones e intereses de todos los
integrantes de la institucion educativa. En la categoria regular, se sitla a 2 trabajadores que
representan al 28,6% del total de la muestra estudiada, quienes respondieron que el director
de la institucién educativa tiene un nivel medio respecto a la dimensién consideracion
individualizada, de dichas respuestas se infiere que suponen que el director cuenta con
algunas habilidades relacionadas con la consideracion individualizada, sin embargo también
carece de otras muy importantes como: Conocer las fortalezas y debilidades de cada uno de
los integrantes del equipo y reconocer cuando alguien realiza un buen trabajo. En la
categoria deficiente se sitla a 1 trabajador que constituyen el 14,3% del total del grupo de
estudio, de cuyas respuestas se deduce que dicha persona considera que el director carece
de habilidades referentes a la consideracion individualizada, encontrandose en sus respuestas
que manifiesta que el director como lider necesita entender que es necesario trate a los
miembros del equipo de la misma manera, no hacer diferencias por razones personales o

laborales.
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Objetivo N° 03:
Precisar la correlacion entre el Liderazgo transformacional del director y el clima

organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”.

Resultados de analisis de la relacion entre Liderazgo transformacional del director y el clima

organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”.

Tabla 16 Relacion entre el nivel de consideracion individual y el clima organizacional en la I.E. “Antonio
Mata Osores”, 2019.

i CLIMA ORGANIZACIONAL
NIVEL DE CONSIDERACION INDIVIDUAL

REGULAR BUENO TOTAL

DEFICIENTE Recuento 0 1 1

% del total 0% 14.2% 14.2%
REGULAR Recuento 4 0 4

% del total 57.2% 0% 57.2%
BUENO Recuento 0 2 2

% del total 0% 28.6% 28.6%
TOTAL Recuento 4 3 7

% del total 57.2% 42.8% 100.0%

Valor Error tip. asint.? T aproximada® | Sig. aproximada

Ordinal por ordinal Gamma ,874 151 2,172 ,009
N de casos validos 7

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.

RELACION ENTRE CONSIDERACION INDIVIDUAL Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA I.E. “ANTONIO MATA OSORES”

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% :

| DEFICIENTE REGULAR BUENO EFICIENTE

| NPEST

Figura 11 Relacion entre consideracion individual y clima organizacional.
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En la tabla 16 y la figura 11; se observa que el valor del coeficiente de correlacion es
altamente significativo (p < 0.01). Por lo tanto existe relacion directa de grado fuerte (r =
0.874); entre los niveles de consideracion individual y el clima institucional en la Institucion
Educativa “Antonio Mata Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota, region
Cajamarca, 2019. Donde el 57.2% de los docentes perciben un nivel regular de liderazgo
transformacional del director y de la misma manera afirman que el clima organizacional esta

en un nivel medio.

Tabla 17 Relacion entre el nivel de estimulacion intelectual y el clima organizacional en la I.E. “Antonio Mata
Osores”, 2019.

CLIMA ESTIMULACION
ORGANIZACIONAL INTELECTUAL

CLIMA Correlacion de Pearson 1 753"

ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 7 7

ESTIMULACION Correlacion de Pearson 753" 1
INTELECTUAL Sig. (bilateral) ,000

N 7 7

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.

En la tabla 17; se observa que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es altamente
significativo (p < 0.01). Por lo tanto existe correlacion directa de grado fuerte (r = 0.753); lo
cual quiere decir que mientras exista un regular nivel de estimulacién intelectual por parte
del director, entonces, el clima organizacional se mantendra en un nivel medio en la
Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota,

region Cajamarca, 2019.

36



Tabla 18 Relacion entre el nivel de motivacién/inspiracién y el clima organizacional en la I.E. “Antonio Mata
Osores”, 2019.

CLIMA MOTIVACION/
ORGANIZACIONAL INSPIRACION
CLIMA Correlacion de Pearson 1 0,468"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0,038
N 7 7
MOTIVACION/INSPIRA- Correlacion de Pearson 0,468" 1
CION Sig. (bilateral) 0,038
N 7 7

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.

