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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar como Incide el liderazgo transformacional,
y las habilidades sociales en el clima social laboral del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020. La investigacion se ubica en el
paradigma positivista y enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental correlacional
causal al demostrar la relacion de las variables y transversal por el momento en el cual se
desarrollo la investigacion, es de tipo explicativo. Se uso6 el método hipotético deductivo, el
cuestionario de Liderazgo transformacional MLQ Forma 5x, con una escala de medicién de
las percepciones de los encuestados tipo Likert, que consto de 20 items, el cuestionario de
Habilidades Sociales, en el cual también se considerd una escala de medicion tipo Likert que
consto de 33 items y el cuestionario de Clima Social Laboral con una escala de medicién de
las percepciones de los encuestados tipo dicotomica, que constd de 90 items; orientada a
medir las percepciones de los docentes y administrativos sobre el ambiente institucional. La
poblacién estuvo conformada por los docentes y personal administrativos del Instituto de las
Fuerzas Armadas, Rimac 2020, con 120 trabajadores. EI muestreo fue probabilistico,
aleatorio simple de 92 colaboradores por medio de una formula estadistica. Entre el resultado
se tiene que el liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable clima
social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las
Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 84%,
con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y
habilidades sociales son factores que inciden sobre clima social laboral del personal del
Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020

con la significatividad estadistica de 0,000 y 0,000 con un grado de libertad.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, habilidades sociales, clima social laboral



Abstract

The objective of this research was to determine how transformational leadership and social
skills affect the social work climate of the Institute of Higher Technological Public Education
of the Armed Forces, Rimac 2020. The research is located in the positivist paradigm and
quantitative approach, with a non-experimental correlational causal design when
demonstrating the relationship of the variables and cross-sectional by the time the research
was carried out, is explanatory. The hypothetical deductive method, the MLQ Form 5x
transformational leadership questionnaire, was used with a Likert-type scale measuring the
perceptions of the respondents, which consisted of 20 items, the Social Skills questionnaire,
in which a scale was also considered Likert-type measurement that consisted of 33 items and
the Labor Social Climate questionnaire with a dichotomous-type measurement scale of
respondents' perceptions, which consisted of 90 items; oriented to measure the perceptions
of teachers and administrators about the institutional environment. The population was made
up of teachers and administrative personnel from the Institute of the Armed Forces, Rimac
2020, with 120 workers. The sampling was probabilistic, simple randomized of 92
collaborators by means of a statistical formula. Among the results is that transformational
leadership and social skills affect the variable social work climate of the staff of the Institute
of Higher Technological Public Education of the Armed Forces, Rimac 2020, according to
the Nagelkerke pseudo square of 84%, with the statistical significance of 0.000. Likewise,
transformational leadership and social skills are factors that affect the working social climate
of the personnel of the Institute of Higher Technological Public Education of the Armed
Forces, Rimac 2020 with the statistical significance of 0.000 and 0.000 with a degree of

freedom.

Keywords: Transformational leadership, social skills, social work climate
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Resumo

O objetivo desta pesquisa foi determinar como a lideranca transformacional e as habilidades
sociais afetam o clima de trabalho social do Instituto de Educacdo Publica Tecnoldgica
Superior das Forcas Armadas, Rimac 2020. A pesquisa esta localizada no paradigma
positivista e abordagem quantitativa, com é explicativo um desenho causal correlacional ndo
experimental ao demonstrar a relacdo das variaveis e transversal no momento em que a
pesquisa foi realizada. O método dedutivo hipotético, o questionario de lideranca
transformacional MLQ Form 5x, foi utilizado com uma escala do tipo Likert, que mede as
percepgdes dos entrevistados, composta por 20 itens, o questionario de Habilidades Sociais,
no qual também foi considerada uma escala Medida do tipo Likert que consistiu em 33 itens
e o questionario Clima Social do Trabalho com uma escala de medida do tipo dicotdmica das
percepcOes dos entrevistados, que consistiu em 90 itens; orientado para medir as percepcoes
de professores e administradores sobre o ambiente institucional. A populagéo era composta
por professores e pessoal administrativo do Instituto das For¢as Armadas, Rimac 2020, com
120 trabalhadores. A amostragem foi probabilistica, randomizada simples de 92
colaboradores por meio de férmula estatistica. Entre os resultados, a lideranca
transformacional e as habilidades sociais afetam o clima variavel de trabalho social dos
funcionarios do Instituto de Educacdo Publica Tecnoldgica Superior das Forcas Armadas,
Rimac 2020, segundo o pseudo-quadrado de 84% de Nagelkerke, com o significancia
estatistica de 0,000. Da mesma forma, lideranca transformacional e habilidades sociais sdo
fatores que afetam o clima social de trabalho do pessoal do Instituto de Educacdo Publica
Tecnologica Superior das Forcas Armadas, Rimac 2020, com significancia estatistica de
0,000 e 0,000 com um grau de liberdade.

Palavras-chave: Lideranca transformacional, habilidades sociais, clima de trabalho social
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I. Introduccion

Es importante poseer habilidades sociales de comunicacion y resolucion de conflictos en el
contexto personal y laboral, tal como lo demuestran diversas investigaciones. Asimismo, es
clave contar con habilidades de liderazgo para promover la transformacion de sistemas
educativos acorde a las exigencias actuales, donde los docentes puedan aplicar programas
pedagdgicos de innovacién orientados en influir en las relaciones interpersonales dentro del
ambito académico, promoviendo de esta manera, una educacion de calidad para los
estudiantes, permitiéndoles ser profesionales habiles intelectual y socialmente. Ciertamente,
lo anterior obedece a un ideal ya que en realidad hay pocos avances en cuanto a la
implementacion de competencias de liderazgo en el contexto educativo, asi como ausencia
de contenidos vinculados con habilidades sociales y relaciones interpersonales, a nivel de
directivos, personal administrativo y profesores.

A nivel internacional se ha evidenciado problemas de liderazgo transformacional,
especificamente paises como Estados Unidos, donde durante la década de los 50, el sistema
educativo considerd importante ensefiar desde la nifiez el respeto a la autoridad, religion y
leyes, restringiéndose notoriamente cuestionamientos a la autoridad, dando como resultado
ciudadanos inseguros y reprimidos emocionalmente (Burns, 1998). Este escenario mejoré a
partir de la década de los 90, introduciendo contenido de valores, cortesia y deportes, entre
otras virtudes ciudadanas (Mendoza, Ortiz & Parker, 2007). Como consecuencia de lo
anterior, de acuerdo con un informe presentado por Deschamps, Rinfret, Lagace & Prive
(2016), se tienen niveles bajos de liderazgo en las instituciones educativas norteamericanas
y la motivacion de los alumnos se ve afectada principalmente por falta de imparcialidad que
demuestran los docentes y directivos hacia los estudiantes.

Por lo tanto, es fundamental que el sistema educativo replantee sus objetivos, creando
lideres que tengan vision de futuro y que aporten soluciones a las necesidades cambiantes del
entorno actual. En Latinoameérica, situaciones como las de Venezuela, afectada politica-
econdmica y socialmente, reflejan desmejoramiento en la calidad educativa, demandando
actualmente la implementacion de nuevos esquemas de educacion superior que permitan la
pronta recuperacion de la calidad de vida y gradaciones de bienestar de los ciudadanos, a
partir de un liderazgo transformacional, orientado en cultivar las competencias necesarias
para el desarrollo de ciudadanos integrales y competitivos laboral y socialmente, lo cual
representa un verdadero reto para la directiva del Consejo Nacional de Universidades (CNU),

quienes tienen dicha responsabilidad a su cargo (Gonzalez, 2008).



En la misma linea del pensamiento, es de resaltar que directivos y docentes deben
ser profesionales competitivos, de esa manera promover nuevos modelos de aprendizaje para
los estudiantes, mejorando las relaciones interpersonales, logrando una socializacién positiva
y beneficiosa para su desarrollo integral. En el contexto nacional, se evidencia la ausencia de
liderazgo transformacional y habilidades sociales en el sistema educativo, originado entre
otros aspectos, por politicas nacionales que destinaban presupuestos insuficientes para el
gasto universitario afio tras afio, repercutiendo en la desmejora salarial de docentes y
directivos, lo que desmotiva y crea un ambiente de trabajo hostil (Balduzzi, 2015). En
detrimento de ello, se afecta la labor docente creando un efecto domind de malestar
socioemocional, generando baja calidad educativa e insatisfaccion en estudiantes y padres de
familias comprometidos con su desarrollo académico y profesional. Adicionalmente,
sostiene Mclauchlan (2014), se evidencia la proliferacion de instituciones nuevas,
ocasionando el reclutamiento de personal no calificado para la docencia universitaria y mas
critico aun, para la gestion directiva.

Por lo anterior se evidencia como se ha dejado de lado el rol del docente como
elemento clave para transformar los conocimientos de sus alumnos. Por ello debe
reinventarse el sistema educativo y fomentar desde la directiva un liderazgo transformacional
que permita reivindicar el papel de los docentes. Tal es la situacion del Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas (en adelante IESTPFFAA), donde se
ha evidenciado que la poblacion estudiantil presenta dificultades para establecer relaciones
interpersonales positivas entre ellos. Dichas dificultades estan relacionadas con bajas
habilidades sociales, asi como con escazas cualidades de liderazgo transformacional por parte
de los docentes y directivos, trayendo como consecuencia que muchos estudiantes no sepan
coémo afrontar conflictos con sus compafieros de clases y actlen de manera contraria a la
resolucion pacifica de los problemas, siendo egocéntricos e imponiendo el individualismo.

Por ello es necesario fomentar el liderazgo transformador en los directivos y docentes,
como factor de cambio para romper viejos paradigmas y en adelante, concientizar a los
estudiantes sobre el valor del servicio a los demas. Frente al escenario descrito se planteo la
pregunta: ¢;Cual es la incidencia entre el Liderazgo transformacional y habilidades sociales
en el clima social laboral del I.E.S. Fuerzas Armadas, Rimac 2020?

Asimismo, en la elaboracion del presente estudio se describen antecedentes
internacionales como nacionales. En el panorama internacional destaca la investigacion de

Hyoyeon & Kim (2019), donde los resultados respaldaron el papel mediador de la direccion
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escolar, lo que indica que las habilidades sociales con el clima de diversidad escolar conducen
a la satisfaccion de vida de los estudiantes. Por lo tanto, debe aplicar herramientas de
liderazgo en el personal gerencial y docente de toda institucion educativa para lograr un clima
social laboral satisfactorio.

Por su parte, Alcaide (2017), realiz6 otro trabajo doctoral siendo el resultado del estilo

de liderazgo transformacional e instruccional y los efectos de satisfaccion, en

profesores y directivos implica no solo la calidad del contenido académico, sino
aplicarlo de manera que motive al personal a entender y comprometerse con la meta
educativa, a través del dominio de los estilos de liderazgo.

También Barrientos (2016), en su investigacion doctoral determina que no existe
relacién directa entre las habilidades sociales y emocionales de los profesores y los resultados
del clima de su aula. Adicionalmente, se evidencio lo relacional de la comunicacion
interactiva en conjunto con los integrantes del aula y la capacidad del profesor para suscitar
habilidades cognitivas y de lenguaje formal e informal, promoviendo mejor aprendizaje.

A su vez, Rodriguez (2016), en su estudio doctoral obtuvo como resultado que las
relaciones de trabajo se ven afectadas por discriminacion de género, entre comparieros,
docentes, supervisores y directivos. Igualmente, respecto a la carga de trabajo, las docentes
encuestadas percibieron que su condicion laboral no es equitativa respecto a la carga laboral
de docentes masculinos.

Asimismo, Silva (2015), presentd los resultados de su investigacion doctoral en donde
se evidenciaron una alta satisfaccion a partir del uso del programa de mediacién. Asimismo,
los alumnos una vez puesto en préctica dicho programa admiten que como experiencia, las
ha permitido la mejora de sus competencia en la personal y social.

De igual manera, se describieron los antecedentes nacionales, comenzando con
Jaimes, Cruz, Vega, Balladares & Matta (2019), en su tesis doctoral obtuvo como resultados
que los estudiantes cuentan con habilidades de nivel medio y solo el 12% obtuvo un nivel
alto que representa una mayor expresion de HHSS, por lo cual se recomendd a las autoridades
del instituto objeto de estudio, establecer actividades que incentiven el desarrollo de
habilidades sociales de los adolescentes.

Por su lado, Gil (2017), realizo su investigacion doctoral pudo evidenciar la alta
relacion positiva entre el Clima Organizacional y la calidad del Desempefio Docente de la
Facultad de Administracion y Turismo de la UNSAAC.



De igual manera, Caller (2016) en su investigacion doctoral llego al resultado, que si
existe influencia porcentualmente significativa entre el liderazgo transformacional y las
habilidades sociales en la convivencia en el aula en los estudiantes de una universidad. De
esta manera concluye que existe influencia entre ambas variables, con un nivel moderado.

Asimismo, Cuarite (2016), expuso su estudio doctoral teniendo como resultado de
acuerdo a la data obtenida, que si existe una relacion reveladora positiva (p=0.00<0.01) entre
el liderazgo transformacional y el desempefio docente en una institucion educativa de Ica,
2016, con un valor r=0.370. En ese sentido, es importante motivar al docente a aplicar las
herramientas de liderazgo que le permitan realizar su labor docente de manera satisfactoria.

Finalizando con Garcia (2016), con su estudio doctoral, concluyé que existe
significancia entre el modelo de la regresién logistica considerado y las competencias
gerenciales ante las habilidades sociales y el clima organizacional, es decir, existe una
incidencia entre las variables independientes y la dependiente.

Continuando con el desarrollo del marco teorico, se abordd la descripcion de las
variables, comenzando con el Liderazgo transformacional. Segun Bass & Avolio (2006), este
liderazgo corresponde a una serie de pasos, orientados hacia la motivacion de los intereses
del personal, con el objetivo de transformarlos en seguidores eficientes, los cuales cumplan
y se identifiquen con las metas logradas de la organizacion, deponiendo los propios intereses
se centrarse en los logros organizacionales. Por lo tanto, se debe aplicar herramientas de
liderazgo en el personal docente del IESTPFFAA, Rimac para lograr un clima social laboral
satisfactorio donde se promuevan las habilidades sociales y lograr asi un mejor
desenvolvimiento de las actividades académicas, asi como mejorar el indice académico de
los estudiantes.

Para Murillo (2006), es un tipo de liderazgo que involucra las siguientes habilidades:
carisma, vision y consideracion individual para lograr influir en las personas. Esta referencia
ha servido para ampliar la perspectiva intelectual sobre quienes tienen la responsabilidad de
liderar organizaciones. Es importante en todo caso, segin Druker (1996), que las conductas
(competencias) del lider transformacional dentro de la organizacion estén orientadas a un
objetivo fijo: la vision institucional, movilizando para ello la energia de los trabajadores en
el momento oportuno. En ese sentido, la directiva de las instituciones debe contar con
habilidades de liderazgo transformacional para garantizar la funcionalidad de estas,

desarrollar metas e impulsar el desarrollo del personal docente y administrativo.



Por su parte, Kouzes & Posner (2018), concluyeron que los lideres transformacionales
inspiran a todos a su alrededor a perfeccionarse, otorgando méritos de manera grupal e
individual, animando a encontrar nuevas maneras de pensar y favoreciendo la visualizacion
de sus propias metas de su equipo de trabajo. En ese orden, Chiavenato (2002), acot6 que el
elemento sustancial que permite ganar autoridad a un lider transformacional es brindar la
libertad para que el seguidor pueda cumplir a cabalidad con su responsabilidad. Los
basamentos previos motivan a implementar un liderazgo transformacional en el
IESTPFFAA, para brindar a los docentes herramientas que le inspiren a realizar su labor
desarrollando nuevas maneras de ensefiar, siendo méas productivos y logrando resultados
satisfactorios.