En la tabla 18; se puede observar que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es
significativo (p < 0.05). Por lo tanto, existe relacion directa de grado moderado (r = 0.468);
esto significa que mientras exista un regular nivel de motivacion/inspiracion el clima
organizacional también se mantendra en un nivel medio en la Institucion Educativa “Antonio

Mata Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota, region Cajamarca, 2019.

Tabla 19 Relacion entre el nivel de influencia idealizada y el clima organizacional en La I.E. “Antonio Mata
Osores”, 2019.

CLIMA INFLUENCIA
ORGANIZACIONAL IDEALIZADA
CLIMA Correlacion de Pearson 1 0,539"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0,017
N 7 7
INFLUENCIA Correlacion de Pearson 0,539" 1
IDEALIZADA Sig. (bilateral) 0,017
N 7 7

*. La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.

En la tabla 19; se observa que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es
significativo (p < 0.05). De los resultados obtenidos se infiere que hay relacion directa de
grado moderado (r = 0.539); esto indica que si existe un regular nivel de influencia
idealizada entonces el clima organizacional también se mantendra en un nivel medio en la
Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, del distrito Querocoto, provincia de Chota,

region Cajamarca, 2019.
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Tabla 20 Relacion entre el nivel de tolerancia psicoldgica y el clima organizacional en la I.E. “Antonio Mata
Osores”, 2019.

CLIMA TOLERANCIA
ORGANIZACIONAL PSICOLOGICA
CLIMA Correlacion de 1 ,812"
ORGANIZACIONAL Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 7 7
TOLERANCIA Correlacion de 812" 1
PSICOLOGICA Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 7 7

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.

En la tabla 20; se evidencia que el valor del coeficiente de correlacién de Pearson es
altamente significativo (p < 0.01). De los resultados obtenidos se deduce que existe relacion
directa de grado fuerte (r = 0.812); esta informacidn evidencia que si exista un regular nivel
de tolerancia psicolégica por parte de director el clima organizacional sera también de un
nivel regular en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, del distrito Querocoto,

provincia de Chota, region Cajamarca, 2019.

Proceso de prueba de hipotesis

La informacion adquirida se presentd en cuadros y graficos, a partir de las distribuciones

de frecuencias halladas.
Para la parte analitica se utiliz6 un modelo comparativo de dos poblaciones independientes,
utilizandose el método de 2 proporciones, aplicandose la prueba de correlacion de Pearson

para establecer su validez estadistica.

Los recursos para el analisis de la informacion fueron los softwares estadisticos SPSS

version 20.0
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El coeficiente de correlacion de Pearson, que se simboliza con la letra mindscula r, se
calcula dividiendo la suma de los productos de las desviaciones de cada variante de X e Y,
con respecto a sus medias (suma que se denominacovarianzade X e Y), por el producto
de las desviaciones estdndar de ambas variables. En forma practica, el coeficiente de

correlacién de Pearson es:

N g(XY) - [N‘ X) [iY]

i= . =1

i_N ixz —(:Zx]z Nin —(iv]z

i=1

Donde N es el nUmero de datos.

Se utiliz6 la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de correlacion:

> R rrelacién
Sin correlacién Carrelacio

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 °°;f°0°‘°
|
Correlacidn Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
minima baja moderada buena muy buena

Tabla 21 Correlacion entra las dos variables de estudio clima organizacional y liderazgo transformacional.

CORRELACIONES
Correlacion  de o
CLIMA ORGANIZACIONAL pgarson 0.9 0,912
Sig. (bilateral) 0.0 0,000
N 8 8
Correlacion  de ox
LIDERAZGO Pearson 0,912 0.9
TRANSFORMACIONAL Sig. (bilateral) 0,000
N 8 8

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, agosto 2019.
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Al aplicar la formula Pearson con un nivel de significancia del 95% encontramos que el
coeficiente de correlacion Pearson es de 0,912 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto se puede
establecer que tiene un nivel correlacion muy buena, también se aprecia que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la alterna:

Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y
el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito

Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019.

Contrastacion de hipotesis

Planteo de hipotesis general.

Hi: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito

Querocoto, provincia Chota, regién Cajamarca, 2019.

H° No existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata

Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019.