Tambien, Velasquez (2006), considerd que el liderazgo transformacional se basé en
promover un cambio favorable en los seguidores, enfocAndose en motivar al equipo y
apoyarse entre todos de forma asertiva. Para Rozo & Abalnza (2010), este modelo brindo la
capacidad de guiar al personal hacia un propésito colectivo, incidendo en todos, haciendo
uso de su autenticidad y valores morales. Por otra parte, Nader & Castro (2009), demostraron
que el liderazgo transformacional establece una estrecha unién con el poder de
convencimiento ejercido por los directivos de una organizacion, para el logro de objetivos.

Por lo tanto, dicho liderazgo es favorable para mejorar las habilidades sociales y el
clima social laboral en cualquier escenario que se requiera, como es el &ambito académico, asi
se obtendra mayor confianza en el equipo de trabajo y se promovera la resolucion de
conflictos de manera satisfactoria. De todas las definiciones contempladas en este estudio
sobre liderazgo transformacional, se optd por Bass & Avolio (2006), ya que menciona las
caracteristicas propias del lider transformacional, sirviendo como modelo para ser aplicado
entre los directivos de las instituciones educativas.

Adicionalmente, se plantearon distintas teorias o enfoques relacionados a la
investigacion. Como lo expuso Miller (2007), dentro del Enfoque transformacional, se tiene
la figura del “superador de fronteras”, quien es un lider lleno de conocimientos intelectuales,
habilidades y destrezas sociales. Asimismo, indicaron Deschamps, Rinfret, Lagace, Privé
(2016), que los lideres identificados en este enfoque se conectan con personas incidentes,
poseen confianza en si mismo, ademas previenen y anticipan los problemas organizacionales
con base a un disefio de estrategias. Por su parte, Vazquez (2013), indicé que como modelo
de liderazgo se tiene al liderazgo transformacional, creado a partir de la union de varias

teorias. En ese aspecto, Judge & Bono (2000) concluyeron que el carisma y la motivacion
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que posee el lider para influir en los demés permitira que desarrollen sus labores con
entusiasmo y consigan los objetivos propuestos. Por consiguiente, se hace indispensable para
ser aplicada en las aulas, transformar a las personas, motivando a docentes y alumnos a
realizar sus labores superando las expectativas.

Asimismo, Trogolo, Pereyra y Sponton (2013) postularon el Enfoque transaccional,
el cual consta de dos subdimensiones, como la recompensa contingente basado en dar
recompensa o castigo a los empleados segun su desempefio, y la direccion por excepcion,
donde segun Kelly (1995), el lider interviene solo si es necesario dar una retroalimentacién
al empleado, en caso de haber irregularidad o desviacion en los procedimientos. En ese
sentido, el lider se orienta en desarrollar negociaciones con los subordinados a cambio de
logro de objetivos. Finalmente, Warrilow. S (2012), considera que existen cinco elementos
clave del liderazgo: (1) directivos y colaboradores, (2) dominio, (3) metas de la empresa, (4)
innovacion y (5) gente. Previo a ello, Keller (1992) planted el esquema de la triada: Lider-
seguidores-contexto. Ambos enfoques se orientaron y aplican actualmente de acuerdo con
las necesidades y vision institucional u organizacional. Por ello es importante lograr
determinar el estilo de liderazgo, ya que va a permitir a la institucion u organizacion
desarrollar lideres con un don de influencia para lograr el éxito a través de los demas.

Seguidamente, se definieron las dimensiones de la primera variable, comenzando por
la dimensién Motivacién Inspiradora. Bass & Avolio (2006) argumentaron que el lider
motivacional cuenta con la capacidad para inspirar a otros a lograr un nivel de rendimiento
mayor al esperado, basidndose en la excelencia, fortaleza interior, esperanza activa y
flexibilidad, con miras de alcanzar los objetivos de la organizacion. Este lider conquista a sus
empleados, fomenta una gran variedad de oportunidades y se enfoca en crear objetivos para
él y su equipo de trabajo. Por lo tanto, elementos claves como fortaleza, esperanza y
flexibilidad seran las bases para motivar y desarrollar al personal del IESTPFFAA, Rimac y
asi realizar su labor con entusiasmo. Aunque es un ideal, ciertamente puede lograrse contando
a la vez con la flexibilidad y adaptacion a los cambios. Asimismo, se presenta la Dimensién
Estimulacion intelectual. Bass & Avolio (2006), respecto a este modelo de lider, indicaron
que es aquel que imparte conocimientos en los colaboradores, para que puedan analizar sus
propias propuestas, partiendo de estrategias que seran favorables para definir nuevos
lineamientos y maneras de trabajo. Adicionalmente, este lider presenta argumentos con
vision de futuro, analiza problemas presentes y crea planes de accion en funcion de ello,

resuelve situaciones de conflicto organizacional sin exponerse a opiniones externas, sino
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buscando hacer observaciones de forma individual, si es necesario. Por lo anterior, se debe
fomentar nuevas maneras de abordar las debilidades en el sistema educativo a través de un
modelo de liderazgo intelectual, aunque pueda representar un reto inalcanzable, dicho estilo
de liderazgo podra mejorar el clima laboral y favorecer las habilidades sociales de las
Instituciones Educativas Superiores. La Dimension Consideracion individual. Consta de la
habilidad del lider para brindar oportunidades y retos a los colaboradores, integrando
empatia, proteccion y motivacion.

Dentro del estudio de la consideracion individual, determinaron que el lider identifica
los requerimientos especificos de cada uno de sus colaboradores, actuando como facilitador,
brindando una escucha personal, tratando a cada empleado de forma particular para guiarlo
y orientarlo, conservando como base, el respeto y consideracion individual hacia sus
subordinados (Bass & Avolio, 2006). Este modelo de liderazgo puede implementarse a nivel
academico para mejorar las habilidades sociales, sobre todo en los estudiantes. La Dimensién
Influencia idealizada o ética. Bass & Avolio (2006), sostuvieron que el lider bajo este perfil
influye en los seguidores a través de la planificacion de metas o proyectos futuros, su imagen
demuestra alto nivel de comportamiento, basado en principios y ética profesional. Otras
investigaciones determinaron que el lider transformador es participativo, e imparte patrones
de comportamiento a sus seguidores, basado en el respeto, la admiracién y sobre todo
confianza, siendo consiente, demostrando estandares elevados de ética y valores. Basado en
lo anterior, este modelo de lider representa la integridad y la firmeza, que bien puede ser
aplicado no solo al contexto organizacional, sino también al institucional, como patron para
los docentes y directivos quienes cumplen un rol esencial como imagen de instituciones
educativas respetables, por lo tanto, como autoridad pueden adoptar este perfil y promover
un mejor clima institucional.

Respecto a la dimension tolerancia psicoldgica. Bass & Avolio (2006), expusieron
que se orienta en brindar a los colaboradores un espacio para comunicar abiertamente sus
criticas y conflictos laborales. Esto representa una oportunidad para corregir los errores y
solventar conflictos internos, incluso se podra solucionar situaciones mas complejas. Por lo
descrito, se evidencia como a través del liderazgo se logra manejar situaciones de clima
hostil, en ese sentido, es necesario proponer como estrategia la aplicacion de este modelo de
liderazgo entre directivos y docentes del IESTPFFAA vy asi favorecer un clima social laboral
Optimo, que permita elevar el rendimiento del personal y mejorar el indice académico de los

estudiantes.



Continuando con la segunda variable, Habilidades sociales, Gismero (2010), sefial6
que corresponden a la respuesta verbal y/o gestual, ante eventos especificos que permite a
los individuos manifestar sus necesidades, deseos, opiniones, ideas y sentimientos, de forma
libre y esponténea, dentro de un contexto interpersonal. Como se indica, dichas habilidades
forman parte de las expresiones y fluidez comunicativa que poseen los individuos, lo cual
permite socializar en cualquier contexto, sea personal, laboral, familiar, etc.

De igual forma, Lacunza, Castro & Contini (2009) plantearon que, durante los
primeros afos de vida, especialmente la familia y otras figuras de apego, aportan elementos
clave para el crecimiento interpersonal del infante. Por lo tanto, Monjas (1998), argumentd
en es dificil realizar un concepto absoluto sobre HHSS, sin embargo, expuso que la habilidad
social corresponde a la manera de actuar de cada persona en un contexto interpersonal, a
través del cual tramite criterios, bajo un respeto propio y hacia los demas, permitiéndose
resolver situaciones cotidianas en el presente y evitar conflictos a futuro. Lo anterior sustenta
que las HHSS estén estrechamente unidas al esquema comunicativo desde la infancia, por lo
tanto, si se arrastra vicios partiendo de alli, dificilmente se lograra tener dichas habilidades
en la vida adulta, siendo necesario en ese caso, reaprender esquemas comunicativos.

También, Camacho & Camacho (2005) sostuvieron que es importante identificar
desde la nifiez, cualquier alteracion, ya sea poco o elevado desarrollo de las HH. SS, con el
objetivo de evitar o impedir la consecucion de ciertas conductas inapropiadas, ya que
originan malestar y frustracion emocional, causando relaciones interpersonales insanas. Por
otro lado, Caballo (2005) indicé que gracias a las habilidades sociales los individuos pueden
desarrollarse tanto en el &mbito individual como interpersonal. En ese aspecto, las
habilidades sociales guardan relacién con el presente estudio en funcion de determinar la
influencia de estas en las relaciones interpersonales de docentes y estudiantes del
IESTPFFAA, de manera de que puedan realizarse actividades académicas dentro de un clima
de propicio para impartir educacion.

Adicional a ello, Pefafiel & Serrano (2010) indicaron respecto a las habilidades
sociales, que comprenden todas las competencias ligadas con el comportamiento social en
sus distintas expresiones. También, Fernandez (2008) expuso que la habilidad social no
corresponde a una caracteristica de la personalidad, sino que viene a ser el cumulo de
respuestas especificas relacionadas a ciertos tipos de estimulos. Por lo tanto, la base para
corregir conductas inapropiadas que actualmente se muestran en la sociedad, es la educacion,

de alli lograra modificarse la conducta. También Valles, (1996), plantea que una persona
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podré demostrar habilidades sociales, de forma adecuada o inadecuada, segln su contexto
cultural, sus virtudes, creencias, valores y conocimientos, entre otros. También, autores como
Yarleque, (2007), plantearon la complejidad de obtener una definicion de habilidades
sociales certera, pero sostienen, que corresponde a la suma de conocimientos y experiencias
logrados en una situacién concreta y un determinado momento.

Continuando con el desarrollo de la investigacion, se presentaron distintos enfoques
0 teorias relacionadas a las Habilidades Sociales. En ese sentido, Mainhard, Brekelmans,
Brok & Wubbels (2018), describieron las habilidades sociales segln en enfoque conductual,
el cual corresponde a actos especificos por parte del individuo en una situacién determinada,
que incrementa la probabilidad de aceptacion o exclusion eventual, basado en
el comportamiento social particular. En ese orden, las habilidades sociales de enfoque
conductual deben estar vinculadas con el aprendizaje, para mejorar el clima social laboral y
escolar, siendo una herramienta necesaria en los contenidos curriculares de alumnos y
profesores.

En cuanto al enfoque social, segin Fligstein (2001), corresponde al grupo de
competencias interpersonales que favorecen al individuo para sostener relaciones sociales
auténticas con otros y poder afrontar eficientemente las exigencias de su entorno social.
También, Taffe"y Smith (1994) concluyeron que ambos enfoques permitieron contribuir con
el autoanalisis para asi realizar ajustes de manera introspectiva, logrando la adaptabilidad
social adecuada, segun el contexto. Estos enfoques permitirian evaluar de manera particular
la conducta de los estudiantes en el contexto educativo, con el fin de brindar las herramientas
requeridas para su mejor desenvolvimiento social e institucional.

Por otro lado, Trower (1989), indicé que la habilidad social tiene varios componentes
esenciales: perceptivos, cognitivos y rendimiento. Basado en ello, McFall (1992) expuso un
esquema multidimensional de las habilidades sociales, complementadas de la siguiente
manera: decision (cognitiva), decodificacion (percepcion) y finalmente, codificacion
(rendimiento). En ese aspecto, dichos enfoques promueven habilidades sociales sanas en el
individuo para interactuar de manera positiva ante circunstancias particulares, logrando
adaptarse segun sus nociones comunicativas y cognitivas adquiridas desde la infancia y
mejorandolas en su vida cotidiana.

Respecto la variable habilidades sociales, segun Gismero (2010), fueron planteadas
las siguientes dimensiones: Dimension Autoexpresion, este apartado demuestra la habilidad

para referirse sobre si mismo, de una manera natural, sin reflejar ansiedades, ya sea en
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cualquier entorno social, como en entrevistas de trabajo, tiendas, entidades formales, en
grupos de labores y reuniones informales, entre otros. Ciertamente lo anterior muestra de
conocimiento propio de parte del individuo, partiendo de alli se lograra tener una percepcién
de si mismo y podra realizar interacciones sociales de manera natural, como expresar
opiniones y sentimientos, lo cual demuestra alto dominio de dicha habilidad social. En cuanto
a la dimension Autodefensa se establece la respuesta del individuo ante situaciones
imprevistas, en defensa de los derechos propios, como el no permitir colarse en la fila. Una
elevada puntuacion refiere a una demostracion de comportamiento apropiado, asi como
también, al pedir hacer silencio a quien conversa en el cine, solicitar rebajas, y hacer reclamos
por un objeto defectuoso, entre otros (Gismero, 2010). Esta habilidad social es elemental para
evitar caer en conflicto con otros, lo que lamentablemente ocurre muchas veces, y sobre en
el contexto educativo. Asimismo, en la dimension Expresion de sentimientos, implica el
manejo de emociones. Donde a veces se puede manifestar con el enojo, rencor y otros
sentimientos perjudiciales, asi como desacuerdos con otros individuos (Gismero, 2010).
Actualmente se evidencia poco dominio de esta habilidad, debido a la falta de conversaciones
abiertas cara a cara entre los jovenes, sobre todo por el uso de la tecnologia, sin embargo, su
interaccion social debe promoverse y sobre todo en el contexto académico, asi se favorecera
su participacion activa en las aulas.

En cuanto a la Dimension Interaccion, concierne a la habilidad para cerrar
conversaciones indeseadas, como con un proveedor, 0 con amigos gque continGan hablando
en un momento inoportuno, por cuanto se debe interrumpir la comunicacién, o al terminar,
en casos donde no se quiere conservar una interaccion, asimismo, el no prestar algo cuando
no se quiere hacerlo (Gismero, 2010). Esta habilidad permite comunicar de forma clara el
deseo de no continuar una conversacion cuando se presenta diferencia de opiniones, por lo
que al hablar de clima social laboral conviene revisar sus niveles de dominio y promover en
funcién de ello que sea aplicada por docentes y estudiantes para mejorar las interacciones
sociales. Dimensidn Peticion. Demuestra la capacidad para solicitar a otros algo que es
necesario para si mismo, como pedir a un amigo para que brinde una ayuda como un favor,
0 en otros casos, en un restaurante, al solicitar traer un pedido. Una alta puntuacion es
indicativa de que el individuo tiene la habilidad de hacer peticiones sin problemas, en caso
de obtener una baja puntuacién, se reflejara carencia de habilidades para expresar lo que se
quiere a las demas personas (Gismero, 2010). Es importante respecto a esta habilidad, que

las IES fomenten esta conducta social para que puedan integrarse los alumnos y sobre todo

10



los docentes para lograr realizar un trabajo en equipo, favoreciendo la comunicacion abierta
y asi ayudarse oportunamente para mejorar el nivel institucional. La Dimension Iniciativa.
Se refiriere a la capacidad del individuo para interactuar con otros del sexo opuesto, ya sea a
través de una plética, tener una cita, o hacer un halago de forma esponténea, en conclusion,
se trata de realizar interacciones positivas. En ese sentido, un alto puntaje demuestra
habilidad para dichas conductas, y, por el contrario, una puntuacion baja sera reflejo de
dificultad para interactuar de forma desenvuelta con el sexo opuesto (Gismero, 2010). Segun
lo anterior, la iniciativa es una habilidad socialmente abierta a la interaccion con individuos
de otro sexo y debe realizarse de forma positiva en el contexto de las instituciones educativas,
evitando convertirla en interacciones insanas, por cuanto es importante mejorar su nivel de
dominio por parte de estudiantes y docentes.

Continuando con la tercera variable dependiente Clima social laboral, fue definida
por Moos (2008) como el clima social es el grado de confort que los individuos experimentan
en un determinado lugar, donde se presentan diferentes interacciones sociales. Es decir que,
en un centro educativo, determinada clase puede tornarse poco 0 nada creativa, segin sean
dictadas las tareas. El objetivo del autor se orienta en deducir las variables de dichos
contextos sociales. Basado en ello, se planted este estudio para bridar sugerencias que
permitan lograr un clima social laboral de calidad para el mejor rendimiento de docentes y
alumnos del IESTPFFAA, Rimac.

Por otra parte, Toro (2001), defini6 el clima laboral como la esencia de la empresa,
su cultura y su identidad, lo cual permite elevar el nivel de productividad y competitividad.
También, Fernandez (2008), realizé estudios relacionados con el clima social y evidencio
gue donde se presenta una identidad mas estructurada y participativa, el clima laboral se
orienta en ser mas equilibrado. Segun lo sefialado, se infiere la importancia de contar en el
contexto educativo con un clima social laboral adecuado para docentes, sustentado en la
aplicacion de un liderazgo transformacional para mejorar las relaciones interpersonales y asi
elevar la calidad educativa para los estudiantes.

Adicionalmente, Salazar, Guerrero, Machado & Cariedo (2009), lo definieron como
un conjunto de virtudes mas o menos estable, propio de la estructura interna de la
organizacion, que puede ser interpretado como el estilo o la manera en que dicha entidad
interacta con sus clientes internos y externos. Lo anterior demuestra que para lograr un clima

social laboral satisfactorio es indispensable que en las instituciones educativas se promueva
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la integridad y el trabajo en equipo con entusiasmo, sobre todo por parte de docentes y
directivos, para lograr inspirar y motivar al alumnado en un clima agradable y satisfactorio.

Para Goncalves (2000), el clima organizacional comprende un grupo de lineamientos
internos de las organizaciones y la forma en que dichos lineamientos son aplicados por sus
integrantes. Mientras que Garcia (2007), sustentd que el clima laboral corresponde a una
identidad que es muy propia de cada organizacion. Basado en lo anterior, se debe considerar
la motivacién y preparacion de docentes y personal directivo para fomentar en ellos los
valores que comprenden las instituciones educativas. De igual manera se presentaron
distintas teorias o enfoques correspondientes a la variable Clima social laboral, como la teoria
de campo por parte de Lewin (1996), quien expuso que la conducta humana es influenciada
segun los acontecimientos que se presenten. Dicha situacion puede ser considerada como la
suma de pequefios eventos, los cuales serdn interpretados por cada individuo segun el
contexto donde se desenvuelve y de acuerdo con las capacidades mentales que posea.

Otro aporte destacado respecto a la variable Clima social laboral, fue realizado por
Likert (1997), quien indicé en su teoria de Clima organizacional que la conducta adoptada
por el personal obedece a un reflejo del actuar de los directivos y a la percepcion que tienen
respecto a las normas organizaciones. En ese sentido, el liderazgo de directivos y docentes
favorecera dictar normas para una mejor convivencia en el IESTPFFAA, Rimac, 2020, asi
como servir de ejemplo para alumnos y padres de familia, adoptando conductas sociales
adecuadas.

También, Campbell (1990), sefiala el clima organizacional como un conjunto de
virtudes mas o menos estable, propio de la estructura interna de la organizacion, que puede
ser interpretado como el estilo o la manera en que dicha entidad interactda con sus clientes
internos y externos. En donde el sujeto se comporta y se adapta de acuerdo con estas
relaciones. En ese sentido, una vez que se establecen normas de convivencia y se cumplan
regularmente, se podra lograr un clima social saludable en el IESTPFFAA, Rimac, 2020, que
forme parte del estilo de vida de docentes y alumnos, en favor de lograr resultados laborales
y académicos satisfactorios.

Continuando con el marco tedrico del presente estudio, se desarrollaron las
dimensiones de la variable Clima Social Laboral, definidas Moos (2008), comenzando por
Dimensioén Relaciones Interpersonales. Permite discernir el nivel de compromiso del
personal con la organizacion y la manera en que esta les brinda apoyo en retribucién de sus

resultados, promoviendo la ayuda mutua entre los trabajadores. Al respecto se mencionan
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sus indicadores: Cohesion (relaciones de fraternidad y cooperacion, Apoyo (ayuda y
motivacion de la directiva hacia los trabajadores), Implicacion (nivel de afinidad de los
colaboradores con la empresa). En ese aspecto, las instituciones educativas deben
implementar modelos de socializacién en el ambito laboral, donde se promueva el apoyo
tanto de los profesionales de la educacién hacia los objetivos académicos, como de parte de
la institucion hacia los docentes, reconociendo sus logros, mejorando su rendimiento, con
base a la motivacion. Dimension Autorrealizacion. Cuestiona el grado de motivacion
brindado a los trabajadores herramientas para empoderarse y tomar decisiones por si mismos,
enfocandose en la importancia de la planificacion, la efectividad y cierre de las tareas
programadas, asi como el dominio del sentido de urgencia en la realizacion de sus funciones.

Sus indicadores son; OR Organizacion (niveles de planeacion y eficacia del trabajo),
PR Presion (apremio que ejerce la direccion a fin de cumplir con el trabajo), AU Autonomia
(nivel en que la empresa promueve la independencia e iniciativas propias) (Moos, 2008).
Basado en lo anterior, se hace necesario que los docentes y directivos de la institucion
académica, cuenten con las herramientas para desarrollar sus habilidades y asi tomar
iniciativas favorables para su mejor desenvolviendo laboral, aplicando autonomia vy
organizacion, a nivel académico para ser mas eficientes y finalmente, la Dimension
Estabilidad y Cambio, la cual evalta los conocimientos de los colaboradores respecto a sus
funciones, dentro de un programa de induccion y capacitacion sobre las normas y
planificacion de trabajo. De igual manera, el contar con un ambiente de trabajo agradable,
contribuye para lograr mejores resultados. Sus indicadores son: Comodidad (medidas que
toma la gerencia para fomentar un clima laboral agradable). Claridad (nivel de claridad de
lineamientos y politicas), Innovacién (creacion de nuevas herramientas y formas de trabajar),
Control (politicas y normas internas) (Moos, 2008).

En ese sentido, se debe contar con lineamientos coherentes dentro de la institucion,
de manera que el personal reciba capacitaciones internas y trabaje en funcién de dichas
normas, realizando sus tareas de forma controlada y eficiente. Esto es fundamental el en
campo docente y sobre todo debe partir del personal directivo, para integrar equipos de
trabajo y obtener resultados positivos en cuanto al rendimiento académico.

Por otra parte, se desarrolld la justificacion, partiendo por la justificacion
epistemoldgica, ya que tanto el liderazgo, habilidades sociales y clima social, estan
relacionadas con vivir en una comunidad, y que las relaciones sociales han sido parte de la
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manera han dirigido estas comunidades, por ello el tema ha estado presente implicitamente
en el constante desarrollo de estas y que en la actualidad sigue vigente, por lo que el desarrollo
el presente estudio se justifica en este aspecto, tomando en cuenta qué clima social va a
permitir fortalecer las instituciones y organizaciones.

Asimismo, la justificacion del estudio se fundament6 a nivel teérico, ya que la
investigacion presentd informacion relevante y confiable, basada en teorias que sustentan la
importancia de promover el liderazgo transformacional en las instituciones educativas,
convirtiéndolas en un importante referente pedagdgico para la comunidad, impulsando la
calidad educativa, destacando a tedricos como Bass & Avolio (2006), Gismero (2010) y
Moos (2008). De igual forma, la justificacion practica se sustentd en la propuesta de acciones
concretas en lo que respecta a la organizacion interna y la planificacion de estrategias
pedagdgicas, para lo cual es imperativo que los dirigentes de las instituciones educativas
disefien y promuevan objetivos claros, a través de un liderazgo efectivo, motivando al
personal docente hacia el logro de la excelencia educativa, como objetivo primordial, ya que
ello beneficiaria a los docentes y estudiantes, porque al tener un organizacion sélida y
vinculada con las necesidades de su capital humana, se fortalecera el clima social y laboral,
y la ensefianza de los estudiantes.

También, se justifica desde el aspecto metodolégico, considerando que su realizacion
se basé en la aplicacion de metodologias de investigacion cuantitativas y el método hipotético
deductivo, en funcién de establecer la trascendencia del liderazgo transformacional,
habilidades sociales en el clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020, a fin de mejorar
procesos que contribuirdn a elevar el nivel educativo. De igual forma, se validaron los
instrumentos con el juicio de expertos, prueba de Aiken, validacién del constructo, asi como
la fiabilidad estadistica de cada uno de los cuestionarios.

Continuando con el trabajo de investigacion, se enuncian los problemas de estudio
tanto general, como especificos. Siendo el problema general ¢Cual es la incidencia entre el
liderazgo transformacional y habilidades sociales en el clima social laboral del IESTPFFAA,
Rimac 2020? Como problemas especificos se propusieron ¢Cudl es la incidencia entre el
liderazgo transformacional y habilidades sociales en las (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, estabilidad/cambio) del clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 20207.

Por otro lado, las hipétesis de este estudio, teniendo como hipotesis general es, Existe
incidencia entre el liderazgo transformacional y habilidades sociales en el clima social laboral
del IESTPFFAA, Rimac 2020., y entre las hipotesis especificas: Existe incidencia entre el
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liderazgo transformacional y habilidades sociales en las (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, estabilidad/cambio) del clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Adicionalmente, como objetivo general y objetivos especificos fue propuesto lo
siguiente, el Objetivo General: Determinar la incidencia entre el liderazgo transformacional
y habilidades sociales en el clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020., y los
objetivos especificos: Determinar la incidencia entre el liderazgo transformacional y
habilidades sociales en las (relaciones interpersonales, autorrealizacion, estabilidad/cambio)
del clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020.
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Método

2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

Esta investigacion se ubica en el paradigma positivista, con base a su objetivo, que es
comprobar la hipotesis a través del uso de la estadistica o la determinacién por parametro de
una variable especifica por medio de su valor numérico, siendo el enfoque cuantitativo, ya
que se va a probar la hipdtesis, a partir de los datos y su tratamiento y analisis estadistico
(Hernandez, Fernandez & Baptist., 2010). Se aplicd el método el hipotético deductivo ya
gue vamos a probar la verdad o falsedad de la hipotesis, de igual manera el tipo de estudio es
de investigacion basica porque busca explorar y ampliar la informacién analizada, méas no
tiene propositos aplicativos, solo describe la realidad tal como se presenta. el presente estudio
fue de nivel explicativo, ya que se va explicar el porqué de la ocurrencia de los fenémenos y
explicar las causa que originar su efecto de las variables estudiadas y fue correlacional causal,
ya que el estudio se basé en demostrar la relacion entre las variables estudiadas y en ese
sentido, se establecieron métodos de causalidad que mide la influencia de una o mas variables
en una variable dependiente, Segun su alcance es transversal, la informacion se midio en el
momento establecido y especifico. Para Shenk & Westerhaus (2001) el estudio transversal,
es aquel se ejecuta en un lapso de tiempo corto, un momento especifico, y debe permitir la
observacién en una Unica indagacion diferentes variables. Corbetta (2003), sefiala que los
disefios no experimentales, no manipulan las variables de forma deliberada, el estudio se da
sin alteracion de las mismas.

Siendo el esquema del disefio el siguiente:

/ o
O,
M r-y
HO‘___
Donde:
01 (x1) = Observacion de la variable liderazgo transformacional
02 (x2) = Observacion de la variable habilidades sociales
03 (y) = Observacion de la variable clima social laboral
r = Relacion causal de variables

2.2. Operacionalizacién de las Variables

Definicion conceptual
Definicion variable independiente 1: Liderazgo transformacional

Segun Bass & Avolio (2006), el liderazgo transformacional, corresponde a una serie de

pasos, orientados hacia la motivacion de los intereses del personal, con el objetivo de
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transformarlos en seguidores eficientes, los cuales cumplan y se identifiquen con las metas
logradas de la organizacion, deponiendo los propios intereses se centrarse en los logros
organizacionales.

Definicion variable independiente 2: Habilidades sociales

Gismero (2010), sefial6 que corresponden a la respuesta verbal y/o gestual, ante eventos
especificos que permite a los individuos manifestar sus necesidades, deseos, opiniones, ideas
y sentimientos, de forma libre y espontanea, dentro de un contexto interpersonal.
Definicion variable dependiente: Clima social laboral

El clima social, segin Moos (2008), es el grado de confort que los individuos experimentan
en un determinado lugar, donde se presentan diferentes interacciones sociales. Es decir que,
en un centro educativo, determinada clase puede tornarse poco o nada creativa, segin sean
dictadas las tareas. De igual manera, en la familia puede presentarse un clima controlador en
mayor o menor rango, si es organizada. El objetivo del autor se orienta en deducir las
variables de dichos contextos sociales.

Definicién operacional

Variable independiente Liderazgo transformacional

Se describi6 la variable liderazgo transformacional como la actitud de cambio entre el
personal, a partir de dirigir eficientemente a un grupo de trabajo basado en las siguientes
dimensiones: motivacion inspiracional, estimulacién intelectual, consideracién individual,
influencia é€tica, tolerancia psicologica, medidas a través de un instrumento de escala

politdmica segun lo pautado por la metodologia de investigacion.

Variable independiente Habilidades Sociales

Se conceptualizdé como actitudes propias de cada persona que le permiten interactuar con
otras de manera satisfactoria, ya sea en el plano social o laboral, integrando en dicho proceso
las siguientes dimensiones: autoexpresion, autodefensa, expresién de sentimientos,
interaccion, peticion, iniciativa, medidas a través de un instrumento de escala politomica

segun lo pautado por la metodologia de investigacion.