Inmediatamente de haber aplicado los instrumentos, conseguidos los datos y habiéndose
realizado el tratamiento de los mismos se obtuvieron los resultados, los cuales permiten
afirmar que existe una relacion directa entre las variables liderazgo transformacional y clima
organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto,
provincia de Chota, region Cajamarca, 2019 aceptandose la Hipdtesis de Investigacion
planteada, ya que si el liderazgo transformacional que ejerce el director en la institucién

educativa es alto entonces el clima organizacional también sera alto y viceversa.
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V. DISCUSION

= Al inicio de la investigacion en la practica docente, mediante la observacion o la
factoperceptibilidad se detectd en la institucion educativa “Antonio Mata Osores”, del
distrito Querocoto, provincia de Chota, region Cajamarca; que el nivel de liderazgo que
ejercia el director de la institucion educativa se encontraba en un nivel medio, con algunas
debilidades como: Hacer distinciones entre los trabajadores por motivos personales o
profesionales, escasa estimulacion intelectual. Considerandose estos aspectos como una
problematica, dada la importancia de contar en la institucion educativa con un buen lider
que conduzca a la institucion hacia el éxito. Esta problematica se corrobor6 durante la
ejecucion del trabajo de investigacion mediante la aplicacidn de un cuestionario que evalué
el nivel de liderazgo del director desde la percepcién del personal de la institucion y del
mismo director, cuyos resultados desde la percepcion de los trabajadores ubicaron al
director en un nivel regular con un promedio de 106,2 segun baremo establecido y desde

la perspectiva del director en un nivel bueno.

= Del mismo modo en la institucion se evalud el clima organizacional que se vive, dando
como resultado que se encuentra en un nivel regular con un promedio de 76,3 en las
dimensiones evaluadas como: estructura, recompensas Yy estimulos, relaciones
interpersonales e identidad institucional estando estos aspectos relacionados al liderazgo
que ejerce el director de la institucion educativa. Pues ciertas actitudes inapropiadas del

director ocasionan desequilibrios en lo que corresponde al clima organizacional.

= Respecto a las variables que se relacionaron en la presente investigacion, Martins Pestana,
Cammaroto Tortoza, & Neris Diaz, (2009) manifiestan que el liderazgo transformacional
es transfigurar a las personas y a las organizaciones a traves de la realizacion o desarrollo
de actividades que favorezcan el logro de objetivos y metas que la organizacion o

institucion tiene previsto hacerlo.

= Asi, el director de la institucion, si bien reGne ciertos requisitos de un lider
transformacional, también es evidente que requiere cambiar en algunos aspectos que son
muy relevantes como su trato con los trabajadores, ser innovador y potenciar aln mas sus

habilidades de asertividad y empatia, cualidades muy importantes que debe desarrollar todo
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lider transformacional, s6lo de esta manera podré lograrse un cambio valioso y positivo en

los trabajadores.

= Los resultados obtenidos luego de evaluarse ambas variables permitieron evidenciar que,
si existe una correlacion estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito

Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019.
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V. CONCLUSIONES

El clima organizacional percibido por los trabajadores en la I.E Antonio Mata Osores
fue evaluado en términos globales con un promedio de 76.3 puntos que lo ubica en
la categoria regular.

Paralelamente se pudo identificar una caracteristica positiva como las relaciones
interpersonales con un promedio den 45,4 puntos y un porcentaje de 87,5%
(acumulando resultados entre las categorias regular y bueno).

Respecto a la variable liderazgo transformacional. Desde la perspectiva del director
de la LE, él se reconoce con casi todas las caracteristicas del liderazgo

transformacional, pero los trabajadores solo le atribuyen algunas caracteristicas.

Los trabajadores identificaron un nivel medio respecto a las caracteristicas del

liderazgo transformacional en el director.

Segun la prueba de Pearson con un nivel de significancia del 95%, encontramos que

el coeficiente de correlacion es de 0,912, correlacion muy buena.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al director de la Insitucion Educativa Antonio Mata Osores, debera realizar
coordinaciones para efectuar convenios con diversas entidades publicas vy
universidades locales, con el fin de brindar charlas y talleres de capacitacién, que se
encuentran relacionadas a liderazgo transformacional y clima organizacional, a
efecto de fortalecer los conocimientos, las capacidades y las habilidades de los
docentes, con esto se podra contribuir al logro de los objetivos institucionales y

brindar un servicio eficaz y eficiente a los estudiantes.