Variable dependiente Clima Social Laboral

Se definio como el entorno laboral donde se presentan diversas actividades sociales entre el
personal. Las dimensiones que considerar son: Relaciones interpersonales, Autorrealizacion,
Estabilidad /Cambio, medidas mediante un instrumento de escala dicotdmica segin lo

pautado por la metodologia de investigacion.
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Tabla 1

Matriz operacional de la variable 1: liderazgo transformacional

Dimension Indicadores items Escala y valores Niveles y rangos
Motivacion - Entusiasmo por el trabajo 1,23 Bajo: [5-11]
inspiradora - Desarrollo profesional 4,5 Medio: [12 - 18]
Alto: [19-25]
Estimulacion - Innovacion 6,7 1: Nunca Bajo: [4-8]
intelectual - Estudio del problema 8,9 2: Rara vez Medio: [9 - 14]
3: Aveces Alto:  [15-20]
4: Casi siempre
Consideracion - Confianza 10,11 5: Siempre Bajo: [4-8]
individual - Interés. 12,13 Medio: [9 - 14]
Alto: [15-20]
Influencia ética - Integridad 14,15 Bajo: [4-8]
- Firmeza 16,17 Medio: [9 - 14]
Alto:  [15-20]
Tolerancia - Capacidad de negociacion 18,19,20 Bajo: [3-7]
psicoldgica Medio: [8-11]
Alto:  [12-15]

Nota: Tomado de Bass & Avolio (2006)

Tabla 2

Matriz operacional de la variable 2: habilidades sociales

Dimensiones indicadores items Escala Niveles y rangos

Bajo : [8 -16]
Medio: [17 - 28]
Alto: [29 - 40]

- Autoexpresion en
Autoexpresion situaciones 1,2,10,11,19,20,28,29
sociales

- Defensa de los Bajo:  [5-11]

. 1: Nunca Medio: [12-18]
Autodefensa propios dergchos 3,4,12,21,30 2: Casi nunca Alto : (19 - 25]
del consumidor
3: A veces
£ én d 4: Casi siempre Bajo : [4-8]
., - Expresion de o .
5: Siempre : -
Expr.e5|.on de enfado o 13,22,31,32 p Medio: [9-14]
sentimientos Alto : [15 - 20]

disconformidad

Bajo : [6-14]
., - Decir noy cortar Medio: [15-22]
Interaccion interacciones >14,15,23,24,33 Alto : [23 -30]
Bajo : [5-11]
Medio: [12-18]

Peticion - Hacer peticiones 6,7,16,25,26 Alto - [19 - 25]
- Iniciar Bajo : [5-11]
Iniciativa interacciones 8,9,17,18,27 Medio: [12-18]

positivas con el Alto : [19 - 25]

sexo opuesto

Nota: Tomado de Gismero (2010)
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Tabla 3

Matriz operacional de la variable: clima social laboral.

Dimensiones indicadores items Escala Niveles y rangos
conesgn | 1234556789 edio: (10 19
Relaciones - Apoyo 10,11,12,13,14,15,16,17,18 Alto: [19 - 27]

19,20,21,22,23,24,25,26,27

- Autonomia 1: Verdadero Bajo : [0-9]

- Organizacion 28,29,30,31,32,33,34,35,36 0: Falso Medio: [10-18]

Autorrealizacidn 37,38,39,40,41,42,43,44,45

- Presion 46,47,48,49,50,51,52,53,54 Alto: — [19-27]

- Claridad 55,56,57,58,59,60,61,62,63 Bajo:  [0-12]

Estabilidad / - Control 64,65,66,67,68,69,70,71,72 Medio:  [13 - 24]

Cambio - Innovacién 73,74,75,76,77,78,79,80,81 Alto: [25 - 36]
Comodidad 82,83,84,85,86,87,88,89,90

Nota: Tomado de Moos (2008)

2.3. Poblacion, muestra y muestro

Poblacion

La integra un grupo de personas 0 cosas, que pueden ser medidas e identificadas, existe
poblacién finita e infinita y de acuerdo con la naturaleza de la investigacién se inclina por
una de ellas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Para esta investigacion, la constituyen los docentes y personal administrativos del
IESTPFFAA, Rimac 2020.

Tabla 4
Poblacion de docentes y personal administrativo del IESTPFFAA, 2020.
Institucion Educativa Nivel Docentes
Docentes Superior 80
Administrativos Superior 40
Total 120

Muestra

Es un subconjunto de la poblacidn, y se delimita acorde a la conveniencia del investigador o
a partir de un ejercicio estadistico. Se considera un fragmento de un total de la poblacion
(Corbetta, 2003), y estuvo constituida por los docentes y personal administrativos del
IESTPFFAA, Rimac 2020. Por tanto, la muestra es de tipo probabilistica, para el cual se

aplico el muestreo aleatorio simple. Para la muestra se utilizo el siguiente estadistico:

22 * N*p*q

Ez*(N—l) +Z2* p*q
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Por lo tanto, la muestra final se selecciond al azar y de forma aleatoria, siendo lo siguiente:
Tabla 5
Muestra de docentes y personal administrativo del IESTPFFAA. Afio 2020

N° IESTPFFAA Personal Fh Muestra K=N/n
1 Docentes 80 0.7667 61 1.3
2 Administrativos 40 0.7667 31 1.3

Total 120 92

Tipo de muestreo
El muestreo sera probabilistico aleatorio. (Corbetta, 2003, p.99), este tipo de muestreo
permite que toda la poblacion tenga las mismas posibilidades de formar parte de la muestra,

y que su seleccion se hace en forma aleatoria o al azar.

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

Técnica

En esta investigacion se utilizd la encuesta como técnica de recogida de datos, tanto para la
variable liderazgo transformacional, habilidades sociales y clima social laboral. Sobre el
particular, Carrasco (2017), sostuvo que la encuesta es una técnica de naturaleza primaria,
empleada por los investigadores para recoger percepciones de un tema especifico en forma
clara.

Instrumento

Por la naturaleza de la investigacion se tomé en consideracion el cuestionario Liderazgo
transformacional MLQ Forma 5x, con una escala de medicion de las percepciones de los
entrevistados tipo Likert, el cuestionario de Habilidades Sociales, en el cual tambien se
consider6 una escala de medicidn tipo Likert y el cuestionario de Clima Social Laboral con
una escala de medicion de las percepciones de los entrevistados tipo Dicotomica, orientada

a medir las percepciones de los docentes sobre el ambiente institucional.

Ficha técnica del Instrumento Liderazgo transformacional

Nombre del instrumento . Liderazgo transformacional MLQ Forma 5x
Corta.

Autores . Bass & Avolio (2006)

Tipo de Instrumento . Cuestionario

Objetivo . Evaluar las percepciones del liderazgo
transformacional en directivos del IESTPFFAA,
Rimac 2020.
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Poblacion
NUmero de item
Escala

Tabla 6

120 personas entre directivos y docentes
20, encuesta directa, 20 minutos

Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), Casi
Siempre (4), Siempre (5)

Baremos de la variable liderazgo transformacional

Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Dim4  Dim5 Cualitativo
75-100 19-25 15-20 15-20 15-20 12-15 Alto

48-74 12-18 9-14 9-14 9-14 8-11 Medio
20-47 5-11 4-8 4-8 4-8 3-7 Bajo

Fuente: Base de datos

Ficha técnica del Instrumento Habilidades Sociales

Nombre del instrumento
Autor

Tipo de Instrumento
Obijetivo

Poblacion
NUmero de Item:
Escala

Tabla 7

Cuestionario de evaluacién Habilidades Sociales
Gismero, Elena, (2010)

Cuestionario

Evaluar las percepciones de las habilidades
sociales en directivos del IESTPFFAA, Rimac
2020.

120 personas entre directivos y docentes.

33, encuesta directa, 30 minutos

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi
siempre, 5. Siempre

Baremos de la variable habilidades sociales

Cuantitativo

Cualitativ
General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim5 Dim6 o
122-165 29-40 19-25 15-20 23-30 19-25  19-25  Alto
78-121 17-28 12-18 9-14 15-22 12-18  12-18  Medio
33-77 8-16 5-11 4-8 6-14 5-11 5-11 Bajo

Fuente: Base de datos

Ficha técnica del Instrumento Clima Social Laboral

Nombre del instrumento
Autor

Tipo de Instrumento
Objetivo

Cuestionario de evaluacién Clima Social Laboral
Moos (2008)

Cuestionario

Evaluar las percepciones del clima social laboral
en directivos del IESTPFFAA, Rimac 2020.
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Poblacién . 120 personas entre directivos y docentes.

Numero de item: 90, encuesta directa, 45 minutos
Escala :1: Verdadero, 0: Falso
Tabla 8

Baremos de la variable clima social laboral

Cuantitativo

General Diml Dim2 Dim3 Cualitativo
61-90 19-27 19-27 25-36 Alto

31-60 10-18 10-18 13-24 Medio
0-30 0-9 0-9 0-12 Bajo

Fuente: Base de datos

Validez

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista 2010) la validez es la estimacion y percepcion de
un grupo de expertos respecto a la construccion de un instrumento, su opinion puede valorar
positiva o negativamente. La ratificacion de la validacién de los instrumentos (Cuestionarios)
establece la validez, a partir de resultados propicios por parte del juicio de expertos.

Validez de contenido (Juicio de expertos)
Tabla 9

Validadores de las variables de estudio

Variable Variable Variable

Liderazgo Habilidades Clima Social
Transformacional Sociales Laboral
Dra. Violeta Cadenillas Albornoz Aplicable Aplicable Aplicable
Dra. Bonna Rios Rios Aplicable Aplicable Aplicable
Dra. Margot Poma Morales Aplicable Aplicable Aplicable
Dra. Lina Diaz Julian Aplicable Aplicable Aplicable
Dr. Johny del Carpio Godoy Gonzales Aplicable Aplicable Aplicable

En el anexo 6, se indican que “el [VC de los items, asi también como de las dimensiones de
las variable tuvieron un valor de 1 y el p-valor en los items, dimensiones y variable
obtuvieron un valor de 0,000 por lo que se puede afirmar que los instrumentos mide los
factores de las variables. Los instrumentos fueron validados a partir del juicio de expertos,
conformado por especialistas de la institucion (Anexo 6).

Por otro lado, la validez de constructo es el grado en que una prueba mide lo que dice
o0 pretende medir. En nuestro caso los instrumentos ya han sido validados por los autores.
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Confiabilidad

Para la confiabilidad de las variables Liderazgo transformacional y Habilidades sociales, se
empled el estadistico Alfa de Cronbach, por contar con alternativas politdmicas y para la
variable Clima social laboral se emple6 el KR-20 por ser alternativas dicotomicas.

Tabla 10

Confiabilidad de las variables

Variables Estadistico de prueba Resultado de fiabilidad
Variable liderazgo transformacional Alpha de Cronbach ,876
Variable habilidades sociales Alpha de Cronbach ,903
Variable clima social laboral KR-20 ,979

Donde

a = nimero de items de la escala

2 Si2 = sumatoria de la varianza de los items
St2 = varianza de toda la escala

Si? = coeficiente de confiabilidad

Figura 1.Férmula de confiabilidad Alfa de Cronbach.

2.5. Procedimiento

En la presente investigacion se aplicaron tres instrumentos a la poblacion de estudio, luego
de proceder a vaciar los datos mediante el software Excel y posteriormente en el SPSS. Con
los datos en la base de datos se emplearon analisis estadisticos descriptivos para generar las
tablas de contingencia y figuras porcentuales. Conjuntamente a ello, se estableci6 el analisis
de confiabilidad y validacidn del constructo. Finalmente se analizaron las hipétesis a traves

de la estadistica inferencial.

2.6. Método de anélisis de datos

Posterior a la recogida de datos, estos se analizaron estadisticamente, desde la perspectiva
descriptiva y experimental. La estadistica descriptiva demostrara los resultados, a través de
tablas de frecuencia y figuras. En la estadistica inferencial se uso la prueba no paramétrica
de regresion logistica ordinal debido a la naturaleza de las variables.

2.7. Aspectos éticos

El estudio fue desarrollado en cumplimiento con las normas internas de la universidad, asi
como de las normas internacionales de redaccion APA en su sexta edicion, donde las citas
fueron referenciadas, respetando la autoria de las fuentes. De igual forma, los resultados

fueron descritos tal cual, sin manipular los datos.
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I11. Resultados

3.1. Andlisis descriptivos de las variables

3.1.1. Variable liderazgo transformacional

Tabla 11

Niveles de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 28 30,4
Medio 50 54,3
Alto 14 15,2
Total 92 100,0
Fuente: Base de datos
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Figura 2. Niveles de la variable liderazgo transformacional

Fuente: Base de datos

En tabla 11 y figura 2, los administrativos y docentes obtuvieron como resultados que el
30,4% (28) presentardn nivel bajo, el 54,3% (50) presentardn nivel medio y el 15.2% (14)
presentaron nivel alto de liderazgo transformacional. De este resultado se concluye que el

LF¥)

nivel de percepcion del liderazgo transformacional tiene una tendencia de nivel medio

3.1.2. Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Tabla 12

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun dimensiones de la variable liderazgo

transformacional

Niveles  Motivacion Estimulacion  Consideraciéon  Influencia ética Tolerancia
inspiradora intelectual individual psicoldgica
f % f % f % f % f %
Bajo 40 43,3 32 34,8 28 30,4 27 29,3 28 30,4
Medio 41 44,6 29 31,5 37 40,2 41 44,6 50 54,3
Alto 11 12,0 31 33,7 27 29,3 24 26,1 14 15,2
Total 92 100,0 92 100,0 92 100,0 92 100,0 92 100,0

Fuente: Base de datos

24



En la tabla 12, en primer lugar observamos que los resultados por cada dimension, el grupo
del 43,3% (40) administrativos y docentes de la dimension motivacion inspiradora indican
que el nivel es bajo, el 44,6% (41) presenta un nivel medio y 12,0% (11) presentaron nivel
alto; la dimension estimulacién intelectual, el 34,8% (32) de administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 31,5% (29) presenta un nivel medio y 33,7% (31) presentaron nivel
alto; luego la dimensién consideracion individual, el 30,4% (28) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 40,2% (37) presenta un nivel medio y 29,3% (27) presentaron nivel
alto; luego se observa la dimension influencia ética, el 29,3% (27) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 44,6% (41) presenta un nivel medio y 26,1% (24) presentaron nivel
alto y luego se aprecia la dimensién tolerancia psicoldgica el 30,4% (28) administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 54,3% (50) presenta un nivel medio y 15,2% (14)
presentaron nivel alto. De estos resultados podemos decir que la dimensidn estimulacién

intelectual presenta mejores resultados en relacion con las otras dimensiones.

3.1.3. Variable habilidades sociales
Tabla 13

Niveles de la variable habilidades sociales

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 44 47,8
Medio 39 42,4
Alto 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Base de datos

60

42.4

Porcentaje

Figura 3 Niveles de la variable habilidades sociales
Fuente: Base de datos

En tabla 13 y figura 3, los administrativos y docentes obtuvieron como resultados que el
47,8% (44) presentaron nivel bajo, el 42,4% (39) presentaron nivel medio y el 9,8% (9)
presentaron nivel alto de habilidades sociales.
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3.1.4. Dimensiones de la variable habilidades sociales
Tabla 14

Distribucion de frecuencia y porcentajes segin dimensiones de la variable habilidades
sociales

Niveles  Autoexpresion Autodefensa  Expresionde Interaccion  Peticion Iniciativa
sentimientos

f % f % f % f % f % f %
Bajo 35 38,0 52 56,5 44 478 49 533 45 489 42 457
Medio 49 53,3 29 315 36 391 3 380 37 402 37 402
Alto 8 87 11 12,0 12 13,0 8 87 10 109 13 141
Total 92 1000 92 1000 92 1000 92 1000 92 1000 92 1000

Fuente: Base de datos

En la tabla 14 observamos que la dimensién autoexpresion, el 38,0% (35) administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 53,3% (49) estan presentando un nivel medio y 8,7% (8)
presentaron nivel alto; la dimension autodefensa, el 56,5% (52) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 31,5% (29) presentan un nivel medio y 12,0% (11) presentaron nivel
alto; luego la dimension expresién de sentimientos, el 47,8% (44) de administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 39,1% (36) también presentan un nivel medio y 13,0% (12)
presentaron nivel alto; luego la dimensidn interaccion, el 53,3% (49) administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 38,0% (35) estan presentando un nivel medio y 8,7% (8)
presentaron nivel alto; luego la dimension peticion, el 48,9% (45) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 40,2% (37) presentan un nivel medio y 10,9% (10) presentaron nivel
alto y finalmente la dimensién iniciativa el 45,7% (42) administrativos y docentes presentan
nivel bajo, el 40,2% (37) un nivel medio y 14,1% (13) presentaron nivel alto. De estos
resultados se puede decir que la dimension iniciativa tiene mejores resultados en funcion a

las otras dimensiones.

3.1.5. Variable clima social laboral
Tabla 15

Niveles de la variable clima social laboral

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 44 47,8
Promedio 39 42,4
Alto 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Base de datos
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Figura 4. Niveles de la variable clima social laboral
Fuente: Base de datos

En tabla 15 y figura 4, los administrativos y docentes obtuvieron como resultados que el
47,8% (44) presentaron nivel bajo, el 42,4% (39) han presentado nivel medio y el 9,8% (9)
presentaron nivel alto de clima social laboral.

3.1.6. Dimensiones de la variable clima social laboral

Tabla 16

Distribucidn de frecuencia y porcentajes de directivos y docentes segin dimensiones de la
variable clima social laboral

Niveles Relaciones Autorrealizacion Estabilidad/cambio
f % f % f %
Bajo 47 51,1 46 50,0 47 51,1
Medio 31 33,7 37 40,2 37 40,2
Alto 14 15,2 9 9,8 8 8,7
Total 92 100,0 92 100,0 92 100,0

Fuente: Base de datos

En la tabla 16, se observa la dimension relaciones, el 51,1% (47) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 33,7% (31) presenta un nivel medio y 15,2% (14) presentaron nivel
alto; la dimensidn autorrealizacion, el 50,0% (46) administrativos y docentes presentan nivel
bajo, el 40,2% (37) estan presentando nivel medio y 9,8% (9) presentaron nivel alto y
finalmente la dimension estabilidad/cambio el 51,1% (47) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 40,2% (37) presenta un nivel medio y 8,7% (8) presentaron nivel
alto en la dimension. De estos resultados se determina que la dimension estabilidad/cambio

tiene bajos resultados en relacion con las otras dimensiones.
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3.2. Prueba de hipotesis

3.2.1. Prueba de hipotesis general

Ho: El liderazgo transformacional y habilidades sociales no inciden porcentualmente en el
clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Ha: El liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden porcentualmente en el clima
social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020.
Tabla 17

Ajuste del modelo de la hipdtesis general

Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud
modelo
Logaritmo de la Chi-cuadrado al Sig.
verosimilitud -2
Solo interseccion 131,299
Final 16,761 114,538 8 0,000

Fuente: Base de datos

En latabla 17 los ajuste de los modelos nos indica que el valor de Chi cuadrado es de 114,538
con 8 grados de libertad y su significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo

que rechazamos la hipotesis nula, con una probabilidad de error menor del 5%.

Tabla 18
Bondad de ajuste del modelo

Chi-cuadrado al Sig.
Pearson 1,095 10 1,000
Desvianza 1,277 10 ,999

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Base de datos

En la tabla 18 se muestra los valores de Pearson y Desvianza, ambos valores coinciden en
cuanto al valor de significancia > 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula.

Tabla 19
Pseudo R cuadrado de la hipétesis general

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0,712
Nagelkerke 0,839
McFadden 0,659

Fuente: Base de datos

De la tabla 19, los resultados de Cox y Snell es igual a 0,712, lo que significa que el 71.2 %
del liderazgo transformacional y habilidades sociales explica la variabilidad de la variable

dependiente clima social laboral. Asimismo, la prueba de Nagelkerke es de coeficiente 0,839,
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es decir, Nagelkerke estima un 83.9 % estaria explicando la variabilidad, siendo esta prueba
presentaria la mejor dependencia entre las otras variables y a su vez el 16% restante viene
explicado por las otras variables que no fueron consideradas en el modelo.

Tabla 20

Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite  Limite
Estimacio  estanda inferio  superio
n r Wald ¢l Sig. r r
Umbral [Clima_social_laboral = 1] -7,333 1,478 24631 1 0,000 - 4,437
10,229
[Clima_social_laboral = 2] -1,037 0,770 1816 1 0,178 -2,546 0,471
Ubicaci6  [VI1_Liderazgo_transformacional=1] -6,379 1595 15985 1 0,000 -9,506 @ -3,252
n
[VI1_Liderazgo_transformacional=2] -1,369 0,839 2661 1 0,103 -3,015 0,276
[VI1_Liderazgo_transformacional=3] 02 0
[V12_Habilidades_sociales=1] -6,576 1,488 19521 1 0,000 -9,493  -3,659
[V12_Habilidades_sociales=2] -2,492 0,986 6,384 1 0012 -4425 -0,559
[V12_Habilidades_sociales=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Fuente: Base de datos

De acuerdo con la tabla 20, las estimaciones de pardmetros, podemos afirmar que liderazgo
transformacional y habilidades sociales inciden sobre clima social laboral del IESTPFFAA,
Rimac 2020, para esto la significatividad estadistica es de 0,000 y 0,000 respectivamente
teniendo el grado de libertad y en el nivel regular, también de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 84%, la significatividad estadistica es de 0,000.

3.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1
Ho: El liderazgo transformacional y habilidades sociales no inciden porcentualmente en las
relaciones del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Ha: El liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden porcentualmente en las
relaciones del IESTPFFAA, Rimac 2020.
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Tabla 21

Pseudo R cuadrado de la primera hipotesis especifica

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,564
Nagelkerke 0,653
McFadden 0,417

Fuente: Base de datos

De la tabla 21, los resultados de Cox y Snell es igual a 0,564 lo que significa que el 56.4 %
del liderazgo transformacional y habilidades sociales explica la variabilidad de la variable
dependiente relaciones del clima social laboral. Asimismo, la prueba de Nagelkerke con
coeficiente 0,653 es decir, Nagelkerke estima que el 65.3 % estaria explicando la
variabilidad, siendo esta prueba la que presentaria una mejor dependencia entre las variables
y a su vez el 34.7% restante viene explicado por las otras variables que no fueron incluidas
en el modelo. Asimismo, su significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo
que se rechaza la hipdtesis nula, con una probabilidad de error del 5%, estos resultados
también se reflejan en el ajuste de modelo y la estimacion de parametros que se encuentran

en el Anexo 20.

3.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2
Ho: El liderazgo transformacional y habilidades sociales no inciden porcentualmente en la
autorrealizacion del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Ha: El liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden porcentualmente en la
autorrealizacion del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Tabla 22

Pseudo R cuadrado de la segunda hipdtesis especifica

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,648
Nagelkerke 0,765
McFadden 0,556

Fuente: Base de datos

De la tabla 22, el resultado de Cox y Snell igual a 0,648 lo que significa que el 64.8 % del
liderazgo transformacional y habilidades sociales lo que se explica la variabilidad de la
variable dependiente autorrealizacion del clima social laboral. Asimismo, la prueba de

Nagelkerke es de coeficiente 0,765 es decir, Nagelkerke estima que el 76.5 % estaria
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explicando la variabilidad, esta es la prueba que presenta la mejor dependencia entre las
variables y a su vez el 23.5% restante esta siendo explicado por las otras variables que no
estan incluidas en el modelo. También su significancia es estadisticamente significativa
(p=0,000), por lo que rechazamos la hipotesis nula, con una probabilidad de error del 5%,
estos resultados también se reflejan en el ajuste de modelo y la estimacion de parametros que

se encuentran en el Anexo 20.

3.2.4. Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: El liderazgo transformacional y habilidades sociales no inciden porcentualmente en
estabilidad y cambio del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Ha: El liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden porcentualmente en la
estabilidad y cambio del IESTPFFAA, Rimac 2020.

Tabla 23

Pseudo R cuadrado de la tercera hipdtesis especifica

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,470
Nagelkerke 0,559
McFadden 0,345

Fuente: Base de datos

De la tabla 23, los valores muestran el resultado de Cox y Snell igual a 0,470 lo que significa
que el 47.0 % del liderazgo transformacional y habilidades sociales explica la variabilidad
de la variable dependiente relaciones del clima social laboral. Asimismo, la prueba de
Nagelkerke con coeficiente 0,559 es decir, el 55.9 % esta explicando la variabilidad, siendo
esta prueba la que presenta una mejor dependencia entre las variables y a su vez el 44.1%
restante esta explicado por las otras variables que no estan incluidas en el modelo. Su
significancia es significativa (p=0,000), por lo que se rechazamos la hip6tesis nula, con una
probabilidad de error del 5%, estos resultados también se reflejan en el ajuste de modelo y la

estimacion de parametros que se encuentran en el Anexo 20.
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1V. Discusion

Segln el resultado del objetivo general fue determinar como incide el liderazgo
transformacional, habilidades sociales en el clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac
2020 y de su hipdtesis general saber si el liderazgo transformacional, habilidades sociales
inciden porcentualmente en el clima social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020, se
demostrd que efectivamente el liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en
la variable clima social laboral del personal del IESTPFFAA, Rimac 2020, de acuerdo con
el seudo cuadrado de Nagelkerke de 84%. Asimismo, el liderazgo transformacional y
habilidades sociales son factores que inciden sobre clima social laboral del personal del
IESTPFFAA, Rimac 2020 con la significatividad estadistica de 0,000 y 0,000 con un grado
de libertad.

Por lo tanto, el liderazgo transformacional, como una habilidad para dirigir grupos o
las propias actividades del individuo, representa la posibilidad de orientar los logros hacia un
tema en comun y no individualista, aunque se respeta la individualidad, lo que propicia una
situacion de cambio motivacional, un enriquecimiento intelectual apegado a la ética en un
contexto organizacional; que en conjunto con el desarrollo de las habilidades sociales del ser
humano, como la comunicacién, la interaccion y la expresion libre; son elementos que
inciden en el clima social aplicado en el espacio laboral, mejorando el entendimiento entre
los individuos, la interaccion entre el personal académico, estudiantes y demas miembros, y
la produccion o logros institucionales, en lo gerencial y administrativo y por supuesto en lo
académico.

Tal como se sustenta, en la investigacion de Alcaide (2017), al demostrar la incidencia
significativa entre el estilo de liderazgo transformacional e instruccional y la satisfaccion, en
profesores y directivos en relacion con la calidad del contenido académico y el logro de las
metas educativas; demostrando asi la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional e
instruccional y los efectos de satisfaccion, en profesores y directivos implica no solo la
calidad del contenido académico, sino aplicarlo de manera que motive al personal a entender
y comprometerse con la meta educativa, a través del dominio de los estilos de liderazgo.

Y se complementa con lo sefialado por Barrientos (2016) al establecer la incidencia
dual de las habilidades sociales de comunicacion, el manejo emocional y motivacional del
docente y el buen desarrollo cognitivo y de la comunicacion en los estudiantes en la mejora

de los aprendizajes. Al comparar las respuestas de los docentes sobre su habilidad social con
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los resultados del clima de su aula, se determind que no existe relacion directa entre ellos.
Adicionalmente, se evidencio relacion entre la comunicacion interactiva entre los alumnos
en el aula y la capacidad del profesor de promover las habilidades cognitivas y de lenguaje
tanto formal como informal, promoviendo el mejor aprendizaje.

Con base a lo anteriormente escrito, se puede establecer una concomitancia entre los
resultados de este estudio y los de los antecedentes citados, de manera particular se pudo
comprobar la efectividad entre las variables del liderazgo transformacional, el cual propicia
el logro de las metas institucionales, el respeto a las condiciones individuales y las bases
éticas del comportamiento profesional y personal, el desarrollo intelectual y el manejo de las
emociones; las habilidades sociales para una buena comunicacion, y el establecimiento
humanas relaciones y el clima social laboral que genera un ambiente de trabajo adecuado y
su significancia educativa.

Los lideres transformacionales a veces se Ilaman lideres silenciosos lideran con el
ejemplo, su estilo tiende a utilizar la relacion, la inspiracién o la empatia para atraer
seguidores. Tienen coraje, confianza y la voluntad de hacer sacrificios por el bien comdn.
Con una necesidad decidida de racionalizar o cambiar cosas que ya no funcionan. EI lider
transformador motiva a los trabajadores y entiende como formar equipos de trabajo que
funcionen adecuadamente con los demas.

Todo lo descrito ha sido refrendado por Bass & Avolio (2006), que indicaron que el
liderazgo transformacional corresponde a una serie de pasos, orientados hacia la motivacion
de los intereses del personal, con el objetivo de transformarlos en seguidores eficientes, estos
cumplen y se identifiqguen con el éxito de la organizacion, dejando de lado sus propios
intereses, para centrarse en logros organizacionales.

De igual forma, Bass & Avolio (2006), sefialaron que el liderazgo transformacional
es una de las herramientas méas empleadas por los lideres y directores de las grandes empresas
corporativas debido a qué se comprobd que este tipo de liderazgo motiva, genera un clima
laboral positivo y que a la larga permite alcanzar los objetivos y metas establecidos, a raiz de
esta experiencia las organizaciones publicas ha recogido han recogido este estilo de liderar,
dandole resultados positivos ya que se vird de lideres acostumbrados a mandar y delegar sin
coordinar con su personal, a comunicar, integrar, tomar en cuenta, escuchar y planificar en
forma conjunta las actividades a realizar.

Por lo tanto, el liderazgo transformacional puede modificar el comportamiento de un

colectivo, ya que no solo se limita a dirigir o controlar, sino que busca mejorar todos los
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aspectos, tanto laborales, interpersonales de un grupo de trabajo. Pero lograr este tipo de
liderazgo requiere de empatia, experiencia, preparacion y sobre todo comprender las
necesidades del grupo de trabajo y que estas estén alineadas con los objetivos laborales.
Muchos lideres, directivos o jefes cometen el error de primar los intereses institucionales por
encima del clima o ambiente de trabajo, sin considerar que el personal es el eje clave de una
organizacion, por ello, el buen lider no solo debe exigir resultados, sino que debe brindar las
herramientas, ambiente, contexto para que estas se logren.

De esta misma manera, se pudo hallar la incidencia del liderazgo transformacional,
habilidades sociales en las relaciones interpersonales del IESTPFFAA, Rimac 2020, de
acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 65%, con la significatividad estadistica de
0.001y 0,013 con un grado de libertad.

Lo que comprueba la primera hipotesis especifica; sobre si el liderazgo
transformacional, habilidades sociales inciden porcentualmente en las relaciones del clima
social laboral del IESTPFFAA, Rimac 2020. En este sentido, las buenas relaciones entre
docentes, directivos y estudiantes generard un excelente ambiente de trabajo, y entre sus
actores se establecera el logro por el compromiso académico.

De acuerdo con lo presentado por Silva (2015), quien demostrd las diferencias
significativas entre los grupos control y experimental, en el uso de un programa de mediacién
para el desarrollo de las habilidades sociales, en el que concluyé sobre las experiencias
significativas de los estudiantes y la mejora de sus competencias personales y sociales. Las
pruebas cuantitativas demostraron que se existen diferencias significativas entre los grupos
control y experimental, en las habilidades sociales evaluadas. La percepcion de los alumnos
después del programa evidencia de este tipo de experiencias permiten mejorar sus
competencias personales y sociales.

De igual manera, Caller (2016) presento su estudio Liderazgo transformacional, las
habilidades sociales y la convivencia en el aula en los estudiantes, en la que determino la
incidencia porcentualmente significativa del liderazgo transformacional y las habilidades
sociales en la convivencia en el aula en los estudiantes, cuya relacion entre estas variables
fue moderado.