2. Aldirectivo y docentes de la I.E Antonio Mata Osores deberan organizar y construir
en consenso un organigrama circular donde todos los actores educativos giren

entormo al estudiante, ya que es el centro del proceso ensefianza — aprendizaje.

3. Losdocentes y el directivo deben contribuir a la construccion de sus perfiles con las
cualidades requeridas en su institucion educativa, teniendo en cuenta las

caracteristicas del liderazgo transformacional y mejorar su clima organizacional.

4. Al director y docentes de la I.LE Antonio Mata Osores deberan potenciar la variable
Clima organizacional, en ese sentido programara evaluaciones, los cuales serviran
para efectuar estrategias y perfeccionar la eficacia en las actividades diarias, es asi
que se debera poner mayor énfasis en considerar la toma de decisiones de cada uno
y asi colaborar, asi mismo el directivo debera darles la oportunidad de brindar nuevas
ideas para mejorar los procesos, y por Ultimo evitar y superar los errores. Errores que
seran menos propensos si es que se optimizan las capacitaciones. Con la finalidad de
obtener el mayor beneficio de formar una grupo laboral mas eficiente, competitiva y

comprometida con su mision.

5. Al personal docente y directivo se le sugiere crear espacios de reflexion, desarrollo
y liderazgo teniendo como soporte la comunicacion asertiva estableciendo el trabajo
colaborativo para intercambiar experiencias pedagdgicas que ayuden a mejorar el

desempefio de la labor del maestro.
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ANEXOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION DE LAS VARIABLES

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

PRESENTACION:

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacién que apoye en la
evaluacion del clima organizacional de la institucion educativa “Antonio Mata Osores”,
distrito Querocoto, provincia Chota, Regién Cajamarca. Concibiendo como clima
organizacional al ambiente que se genera al interior de la institucién. La informacién se
utilizara para un proyecto de investigacion, asi que este cuestionario tiene una naturaleza
confidencial y serd utilizada Unicamente para dicho propésito. Se le solicita
cordialmente dar su opinion sobre la veracidad de los siguientes enunciados segun su

experiencia en esta institucion.

IDENTIFICACION DEL ENTREVISTADO:

EDAD: SEXO:

ANTIGUEDAD EN EL PLANTEL: CARGO QUE DESEMPENA:

VALORES
1 2 3 4 5

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo desacuerdo

Muy de acuerdo
De acuerdo y

Dimensiéon 1: Estructura

N© ITEMS 3 4 5
Considero que es necesario el establecimiento de reglas

1 claras en la institucion.
Las normas de disciplina de la institucion me parecen

2 adecuadas.

3 En esta institucion existe orden.
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Considero que mis funciones y responsabilidades estan

4 claramente precisadas.
S Las normas vigentes facilitan mi desempefio.
6 - - _
Los procedimientos ayudan a la realizacion de mis tareas.
7 La cantidad de tramites son necesarios para dar un buen
servicio.
8 Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.
9 Puedo opinar para mejorar los procedimientos.
Se me permite poner en préctica lo que considero mas
10 adecuado para realizar mi trabajo.
La institucion otorga los materiales suficientes para
11 realizar mi trabajo.

Dimension 2: Recompensas y estimulos

ITEMS

12 La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional.

La institucion me brinda capacitacion para obtener un
13 mejor desarrollo de mis actividades.
EL JEFE INMEDIATO
14

Muestra interés en el resultado de mis labores.
15

Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas.
16

Me motiva para realizar mis tareas.

Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo
17 estimulantes y satisfactorias.

Dimensién 3: Relaciones Interpersonales

ITEMS ‘

18 En la institucion trabajamos con espiritu de equipo.
19 o ;

En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo.
20 Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito.

El personal de otras &reas se suma espontaneamente
21 para resolver los problemas de la institucion.
29 En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.