Es asi, como se define la semejanza entre los resultados obtenidos en el presente
estudio y los resultados de los estudios anteriores. Al comparar porcentualmente con un 65%
de significancia la relacion de las variables del liderazgo transformacional que comprende un

ideal ambiente de trabajo, desde lo motivacional, la particularidad de los profesionales y
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estudiantes hacia la concrecion de lo cognitivo, con idoneidad y ética. Al igual que los
resultados de significancia moderada en Silva (2015) y Caller (2016).

Conjuntamente a ello las habilidades sociales han sido definidas por Gismero (2010),
como la respuesta verbal y/o gestual, ante eventos especificos que permite a los individuos
manifestar sus necesidades, deseos, opiniones, ideas y sentimientos, de forma libre y
espontanea, dentro de un contexto interpersonal. Como se indica, dichas habilidades forman
parte de las expresiones y fluidez comunicativa que poseen los individuos, lo cual permite
socializar en cualquier contexto, sea personal, laboral, familiar, etc. De igual forma, Lacunza,
Castro & Contini (2009) plantearon que, durante los primeros afios de vida, especialmente la
familia y otras figuras de apego, aportan elementos clave para el crecimiento interpersonal
del infante.

Por lo tanto, acorde a los resultados de la investigacion, los descritos en los
antecedentes, asi como las definiciones, se puede colegir que las habilidades sociales es una
construccion psicoldgica y social, la cual es expresada por las personas en diversas
situaciones, tanto laborales como en su vida diaria, se ha demostrado que tener habilidades
sociales altas ayuda en muchas situaciones, sobre todo en un entorno laboral, ya que permite
la comunicacidn fluida, el trabajo en equipo, empatia y sociabilizar. Si bien es cierto, no todas
las personas tienen un alto grado del manejo de sus habilidades sociales, es aqui donde se
debe trabajar, ya que ello permitira una mejor experiencia, en este caso en el ambito laboral.

El segundo objetivo especifico ha sido determinar cémo incide el liderazgo
transformacional, habilidades sociales en la autorrealizacion del IESTPFFAA, Rimac 2020.
Los resultados se han obtenido en porcentajes, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke de 77%, con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,000 con un grado de
libertad.

Al hablar de la autorrealizacion se dice que quien asume el liderazgo transformacional
genera un proceso de cambio hacia las mejoras continuas de los procesos, en esta oportunidad
hacia la efectividad del buen funcionamiento de la institucion y su organizacion; que a su vez
se sustentan en el desarrollo de las habilidades de comprension, la comunicacion, el respeto,
la tolerancia y la interrelacion de los miembros de una organizacion efectiva y mejor aun si
hablamos de la educacion, por lo que el desarrollo de la dimensidn autorrealizacion garantiza
la eficiencia de sus procesos y de la alta responsabilidad de sus directivos, académicos y

estudiantes, en la toma de decisiones, la autonomia para un excelente desarrollo laboral.
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Ello, lo argumenta Rodriguez (2016), quien realizo el estudio doctoral titulado
Condiciones de trabajo, clima laboral y calidad de vida laboral educativa, y obtuvo que las
relaciones de trabajo se ven afectadas por discriminacion de género, entre compafieros,
docentes, supervisores y directivos. Lo que no genera ni propicia la autorrealizacion de estas
docentes. Al igual, Gil (2017), realizé una investigacion, cuyos resultados permitieron saber
que el Clima Organizacional tiene una correlacion positiva alta con la calidad del Desempefio
Docente. Los resultados permitieron saber que el Clima Organizacional (C.O) tiene una
correlacion positiva alta con la calidad del Desempefio Docente (D.D), concluyéndose que si
existe relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente en la Facultad de
Administracion y Turismo de la UNSAAC.

Respecto a lo planteado, se expone que el liderazgo transformacional evidentemente
procura el buen desarrollo de un clima social laboral, para lo cual se ha de trabajar apegados
a la ética, al respeto individual, la autonomia, que garantice las condiciones de calidad para
un buen desempefio docente, que por ende se fortalecera con buenas relaciones personales y
procesos de comunicacion y expresividad libre; de esta manera aunque en el presente estudio
no se trabajé con los géneros, si se ha tomado en cuenta lo integral.

Al revisar la literatura sobre la autorrealizacion, Moss (2008) indicé que es el grado
de motivacién brindado a los trabajadores a través de herramientas para empoderarse y tomar
decisiones por si mismos, enfocandose en la importancia de la planificacion, la efectividad y
cierre de las tareas programadas, asi como el dominio del sentido de urgencia en la realizacion
de sus funciones. Sus indicadores son; OR Organizacion (nivel de planificacion y eficacia
del trabajo), PR Presion (presion ejercida por la direccion para cumplir el trabajo), AU
Autonomia (nivel en que la empresa promueve la independencia e iniciativas propias).

Por ende, el liderazgo transformacional junto a las habilidades sociales pueden
aperturar cambios en el ambito laboral, ya que un lider ayudar que el trabajador se desarrollo
y autorrealice en su centro de labores, pero un lider muy centrado en él o los objetivos
laborales limita que el personal se desarrolle, frustrandolo, y ello en perspectiva genera un
clima laboral hostil y negativo.

Para finalizar, se tiene el ultimo objetivo especifico, que postulé determinar como
incide el Liderazgo transformacional, habilidades sociales en la estabilidad y cambio del
IESTPFFAA, Rimac 2020). Y la comprobacion de la hipétesis sobre si el liderazgo
transformacional, habilidades sociales inciden porcentualmente en la estabilidad y cambio

del clima social laboral del Instituto. Cuyos resultados se presentan de acuerdo con el seudo
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cuadrado de Nagelkerke de 56%, con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con un
grado de libertad.

En esta oportunidad, nuevamente se aprovecha el fundamento de cambio en las
organizaciones que genera el liderazgo transformacional, al valor de la ética, las capacidades
particulares en procura de un amigable y efectivo clima laboral, en el caso de las instituciones
educativas, las evoluciones que se lleven a cabo deben incidir en el desarrollo cognitivo
intelectual; por lo cual, tanto este liderazgo, como el desarrollo de las habilidades sociales
correspondientes a la comunicacién, lo emocional y las relaciones personales efectivamente
repercuten en el logro de la estabilidad como una dimensién del clima social laboral.

Se debe tomar que la funcién publica esta en constantes cambios, tanto de directivos,
curricula, estilos de trabajo, por lo que el personal docente como administrativo debe estar
preparado para adaptarse a estos cambios, pero para ello es importante un lider que pueda
conducir a su personal en la adaptacion de estos cambios. Un lider no puede ser netamente
demandante, sobre todo en contextos de cambios. Si no, que debe abrir el camino, ensefiar,
conducir, ensefiar y trabajar lado a lado con su personal.

Lo cual es argumentado por la investigacion de Hyoyeon & Kim (2019), quienes
respaldan que las habilidades sociales con el clima de diversidad escolar conducen a la
satisfaccion de vida de los estudiantes. Los resultados respaldaron el papel mediador de la
direccidn escolar, lo que indica que las habilidades sociales con el clima de diversidad escolar
conducen a la satisfaccion de vida de los estudiantes. Por lo tanto, debe aplicar herramientas
de liderazgo en el personal docente y directivo de las instituciones educativas para lograr un
clima social laboral satisfactorio.

Asimismo, Garcia (2016), con su estudio doctoral sobre Competencias gerenciales y
habilidades sociales en el clima organizacional expone que el modelo estadistico de regresion
logistica estimada entre las competencias gerenciales con las habilidades sociales y clima
organizacional es significativo. El autor concluyé con la significancia entre el modelo de
regresion logistica considerada y las competencias gerenciales con las habilidades sociales y
el clima organizacional, es decir, existe una incidencia entre las variables independientes y
la variable dependiente.

Dichas posturas coinciden con los resultados de la presente investigacion al
manifestar que se deben aplicar herramientas de liderazgo y que, en este caso, el liderazgo
transformacional, desde los directivos y personal docente de las instituciones educativas para

lograr un clima social laboral plenamente satisfactorio.
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Como fundamento tedrico de la estabilidad y cambio Moos (2008), sefial6 que se
evalla los conocimientos de los colaboradores respecto a sus funciones, dentro de un
programa de induccidn y capacitacion sobre las normas y planificacion de trabajo. De igual
manera, el contar con un ambiente de trabajo agradable, contribuye para lograr mejores
resultados. Sus indicadores son: Comodidad (medidas que toma la gerencia para fomentar un
clima laboral agradable). Claridad (nivel de claridad de lineamientos y politicas), Innovacion
(creacion de nuevas herramientas y formas de trabajar), Control (politicas y normas internas).

Por lo tanto, la estabilidad y cambio son dos elementos claves en el clima laboral, ya
que la primera genera confianza y seguridad en el trabajador, al saberse que tiene seguridad
laboral, y el cambio es positivo, si es que trae consigo un ambiente de trabajo mas amigable,
herramientas que ayuden a mejorar el trabajo, técnicas que optimice los trabajos, o cambios

como parte de un ascenso laboral.
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V. Conclusiones

Primera

El liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre clima
social laboral del IESTPFFAA, siendo la significatividad estadistica de 0,000 y 0,000 con un
grado de libertad. Asimismo, el seudo cuadrado de Nagelkerke es de 84%, siendo la

significatividad estadistica de 0,000.

Segunda

El liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre las
relaciones del clima social laboral del personal del IESTPFFAA, siendo la significatividad
estadistica de 0.001 y 0,013 con un grado de libertad. Asimismo, el seudo cuadrado de
Nagelkerke es de 65%, siendo la significatividad estadistica de 0,000.

Tercera

El liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre la
autorrealizacion del clima social laboral del personal del IESTPFFAA, siendo la
significatividad estadistica de 0.000 y 0,000 con un grado de libertad. Asimismo, el seudo
cuadrado de Nagelkerke es de 77%, siendo la significatividad estadistica de 0,000.

Cuarta

El liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre
estabilidad y cambio del clima social laboral del IESTPFFAA, siendo la significatividad
estadistica de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad. Asimismo, el seudo cuadrado de

Nagelkerke es de 56%, siendo la significatividad estadistica de 0,000.

39



V1. Recomendaciones

Primera

El rol de un directivo lider es buscar y manejar estrategia de comunicacion para lograr la
integracién de la comunidad educativa y un clima social favorable, para lograr los objetivos
institucionales. Con ello se conlleva realizar trabajo en equipo y con liderazgo por lo cual se
debe propiciar al area directiva para asumir por medio de la formacion, la internalizacion y
la préctica del liderazgo como la accion integral del directivo para generar cambios
significativos dentro de la institucion, por esto el lider debe implementar el desarrollo de las
habilidades sociales y empefiarse en alcanzar un efectivo clima social laboral.

Segunda

Propiciar una formacién sobre las acciones del liderazgo transformacional, que integre a
directivos y diferentes trabajadores, a fin de crear las oportunidades motivacionales y
fundamentar los comportamientos sobre la ética, que generen el cambio hacia el bien comdn
y permita cristalizar el éxito, entre lo planificado y lo logrado.

Tercera

Realizar jornadas informacionales y de comunicacion para que la accion de los lideres
educativos promueva y logren a través de la practica en sus equipos organizacionales, la
mejora de las habilidades sociales para establecer verdaderas relaciones sociales laborales y
libres de conflicto en el logro de un buen clima social laboral.

Cuarta

Desarrollar talleres de formacion que generen una gran motivacion en el directivo y docentes
y los empodere del conocimiento necesario sobre la supervision y el monitoreo en el logro
de los procesos, la planificacion educativa y la efectividad de su cumplimiento como tareas
programadas, desde una espacio autdbnomo y responsable, 1o que a su vez repercute en un
buen ambiente laboral, en la autorrealizacion, en un desempefio de excelencia de los
trabajadores y en una buena préactica del liderazgo. Asimismo, apoyar la conformacién de
programas de induccion y capacitacion sobre la planificacion educativa, dirigida hacia la
productividad y el cumplimiento de tareas, como buena practica del liderazgo a fin de
construir un clima organizacional que favorezca lo productivo y que, para ello, desde los
directivos y profesionales de la educacién practiquen la innovacion y produccion, apegados

al control de las metas proyectadas y ejecutadas.
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VII. Propuesta

Programa de capacitacion en Liderazgo transformacional y habilidades sociales para
mejorar el clima social laboral del Instituto Superior Tecnoldgico de las Fuerzas
Armadas, Rimac, 2020

7.1 Descripcion

La propuesta es fundamental para fomentar el liderazgo transformacional y las habilidades
sociales en el clima social laboral del IESTPFFAA, donde se replanteen sus objetivos para
crear lideres que tengan vision de futuro y que aporten soluciones a las necesidades
cambiantes del entorno actual, que demanda la implementaciéon de nuevos esquemas de
educacién superior para alcanzar la calidad de vida y niveles de satisfaccion de los
ciudadanos. De esta manera el liderazgo transformacional, orienta y cultiva las competencias
necesarias para el desarrollo de ciudadanos integrales y competitivos laboral y socialmente,

lo cual representa un verdadero reto para la institucion.

7.2 Ventajas y desventajas

Se tendria como ventajas lo siguiente: i) contar con habilidades de liderazgo para promover
la transformacion de sistemas educativos acorde a las exigencias actuales. ii) contar con
docentes capacitados para la aplicacion de los programas pedagdgicos de innovacién
orientados a influir en las relaciones interpersonales dentro del ambito académico. iii)
promover una buena ensefianza para los estudiantes y que reciban una educacion de calidad,
que les permita ser profesionales habiles intelectual y socialmente.

Las desventajas serian lo siguiente: i) no contar con habilidades de liderazgo para promover
la transformacion de sistemas educativos acorde a las exigencias actuales. ii) no contar con
docentes que puedan aplicar programas pedagogicos de innovacién orientados a influir en
las relaciones interpersonales dentro del ambito académico. iii) no promover una buena
ensefianza para los estudiantes y que reciban una educacion de calidad, que les permita ser

profesionales habiles intelectual y socialmente.

7.3 Justificacion y explicacion de la propuesta
Esta propuesta se desarrolla para el ambito educativo, centrandose en la institucion educativa
para constituirse en un importante referente pedagdgico en la comunidad, en una institucion

que impulsa la calidad educativa y que a través de la mejora continua podra optimizar la
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organizacion interna y la planificacion de estrategias pedagdgicas. Asimismo, es necesario
que los directivos disefien y promuevan objetivos claros, por medio de un liderazgo efectivo,
motivando al personal docente hacia el logro de la excelencia educativa como objetivo

primordial.

7.4 Planteamiento de actividades y recursos necesarios

Para el trabajo se plantean las siguientes actividades, como capacitaciones en todos los
niveles, las cuales estaran alineados con los lineamientos de la institucién, de manera que el
personal tenga estas capacitaciones internas y trabaje en funcion de dichas normas, realizando
sus tareas de forma controlada y eficiente. Esto es fundamental en el campo docente y sobre
todo debe partir del personal directivo, para integrar equipos de trabajo y obtener resultados
positivos en cuanto al rendimiento académico.