MI JEFE INMEDIATO:

Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir

23 | proyectos y personas.
24 Es claro en la asignacion de las tareas.
25 Brinda seguridad para que realice mis tareas.




Brinda respaldo para apoyo en las actividades

26 laborales.
Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las
27 mismas circunstancias de la misma manera.
Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u
28 opiniones.
29 Toma en cuenta las diferentes ideas de las
personas.
Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los
30 demas.
Mantiene una comunicacion abierta con
31 todos en la institucion.

Dimensioén 4: Identidad institucional

ITEMS

32 Me siento parte importante de esta institucion.

Me siento comprometido a presentar propuestas y
33 | sugerencias para mejorar mi trabajo.
34 Considero importante mi trabajo en esta institucion.

Considero que la realizacién de mis actividades
35 tiene un impacto en la institucion.

Estoy consciente de mi contribucién en el logro
36 de los objetivos de esta institucion.
37 Disfruto trabajar en esta institucion.
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INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO

Forma del Clasificador (5X) Corta

Autores: Bass, B. y Avolio, B. (2000), adaptado al Peru por Vega C. y Zavala G.

Nombre de la persona evaluada:

Fecha: Institucion:

Cargo de la persona evaluada:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona evaluada,
tal como es percibida por Ud. por favor responda, todos los items de este cuadernillo. Si un
item le resulta irrelevante o si Ud. no esta seguro(a) o no conoce la respuesta, no lo

responda.

IMPORTANTE (necesario para el procesamiento): ¢Cuél es la mejor descripcion del
lugar que Ud. ocupa en la organizacion?
Estoy en un nivel organizacional mas alto que la persona que estoy clasificando.

Estoy en el mismo nivel organizacional que la persona que estoy clasificando.

Estoy en un nivel organizacional méas bajo que la persona que estoy clasificando.
No deseo dar a conocer mi nivel organizacional.

En las siguientes péaginas se presentan afirmaciones descriptivas. Juzgue cuén
frecuentemente cada una de ellas se ajusta con la persona que Ud. esta puntualizando.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo:

A A Frecuentemente,

Veces Menudo sino Siempre
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LA PERSONA QUE ESTOY CALIFICANDO:

1. Me ayuda siempre que me esfuerce. 0 1 2 3

2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para 1 2 4
ver si son los apropiados.

3. Trata de no interferir oportunamente cuando se presentaalgin |0 1 2 3 4

problema.

4. Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y 0 1 2 3 4

desviaciones de los estandares requeridos.

5. Se involucra cuando surge alguna situacion relevante. 0 1 2 3 4

6. Expresa sus valores y creencias mas importantes. 0O 1 2 3 4

7. Suele estar presente cuando surgen problemas importantes. 0 1 2 3 4

8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas. 0O 1 2 3 4

9. Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista. 0 1 2 3 4

10. Me siento orgulloso/a de trabajar con él. 0O 1 2 3 4

11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, paralograr |0 1 2 3 4

los objetivos de desempeiio.

12. Se decide a actuar siempre gue se le solicite su intervencion. 0 1 2 3 4

13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 0 1 2 3 4

14. Considera importante tener un objetivo claro enloquesehace. 0 1 2 3 4

15. Dedica tiempo a ensefiar y orientar. 0 1 2 3 4

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las 0 1 2 3 4

metas.

17. Mantiene la creencia que si algo no esta funcionando |0 1 2 3 4
totalmente, es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar el grupo es capaz de ir més alla de sus 0 1 2 3 4

intereses.

19. Me trata como individuo y no s6lo como miembro deun grupo. |0 1 2 3 4

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos 0O 1 2 3 4

antes de actuar.

21. Actla de modo que se gana mi respeto. 0 1 2 3 4

22. Pone toda su atencién en la basqueda y manejo de errores, 0 1 2 3 4

guejas y fallas.

23. Toma en consideraciéon las consecuencias morales y éticas 0 1 2 3 4

en las decisiones adoptadas.

24. Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen. 0O 1 2 3 4

25. Se muestra confiable y seguro. 0 1 2 3 4

26. Construye una visién motivante del futuro. 0O 1 2 3 4

27. Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar ([0 1 2 3 4

los estandares.
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28. Le cuesta tomar decisiones. 0 1 2 3 4
29.Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones 0 1 2 3 4
que son unicas.