Recursos necesarios

N° Actividad Personas Detalle Responsables

1  Capacitacion de 07 20 horas Director General
Directivos

2  Talleres y Capacitacion 21 20 horas Calidad educativa
de Jefes de Carreras y y area psicoldgica
adjuntos

3 Talleres y Capacitacion 62 12 horas Jefes de carrera'y
de Docentes area psicoldgica.

7.5 Cronograma de actividades

2020
Actividades Set Oct Nov Dic
Capacitacién de Directivos X X
Capacitacion de Jefes de Carreras X X
Capacitacion de Docentes X X

7.6 Evaluacion y control
La evaluacion y el control deben ser permanentes en todos los aspectos, para lo cual el
Departamento de Supervision debe de estar monitoreando y acompariando todos los procesos

gue se estén desarrollando para la mejora del Instituto.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

GENERAL

GENERAL

GENERAL

¢Cual es la influencia del

Determinar cémo influye el

El liderazgo transformacional,

Variable Independiente 1: Liderazgo Transformacional

Instituto  de  Educacion
Superior Tecnolégico Publico
de las Fuerzas Armadas,
Rimac 2020?

2:,Cudl es la influencia del
Liderazgo transformacional,

habilidades sociales en la

Instituto  de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico
de las Fuerzas Armadas,
Rimac 2020.

2. Determinar como influye el
Liderazgo transformacional,

habilidades sociales en la

laboral del Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Pudblico de

las Fuerzas Armadas, Rimac
2020.
H2: El liderazgo

transformacional, habilidades

liderazgo transformacional, | liderazgo transformacional, - . _—

hailidad o 1 | habilidades sociales en el habilidades  sociales inciden | pjmengjones Indicadores | Escala Niveles y rangos Metodologia
apbrlidades  sociales en € porcentualmente en el clima social

clima social laboral del | clima social laboral del | |-, .\ ol Instituto de Educacion !\/Iot!vagién - Entusliasrgo_ Bajccj)_: [[5- 11]] Método:

. oo | Instituto de  Educacién ) o o inspiradora por el trabajo Medio:  [12-18] | Hipotético
Instltu-to de -Educaa-on . 7| Superior Tecnoldgico Piblico de - Desarrollo Alto:  [19-25] | deductivo.
Superior Tecnolégico Pablico | Superior Tecnoldgico Piblico las Fuerzas Armadas, Rimac R plrofesmn_a,l - T e ectudic
de las Fuerzas Armadas, | de las Fuerzas Armadas, Estimulacion - Innovacion ajo: - ipo de estudio:

’ ] 2020. intelectual - Estudio del Medio:  [9-14] | Descriptivo
Rimac 2020? Rimac 2020. problema Nunca ( 1) Alto: [15-20] |
Rara vez (2) Disefio de
A veces (3) estudio:
_ _ _ Casi siempre _ No experimental.
Consideracién - Confianza (4) Bajo: [4-8] | Transversal
ESPECIFICOS . ESPECIFICOS individual - Interés. Siempre (5) Medio: [9-14]
ESPECIFICOS Alto: 15-20] | Nivel de estudio:
. . . - L . Correlacional y
1: ¢Cudl es la influencia del | 1. Determinar como influye el | H1: El liderazgo — _ _ causal
Influencia ética - Integridad Bajo: [4-8] :
Liderazgo transformacional, | Liderazgo transformacional, | transformacional, habilidades - Firmeza Medio: [9 - 14]

- . - . . . Alto: [15 - 20]
habilidades sociales en las | habilidades sociales en las | sociales inciden porcentualmente Tolerancia " Capacidad de Bajo: [3-7]
relaciones interpersonales del | relaciones interpersonales del | en las relaciones del clima social | psicolégica negociacion Medio: [8-11]

Alto: [12 - 15]

Variable Independie

nte 2: Habilidades Sociales

Dimensiones

Indicadores Escala

Niveles y rangos

Autoexpresion

- Autoexpresion
en situaciones
sociales

Autodefensa

Bajo: [8 - 16]
Medio:  [17 - 28]
Alto: [29 - 40]
Bajo: [5-11]
Medio: [12 - 18]

Enfoque:
Cuantitativo

Técnicas e
instrumento de
recoleccion de
datos:
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autorrealizacion del Instituto
de  Educacion  Superior
Tecnolégico Publico de las
Rimac

Fuerzas  Armadas,

20207

3¢Cudl es la influencia del
Liderazgo transformacional,
habilidades sociales en la
estabilidad y cambio del
Instituto  de  Educacion
Superior Tecnolégico Publico
de las Fuerzas Armadas,

Rimac 2020?

autorrealizacion del Instituto
de  Educacién  Superior
Tecnolégico Publico de las
Rimac

Fuerzas Armadas,

2020.

3 Determinar cémo influye el
Liderazgo transformacional,
habilidades sociales en la
estabilidad y cambio del
Instituto  de  Educacion
Superior Tecnolégico Publico
de las Fuerzas Armadas,

Rimac 2020.

sociales inciden porcentualmente
en la autorrealizaciéon del clima
social laboral del Instituto de
Educacién Superior Tecnolégico
Plblico de las Fuerzas Armadas,

Rimac 2020.

H3: El

transformacional,

liderazgo
habilidades
sociales inciden porcentualmente
en la estabilidad y cambio del
clima social laboral del Instituto
de Educacién Superior
Tecnolégico Publico de las

Fuerzas Armadas, Rimac 2020.

Alto: [19 - 25] | Encuesta/cuestion
Defensa de los Nunca ( 1) ario
gropur)]s del Casi nunca Bajo: [4-8]
erec °.Sd € (2) Medio: [9 - 14]
consumidor A veces ( 3) Alto [15 - 20] Métodos de
~ Expresion de Casi siempre Bajo: [6 - 14] andlisis de dato:
Expresion de enfado o (4) Medio: [15-22] | Descriptivoe
sentimientos disconformidad | Siempre (5) Alto:  [23-30] | inferencial con
Decir o Bajo: [5-11] regresion logistica
» y Medio: [12-18] | ordinal
Interaccion cortar Allto: [19 - 25]
interacciones ' Poblacién:
Hacer Bajo : [5 - 11] 120 docentes,
Peticién peticiones Medio: [12-18] | directivosy
Alto:  [19-25] | Personal
Bajo : [5-11] administrativo del
Medio: [12-18] | |ESTPFFAA,
Iniciar Alto:  [19-25] | Rimac2020
S interacciones
Iniciativa -
positivas con el N
SEX0 opuesto Tamafio de
muestra:
Variable Dependiente: Clima Social Laboral
Dimensiones Indicadores Escala Niveles y rangos
Implicacion 92 docentes,
Relaciones Cohesion directivos y
Apoyo personal
Autonomia administrativo del
Autorrealizacion Organizaci6n - IESTPFFAA,
Presion 1: Verdadero gpmlr,la . Rimac 2020
gla”da;j 0: Falso ormes Prueba piloto
ontro
- 20 Docentes
Estabilidad / Innovacion cersonal
Cambio administrativo del
IESTPFFAA,
Rimac 2020
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Primera Variable: Liderazgo Transformacional

Dimensiones indicadores items Escala Niveles y rangos
Motivacion Inspiradora - Entusiasmo por el 1,2,3,45 Bajo: [5-11]
trabajo 1: Nunca Medio:  [12 - 18]
- Desarrollo . Alto: [19 - 25]
. 2: Rara vez
profesional
Estimulacion Intelectual - Innovacion 6,7,8,9 3: A veces Bajo: [4-8]
- Estudio del ) oo Medio: [9 - 14]
problema 4: Casi siempre Alto: [15 - 20]
Consideracion Individual - Confianza 10,11,12,1 5: Siempre Bajo: [4-8]
- Interés. 3 Medio: [9 - 14]
Alto: [15 - 20]
Influencia Etica - Integridad 14,15,16,1 Bajo: [4-8]
- Firmeza 7 Medio:  [9 - 14]
Alto: [15 - 20]
Tolerancia Psicolégica - Capacidad de 18,19,20 Bajo: [3-7]
negociacion Medio: [8 - 11]
Alto: [12 - 15]
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Segunda Variable: Liderazgo Habilidades Sociales

Dimensiones indicadores items Escala Niveles y rangos
., - Autoexpresion en Bajo : [8 - 16]
Autoexpresion situaciones sociales 1,2,10,11,19,20,28,29 Medio:  [17 - 28]
Alto: [29 - 40]
- Defensa de los propios 1:Nunca Bajo [5-11]
Autodefensa derechos del consumidor 3,4,12,21,30 2: Casi nunca Medio: [12 - 18]
3: A veces Alto : [19 - 25]
. ., 4: Casi siempre Bajo : [4 - 8]
Alto : [15 - 20]
> - Decir no 'y cortar Bajo:  [6-14]
Interaccion interacciones 5,14,15,23,24,33 Medio:  [15 - 22]
Alto : [23 - 30]
Bajo : [5 - 11]
Peticién - Hacer peticiones 6,7,16,25,26 Medio:  [12 - 18]
Alto : [19 - 25]
- Iniciar interacciones Bajo : [5 - 11]
Iniciativa positivas con el sexo 8,9,17,18,27 Medio:  [12 - 18]
opuesto Alto : [19 - 25]
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Tercera Variable: Clima Social Laboral

Dimensiones indicadores items Escala Niveles y rangos
- Implic_a,cic')n 123456789 Bajo_: [2 - 16]
Relaciones - /(i"hes'o” 10,11,12,13,14,15,16,17,18 } '\A"Ied_'o' [21; - éf]
- APOYO 19,20,21,22,23,24,25,26,27 ' to:  [29-54]
Verdadero
- Autonomia 28,29,30,31,32,33,34,35,36 Bajo : [8 - 16]
Autorrealizacion - Organizacion 37,38,39,40,41,42,43,44,45 0: Falso Medio:  [17 - 28]
- Presion 46,47,48,49,50,51,52,53,54 Alto: [29 - 40]
- Claridad 55,56,57,58,59,60,61,62,63 Bajo : [8 - 16]
- : - Control 64,65,66,67,68,69,70,71,72 Medio:  [17 - 28]
Estabilidad / Cambio - Innovacién 73,74,75,76,77,78,79,80,81 Alto:  [29 - 40]
- Comodidad 82,83,84,85,86,87,88,89,90
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Anexo 3. Cuestionario de Liderazgo Transformacional

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
(MLQ Forma 5X corta)

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del liderazgo transformacional del Director
(a) del Instituto de las Fuerzas Armadas, 2020, su opinién servira para mejorar la gestion de la institucion
educativa. Antes de responder debe tener en cuenta lo siguientes:

- El cuestionario es an6nimo y confidencial

- Esimportante responder de manera franca y honesta

- Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la institucion, puede pensar en los tres Gltimos

meses de trabajo.

- Llenar el cuestionario con boligrafo.

- Marque una sola opcion por cada una de las preguntas o enunciados.

- Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

- Acontinuacién presentamos un ejemplo de llenado:

“El director esta disponible cuando se le necesita”

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez A veces Casi siempre Siempre
NU RV AV CS SI

Variablel. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Motivacién inspiradora NU RV AV CS Sl

¢Su entusiasmo genera compromisos ante los nuevos desafios y logro
de metas?

2 | ¢Con su ejemplo genera auto-exigencia para elevar la calidad de
trabajo?

3 | ¢Se interesa por conocer el entorno y propones proyectos en relacion
con el futuro institucional?

4 | ¢Sus ideas y aportes son valorados y aceptados por los demas? 1 2 3 4

5 | ¢Se mantiene informado sobre los nuevos desafios de la educacion
frente a los cambios en el mundo actual?

Estimulacién intelectual

6 | ¢Tiene actitud inconformista que lleva a estimular la busqueda de
nuevas formas para lograr mejores resultados?

7 | ¢Cuestiona la forma rutinaria de hacer las cosas buscando un
replanteamiento para su renovacion?
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8 | ¢Para resolver algin problema, anima a analizarlo desde distintos 3 4 5
puntos de vista?

9 | ¢Estimula a que se arriesguen a proponer nuevas ideas, opiniones y 3 4 5
aportes utilizando su creatividad para buscar la innovacion?
Consideracion individual

10 | ¢Ofrece un trato amable y de confianza a los demas? 3 4 5

11 | (Tiene disposicion para escuchar a las personas? 3 4 5

12 | ¢Muestra interés por el desarrollo personal y profesional de los demés? 3 4 5

13 | ¢Impulsa a las personas a que se interesen por ayudar a los demas? 3 4 5
Influencia ética

14 | ¢Por su integridad, inspira respeto y admiracion? 3 4 5

15 | ¢Transmite valores e ideales institucionales que estdn por encima de 3 4 5
intereses individuales?

16 | ¢Es firme en sus posturas y creencias, respetando las diferencias de
opinién? 3 4 5

17 | ¢Manifiesta coherencia entre lo que dice y lo que hace? 3 4 5
Tolerancia psicolégica

18 | ¢Genera climas relajantes en medio de situaciones de tensién utilizando 3 4 5
un buen sentido del humor?

19 | ¢(Se enfrenta ante situaciones conflictivas con adecuado equilibrio 3 4 5
emocional?

20 | ¢Es tolerante frente al error o equivocacién frente a quienes anima a
seguir intentando mejores resultados? 3 4 5

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 4. Cuestionario de Habilidades Sociales

UuCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJG

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE HABILIDADES SOCIALES

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicidn de las Habilidades Sociales en el Instituto de

las Fuerzas Amadas, 2020, su opinién servira para mejorar la gestién de la institucion educativa. Antes de

responder debe tener en cuenta lo siguientes:

El cuestionario es anénimo y confidencial

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la institucién, puede pensar en los tres Gltimos
meses de trabajo.

Llenar el cuestionario con boligrafo.

Marque una sola opcién por cada una de las preguntas o enunciados.

Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

A continuacién presentamos un ejemplo de llenado:

“El director esta disponible cuando se le necesita”

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
NU CN AV Cs Sl

Variable 2. Habilidades Sociales NU CN AV Cs Sl
¢A veces evito hacer preguntas por miedo a

parecer estupido? 1 2 3 4 S
¢Me cuesta telefonear a tiendas, oficinas, etc.? 1 2 3 4 5
¢Si al llegar a mi casa encuentro un defecto en
algo que he comprado, voy a la tienda a B 1 2 3 4 5
devolverlo?
¢Cuando en una tienda atienden antes a alguien 1 ) 3 4 5
que entr6 después que yo, me callo, no reclamo?
¢Si un vendedor insiste en ensefiarme un
producto que no deseo en absoluto, paso un mal 1 2 3 4 >
rato para decirle "No"?
(A veces me resulta dificil pedir que me 1 2 3 4 5
devuelvan algo que dejé prestado?

7 ¢Si en un restaurante no me traen la comida
como la habla pedido, Ilamé al camarero y pido 1 2 3 4 5
gue me la hagan de nuevo?

8 (A veces no sé qué decir a personas 1 2 3 4 5
atractivas del sexo opuesto?

9 ¢{Muchas veces cuando tengo que hacer un 1 2 3 4 5
halago, no sé qué decir?
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10

;Tiendo a guardar mis opiniones para mi
mismo?

11

¢A veces evito ciertas reuniones sociales por
miedo a hacer o decir alguna tonteria?

12

¢Si estoy en el cine y alguien me molesta con
su conversacién, me cuesta mucho pedirle que
se calle?

13

¢Cuando algin amigo expresa una opinion
con la que estoy muy en desacuerdo, prefiero
callarme a manifestar abiertamente lo que yo
pienso?

14

¢Cuando tengo mucha prisa y me llame una
amiga por teléfono, me cuesta mucho cortarla?

15

¢Hay determinadas cosas que me disgusta
prestar, pero si me las piden, no sé cémo
negarme?

16

¢Si salgo de una tienda y me doy cuenta de
que me han dado mal el vuelto, regreso alli a
pedir el cambio correcto?

17

No me resulta facil hacer un cumplido a
alguien que me gusta

18

¢Si veo en una fiesta a una persona atractiva
del sexo opuesto, tome la iniciativa y me acerco
a entablar conversacion con ella?