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos devista. |0 1 2 3 4
31. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 0 1 2 3 4
32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. 0O 1 2 3 4
33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes. 0 1 2 3 4
34. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida. 0O 1 2 3 4
35. Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado. 0 1 2 3 4
36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. 0O 1 2 3 4
37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades. 0 1 2 3 4
38. Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios. 0O 1 2 3 4
39. Me motiva a hacer méas de lo que esperaba hacer. 0 1 2 3 4
40. Es efectivo/a al representarme frente a los superiores. 0 1 2 3 4
41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria. 0 1 2 3 4
42. Aumenta mi motivacion hacia el éxito. 0 1 2 3 4
43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion. 0 1 2 3 4
44. Me motiva a trabajar méas duro. 0 1 2 3 4
45. El grupo que lidera es efectivo. 0O 1 2 3 4
46. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el 0O 1 2 3 4
grupo de trabajo.

47. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. 0 1 2 3 4
48. Aumenta la confianza en mi mismo/a. 0 1 2 3 4
49. Evalla las consecuencias de las decisiones adoptadas. 0 1 2 3 4
50. Busca la manera de desarrollar mis capacidades. 0 1 2 3 4
51. Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo. 0 1 2 3 4
52. Se concentra en detectar y corregir errores. 0O 1 2 3 4
53. Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver |0 1 2 3 4
para empezar a actuar.

54. Tiende a no corregir errores ni fallas. 0O 1 2 3 4
55. Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo. 0 1 3 4
56. El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien|0 1 2 3 4
evaluado dentro de la organizacién.

57. Es coherente entre lo que dice y lo que hace. 0 1 2 3 4
58. Para mi él/ella es un modelo a seguir. 0 1 2 3 4
59. Me orienta a metas que son alcanzables. 0 1 2 3 4
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60. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion. 0O 1 2 3 4

61. Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus|{0 1 2 3 4

62. Se relaciona conmigo personalmente. 0O 1 2 3 4

63. Cuando logro los objetivos propuestos, me informa que lo he|{0 1 2 3 4

hecho bien.

64. Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen. 0 1 3 4

65. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un 1 4

problema grave.

66. Generalmente prefiere no tomar decisiones. 0O 1 2 3 4

67. Aumenta mi deseo de alcanzar las metas. 0 1 2 3 4

68. Es efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo. 0O 1 2 3 4

69. Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para 0 1 2 3 4

resolver problemas.

70. Encuentro satisfacciéon al trabajar con él/ella. 1 2 4

71. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de 1 2 4

trabajo.

72. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las 0 1 2 3 4
metas organizacionales.

73. Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el 0 1 2 3 4
método de trabajo.

74. Se da cuenta de lo que necesito. 0O 1 2 3 4

75. Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de 0 1 2 3 4
hacer el trabajo.

76. Cumple en general con las expectativas que tengo de él/ella. 0 1 2 3 4

77. Me informa constantemente sobre mis fortalezas. 1 2 4

78. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin 1 2 4

necesidad de intervenir.

79. Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra. 0 1 2 3 4

80. Lo/la escucho con atencion. 0O 1 2 3 4

81. Construye metas que incluyen mis necesidades. 0 1 2 3 4

82. Me es grato trabajar con él /ella. 0 1 2 3 4
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Validacién de los instrumentos de evaluacion

CONSTANCIA DE VALIDACION
Quien suscribe Moy, Fleon Cobeinn Colaen
Con documento de identidad N° /e 109840 . de mfuiﬁnj)mmn

Con Grado de _ﬁn,eu&_"_ , ejerciendo actualmente como wﬁ_{u@sm
En la immmML :

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion el
hmm(cuutionﬂopmmodlflidenzso).lloscfwmdemupIMr
Aos... trhasado. .. b B AR, Mot Oshsea ...

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
aprecinciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencin de items <l
Amplitud de contenido i
Redaceion de los items v
Claridad y precision i
pertinencia v

Fecha: 40 cle ACJosIbJa ity
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Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propésito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

Validado por el Magister:
Especializado: Tnvestigauén - odminidraion de lo educosion
Categoria Docente: Detente Usiverstoro _ defa de 3«\(0‘. pedagdgica
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: /1 ofios

Cargo Actuat: J(fa &flﬁo’n pw’a‘,?ca. (:Jja/ Fermuit] e

Fecha: 7 -04-/6

SEEpm

JE@P‘ MUCHAS GRACIAS

JEFA OF OFS
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Quien suscribe_owi, Tlona  Ccdving Cabrec ;

Con documento de identidad N°_¢4 30 22 Y0, de profesion_Docate  Jaoines sitaciq
Con Grado de Hns,-s}g ¢, ejerciendo actualmente como Aﬁ&—&#ﬁiﬁ—"&dﬁ&s Ve
En la institucién _gg,u;mg ;

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion el
mstmmcnto (cuestnonano para medir clima organizacional), a los efectos de su aphcaclon

...... Tohdadas... de.... ... T B ARar0.. Hekn.. Dsores,

Q«efo.u& Bsiiciisissinis

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items il
Amplitud de contenido v
Redaccidn de los items v
Claridad y precision v
pertinencia | v

Foch: 40 o Agach 2olE
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Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propdsito o
recomendacion sobre cuaiquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

Validado por el Magister;
Especiaiizado: ¥n "MJMM_ a.a/m'mn‘m.c'on 4 /adtﬁ/at('&q.

Categoria Docente: pocenre Uadersitano - 3¢ faudle _9“}"’"’ Pfo/c‘]og'q_
Tiempo de Expeniencia en Docencia Universitaria; // 2av 5.

Cargo Actual: J; fa de j“},d/,, Qoéyy-ca. ({j’/ femewafe
Fecha: 40-0&-20/6

MUCHAS GRACIAS
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CONSTANCIA DE VALIDACION

r - /
Quien suscribe, Mg TJENMY (CsaR AlarciN Daai g

con documento de identidad N° J( I3iiﬁ| ,de profesibn _DDCeuTE 0

con Grado de Mdgrivest , ejerciendo actualmente como POCENTE R
en la Institucién TOAg MANCEL TTULAEGUT™ — UCN

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

Instrumento (Cuestionario para medir el liderazgo), a los efectos de su aplicacion
a..A9%.... [RAtATALORES, | De A Inshluaiow Ebucabiva

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de [tems >
Amplitud de contenido ]
Redaccion de los items /
Claridad y precision /
Fecha:
-

irma
DNIn®. ). 233361....
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien  suscribe, Hc} TENHY  Ceohe  ALARCON  DiAz .
con documento de identidad N° 4424106\ , de profesion _DOCENTE

con Grado de M AGIo1Ee | ejerciendo actualmente como _PUCENT £ )
en la Institucién -'mmu Mawoer  xtueee qurt -uev

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el
Instrumento (Cuestionario para medir clima organizacional), a los efectos de su

------------------------------------------------------------------------

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de ltems ;
Amplitud de contenido &
Redaccion de los [tems /s
Claridad y precisién P4
Pertinencia Vs
Fecha:

.Ef

Firma
DNIn® J6F3376).....
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”

"[ .'/ P/

/ ,
Quien suscribe, /’ Lﬁ({ﬁw“ {( NM/ 1/ («t o ) é-/!“"fb
con documento ( ! N° 7 3(4/ § , de profesién /()uQDL?ZL

ejercfdomlgaﬂ: 0¢0u (’/ ;
/
Icu fqm (L‘ it # C

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

en la Institucion = LSLP.

Instrum (Cugstio medu' chma rg o0s)de su
iacion ... ’ e.c.p!.e.? ............................. ﬂ/ we.,
/e :.1.0.’.'?.’ ....... 0 ..'f.'. LT 51T VT,

Luego de hacer las observacnones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de [tems p’
Amplitud de contenido v
Redaccion de los ftems &
Claridad y precision L
Pertinencia é“
Fecha:

e .
DNI n°.7.£773§.‘!2€...
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (Cuestionario para medir el Liderazso transformacional), a los efectos de
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i «‘10' e
go de hacer
apreciaciones,
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de ltems v
Amplitud de contenido g
Redaccion de los ftems d
Claridad y precision ¢
Pertinencia g

Fecha: / \
LA /O/‘*
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Autorizacion para el desarrollo de la tesis

ILE “ANTONIO MATA ©
LA PAMPA . QUEROCOTO

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD"

La directora de la Institucion Educativa ANTONIO MATA OSORES del distrito
de Querocoto, provincia de chota, region Cajamarca. Expide lo siguiente:

AUTORIZACION

Vista la solicitud presentada por la Br. Silva Villalobos, Marianela Isabel
maestrante de la Universidad Cesar Vallejo, donde solicita aplicar su proyecto
de tesis se dispone lo sigulente:

Autorizar a la Br, SILVA VILLALOBOS MARIANELA ISABEL

Aplicar su proyecto de tesis litulado:

Liderazgo transformacional y el clima organizacional en la  Institucién Educativa
“Antonio Mata Osores ", distrito Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019.

La pampa 04 de julio 2019

Al

N S
Prof. Blanca Irene Diaz Torres

Directora de la I.E “ANTONIO MATA OSORES"
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Autorizacion para la publicacion electrénica

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)

“César Acuiia Peralta"
FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apeliidos y nombres: SILVA VILLALOBOS MARIANELA ISABEL
D.N.L, : 45914727

Domicilio MZ: N Lote 12 urbanizacién 20 de Enero- Pomaica
Teléfono Fijo : Mévil 951364032
E-mail : duncan.marianela@gmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad: Presencial
[ Tesls de Pregrado
Facultad :

Tesis de Post Grado
Maestria O  Doctorado
Grado : Maestra en Administracion de la Educacién
Mencién

5 DATOR DA IS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Silva Villalobos Marianela Isabel

Titulo de la tesis:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “ANTONIO MATA OSORES",
DISTRITO QUEROCOTO, PROVINCIA CHOTA, REGION CAJAMARCA,
2019

Afio de publicacion : 2020

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, Autorizo a publicar en texto compieto
mi trabajo de investigacion o tesis.

 (
Firma : l{ e 08 Fecha : 07 -01-2020
4
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Acta de aprobacion de originalidad de tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CEsan VALLEID = ESCUELA DE
\l PQST GRADO

LT

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Bertila Hernindez Ferndndez, Asesora del curso de desarrollo del trabajo de investigacion y revisor
de In tesis de la Br. Marianela [sabel Silva Villalobos titulada: Lideraxgo transformacional y el clima
organizacional en la institucién educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto, provincia
Chota, region Cajamarca, 2019 Constato  que ln misma tiene un Indice de similitud de 21 %
verificable en el roporte de originulidad del programa Tarnitin,

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cads una de las coincidencias dotectadas no constituyen
plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias
establecidas por la Universidad César Vallejo,

Chiclayo, 10 de octubre del 2019

. Bertild Hernéndez Ferndndez
DNI: 16526129

CAMPUS CHICLAYO

Carrctern Pimentel km. 3.5
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Reporte turnitin

INFORME DE ORIGINALIDAD

21 12 1« 204

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

HH

B B B B

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

cybertesis.unmsm.edu.pe

Fuenta de Intarnet

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Imtarnet

www.scribd.com

Fuente de Internet

Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola

Trabajo del estudiante

theibfr.com

Fuante da Internet

colegas.net

Fuente de Internet

produccioncientificaluz.org

Fuanta de Internst

repositorio.unsa.edu.pe

Fuente de Internel

134%
2%
1%

<1y

<14
<1y
<14
<1y

<1%
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Autorizacion para la version final del trabajo de investigacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA LA JEFA DE UNIDAD DE POSGRADO

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
MARIANELA ISABEL SILVA VILLALOBOS.
INFORME TiITULADO:

Liderazgo transformacional y el clima organizacional en Is Institucién Educativa

“Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, regién Cajamarca,
2019,

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 07 /01/2020
NOTA O MENCION: APROBAR POR UNANIMIDAD

FIRMA DE LA JEFA fe UNIDAD DE POSGRADO
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