19

¢Me cuesta expresar mis sentimientos a los
demés?

20

¢ Si tuviera que buscar trabajo, preferiria escribir
cartas a tener que pasar por entrevistas
personales?

21

¢Soy incapaz de regatear o pedir descuento al
comprar algo?

22

¢Cuando un familiar cercarlo me molesta,
prefiero ocultar, mis sentimientos antes que
expresar mi enfado?

23

(Nunca sé como “cortar” a un amigo que habla
mucho?

24

¢ Cuéndo decido que no me apetece volver a salir
con una persona, me cuesta mucho comunicarle
mi decision.

25

¢Si un amigo al que he prestado cierta cantidad
de dinero parece haberlo olvidado, se lo
recuerdo?

26

¢;Me cuesta mucho pedir a un amigo que me
haga un favor?

27

¢Soy incapaz de pedir a un chico (a) a salir auna
cita?

28

¢Me siento incomodo o violento cuando alguien
del sexo opuesto me dice que le gusta algo de
mi fisico?

29

¢Me cuesta expresar mi opinién en grupos
(en clase, en reuniones, etc.) ?

30

¢Cuando alguien se me «cuela» en una fila,
hago como si no me diera cuenta?
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31

¢{Me cuesta mucho expresar agresividad o
enfado hacia el otro sexo, aunque tenga motivos
justificados?

32

¢{Muchas veces prefiero ceder, callarme o
"quitarme de en medio’ para evitar problemas
con otras personas?

33

¢Hay veces que no sé negarme a salir con
alguien que no me agrada pero que me llama 1 2
varias veces?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 5. Cuestionario del Clima Social Laboral

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DEL CLIMA SOCIAL LABORAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del Clima Social Laboral en el Instituto de las

Fuerzas Amadas, 2020, su opini6n servira para mejorar la gestion de la institucion educativa. Antes de responder

debe tener en cuenta lo siguientes:

El cuestionario es anénimo y confidencial

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la institucion, puede pensar en los tres ultimos
meses de trabajo.

Llenar el cuestionario con boligrafo.

Marque una sola opcion por cada una de las preguntas o enunciados.

Aseglrese de responder todas las preguntas o enunciados.

A continuacién presentamos un ejemplo de llenado:

“El director esta disponible cuando se le necesita”

NO

<
-

Preguntas

Dimension 1 Relaciones

Indicador implicacion

El trabajo es realmente estimulante

No existe mucho espiritu de grupo

Muchos parecen estar s6lo pendientes del reloj para dejar el trabajo

La gente parece estar orgullosa de la organizacion

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen

Aqui hay pocos voluntarios pare hacer algo

En general, aqui se trabaja con entusiasmo

Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario

1
2
3
4
5
6
7
8
9

< KL KL IKLKIKIKIKIKLIK
T ||| m|mmm

De ordinario, el trabajo es muy interesante

Indicador cohesién

10 | La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a v =
gusto

11 | El ambiente es bastante impersonal V F

12 | La gente se ocupa personalmente por los demas V F

13 | Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera del v E
trabajo

14 | En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa V F

15 | A menudo los empleados comen juntos a mediodia V F

16 | Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no se llevan bien v =
entre si

17 | Frecuentemente los empleados hablan entro si de sus problemas personales \ F

18 | A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas \ F

Indicador apoyo
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19 | Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario V F
20 | Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien V F
21 | Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados V F
22 | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados V F
23 | A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca importancia V F
24 | Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de sueldo \Y F
25 | Los jefes esperan demasiado de los empleados V F
26 | Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales V F
27 | Los jefes apoyan realmente a sus subordinados V F
Dimensién 2 autorrealizacion
Indicador autonomia
28 | Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes \% F
29 | Los empleados poseen bastante libertad pare actuar como crean mejor V F
30 | Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones V F
31 | Lagente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas \ F
32 | Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos cuando v E
surge un problema
33 | Generalmente los empleados no intentan ser especiales o independientes V F
34 | Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aungue no sean directamente v E
aplicables a su trabajo
35 | Los empleados actlian con gran independencia de los jefes V F
36 | Los jefes se relinen regularmente con sus subordinados para discutir v =
proyectos futuros
Indicador organizacion
37 | El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo V F
38 | Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia V F
39 | Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia” V F
40 | Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico V F
41 | Aqui es importante realizar mucho trabajo \Y F
42 | Setoma en serio la frase “el trabajo antes que el juego” V F
43 | Los empleados trabajan muy intensamente V F
44 | El personal parece ser muy poco eficiente V F
45 | Los empleados suelen llegar tarde el trabajo V F
Indicador Presion
46 | Existe una continua presion para que no se deje de trabajar V F
47 | Aqui parece qua las cosas siempre son urgente V F
48 | La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse) V F
49 | Aqui nadie trabaja duramente V F
50 | No se “meten prisas” para cumplir las tareas V F
51 | Esdificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo V F
52 | Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un buen v =
trabajo
53 | Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo \Y F
54 | Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas extraordinarias V F
Dimensién 3 estabilidad/ cambio
Indicador claridad
55 | Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas V F
56 | Las actividades estan bien planificadas V F
57 | Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas \ F
58 | Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas \ F
59 | Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas encomendadas | V F
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60 | Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben exactamente lo v E
que tienen que hacer
61 | Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos V F
62 | Las normas y los criterios cambian constantemente V F
63 | Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y ordenados V F
Indicador control
64 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas \Y F
65 | En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere V F
66 | Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas V F
67 | Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados \Y F
68 | Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y normas V F
69 | Los jefes estan siempre controlando al personal y le supervisan muy v =
estrechamente
70 | Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados \ F
71 | Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y v E
costumbres
72 | Siun empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas tarde V F
Indicador innovacién
73 | Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente \ F
74 | Aqui siempre se estdn experimentando ideas nuevas y diferentes \ F
75 | Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas V F
76 | Lavariedad y el cambio no son especialmente importantes aqui V F
77 | Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo \ F
78 | En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas \Y F
79 | Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo V F
80 | El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios V F
81 | Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre V F
Indicador comodidad
82 | A veces hace demasiado calor en el trabajo V F
83 | Lailuminacién es muy buena V F
84 | El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente V F
85 | El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno V F
86 | Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo \Y F
87 | Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de trabajo V F
88 | A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo V F
89 | El mobiliario estd, normalmente, bien colocado Vv F
90 | Los locales estan siempre bien ventilados V F

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 6. Validacion de instrumento de las variables Liderazgo transformacional,

Habilidades Sociales y Clima laboral social

Validacion de concordancia de los jueces
Claridad de la variable Liderazgo Transformacional

N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez?2 ez3 ez4 ez5 tal A Valor

ftem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000

Pertinencia de la variable Liderazgo Transformacional

N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez 2 ez 3 ez 4 ez5 tal A Valor
Iltem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ltem 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Relevancia de la variable Liderazgo Transformacional
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez 2 ez 3 ez 4 ez5 tal Valor

item 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Validacion de concordancia de los jueces

Claridad de la variable Habilidades Sociales

N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez?2 ez3 ez4 ez5 tal A Valor
ftem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Pertinencia de la variable Habilidades Sociales
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez 2 ez 3 ez 4 ez5 tal A Valor
Iltem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Relevancia de la variable Habilidades Sociales
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez?2 ez3 ez4 ez5 tal Valor

ftem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000

66



Item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Validacion de concordancia de los jueces
Claridad de la variable Clima Social Laboral
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez 2 ez 3 ez 4 ez5 tal Valor

item 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 28 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 29 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 30 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 31 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 32 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 33 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 34 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 35 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 36 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 37 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 38 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 39 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 40 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 41 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 42 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 43 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 44 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 45 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 46 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 47 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 48 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 50 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 51 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 52 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 53 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 54 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 55 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 56 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 57 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 58 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 59 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 60 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 61 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 62 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 63 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 64 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 65 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 66 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 67 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 68 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 69 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 70 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 71 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 72 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 73 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 74 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 75 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 76 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 77 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 78 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 79 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 80 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 81 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 82 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 83 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 84 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 85 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 86 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 87 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 88 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 89 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 90 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Pertinencia de la variable Clima Social Laboral
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez?2 ez3 ez4 ez5 tal Valor

item 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 28 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 29 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 30 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 31 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 32 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 33 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 34 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 35 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 36 1 1 1 1 1 5 1 0.000

69



Item 37 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 38 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 39 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 40 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 41 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 42 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 43 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 44 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 45 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 46 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 47 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 48 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 50 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 51 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 52 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 53 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 54 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 55 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 56 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 57 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 58 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 59 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 60 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 61 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 62 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 63 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 64 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 65 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 66 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 67 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 68 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 69 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 70 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 71 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iltem 72 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 73 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 74 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 75 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 76 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 77 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 78 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 79 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 80 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 81 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 82 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 83 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 84 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 85 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 86 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 87 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 88 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 89 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 90 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Relevancia de la variable Clima Social Laboral
N° de Ju Ju Ju Ju Ju To V. P-
Items ezl ez 2 ez 3 ez 4 ez5 tal Valor

ftem 1 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 2 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 3 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 4 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 5 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 6 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 7 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 8 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 9 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 10 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 11 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 12 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 13 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 14 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 15 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 16 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 17 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 18 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 20 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iltem 21 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 22 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 23 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 24 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 25 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 26 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 27 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 28 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 29 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 30 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 31 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 32 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 33 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Item 34 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 35 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 36 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 37 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 38 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 39 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 40 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 41 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 42 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 43 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 44 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 45 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 46 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 47 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 48 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 19 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 50 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 51 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 52 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 53 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 54 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 55 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 56 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 57 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 58 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 59 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 60 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 61 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 62 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 63 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 64 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 65 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 66 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 67 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 68 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 69 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 70 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iltem 71 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 72 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Iitem 73 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 74 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 75 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 76 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 77 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 78 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 79 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 80 1 1 1 1 1 5 1 0.000

72



Item 81 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 82 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 83 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 84 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 85 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 86 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 87 1 1 1 1 1 5 1 0.000
Item 88 1 1 1 1 1 5 1 0.000
ftem 89 1 1 1 1 1 5 1 0.000
item 90 1 1 1 1 1 5 1 0.000
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Anexo 7. Varianza total explicada del Liderazgo transformacional

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de Sumas de rotacion de cargas
Autovalores iniciales cargas al cuadrado al cuadrado
% de % % de % % de %

Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado

1 13,021 65,107 65,107 13,021 65,107 65,107 4,355 21,773 21,773
2 1,016 5,080 70,187 1,016 5,080 70,187 3,899 19,493 41,267
3 0,821 4,105 74,292 0,821 4,105 74,292 3,379 16,894 58,161
4 0,685 3,426 77,718 0,685 3,426 77,718 2,351 11,756 69,917
5 0,627 3,137 80,856 0,627 3,137 80,856 2,188 10,939 80,856
6 0,593 2,966 83,821
7 0,461 2,304 86,126
8 0,438 2,189 88,314
9 0,392 1,960 90,275
10 0,296 1,479 91,754
11 0,276 1,382 93,136
12 0,254 1,269 94,404
13 0,216 1,078 95,483
14 0,205 1,026 96,509
15 0,167 0,835 97,344
16 0,142 0,710 98,054
17 0,124 0,619 98,674
18 0,115 0,577 99,251
19 0,089 0,443 99,694
20 0,061 0,306 100,000

Fuente: Base de datos



Anexo 8. Matriz de Componentes rotado sobre liderazgo transformacional

Componente
1 2 3 4 5
It1 0,585 0,404 0,315 0,400 0,207
It2 0,419 0,297 0,291 0,700 0,155
It3 0,307 0,163 0,759 0,314 0,225
It4 0,668 0,217 0,375 0,312 0,185
It5 0,263 0,184 0,384 0,699 0,281
1t6 0,257 0,245 0,766 0,305 0,118
It7 0,719 0,177 0,426 0,195 0,306
It8 0,657 0,384 0,316 0,320 0,253
1t9 0,722 0,370 0,317 0,238 0,232
1t10 0,381 0,476 0,534 0,369 0,049
1t11 0,505 0,507 0,379 0,264 0,223
1t12 0,354 0,427 0,689 0,043 0,241
1t13 0,579 0,421 0,219 0,106 0,415
It14 0,236 0,747 0,404 0,062 0,201
1t15 0,472 0,644 0,131 0,260 0,309
1t16 0,375 0,508 0,335 0,032 0,486
1t17 0,493 0,650 0,117 0,340 0,188
1t18 0,356 0,196 0,205 0,134 0,741
1t19 0,131 0,299 0,123 0,479 0,676
1t20 0,150 0,737 0,217 0,269 0,190

Método de extraccidn: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?
a. La rotacidn ha convergido en 10 iteraciones.

Fuente: Base de datos
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Anexo 9. Analisis de la varianza total explicada de las habilidades sociales

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas al

Sumas de rotacion de cargas al

cuadrado cuadrado
Componente

Total v;ﬁ:neza acurr:/alado Total v;ﬁ:neza acun:/ljlado Total v:ﬁ:neza acur;/tjlado
1 18,149 54,998 54,998 18,149 54,998 54,998 7,332 22,219 22,219
2 1,798 5,449 60,447 1,798 5,449 60,447 4,603 13,950 36,169
3 1,342 4,066 64,513 1,342 4,066 64,513 3,948 11,965 48,133
4 1,171 3,548 68,061 1,171 3,548 68,061 3,110 9,423 57,557
5 1,041 3,155 71,216 1,041 3,155 71,216 2,744 8,317 65,873
6 0,897 2,718 73,935 0,897 2,718 73,935 2,660 8,061 73,935
7 0,842 2,552 76,487
8 0,774 2,346 78,833
9 0,691 2,095 80,927
10 0,599 1,814 82,741
11 0,550 1,666 84,408
12 0,504 1,527 85,934
13 0,482 1,460 87,394
14 0,457 1,386 88,780
15 0,417 1,263 90,044
16 0,414 1,256 91,299
17 0,354 1,074 92,373
18 0,319 0,968 93,341
19 0,309 0,936 94,277
20 0,273 0,826 95,103
21 0,255 0,773 95,876
22 0,227 0,687 96,563
23 0,177 0,535 97,098
24 0,172 0,521 97,619
25 0,147 0,445 98,064
26 0,124 0,377 98,441
27 0,118 0,357 98,798
28 0,092 0,278 99,077
29 0,088 0,268 99,344
30 0,078 0,235 99,579
31 0,057 0,174 99,753
32 0,047 0,143 99,896
33 0,034 0,104 100,000

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.

Fuente: Base de datos
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Anexo 10. Matriz de Componentes rotado sobre las habilidades sociales

Componente
1 2 3 4 5 6

hs10 0,791 0,135 0,133 0,150 0,261
hs19 0,735 0,332 0,292 0,129
hs11 0,725 0,290 0,208 0,358 0,169
hs13 0,686 0,137 0,391 0,258 0,140 0,157
hs17 0,633 0,373 0,283 0,273 0,247
hs1 0,625 0,158 0,198 0,506
hs4 0,624 0,155 0,222 0,234 0,525
hs12 0,612 0,203 0,221 0,149 0,138 0,234
hs18 0,602 0,278 0,296 0,338 0,332
hs9 0,575 0,336 0,209 0,324 0,340
hs2 0,569 0,401 -0,105 0,460 0,259
hs21 0,496 0,474 0,473 0,128
hs3 0,486 0,157 0,107 0,268 0,323 0,448
hs15 0,462 0,270 0,425 0,385
hs32 0,329 0,768 0,251 0,163 0,191
hs31 0,212 0,740 0,244 0,201 0,272 0,275
hs33 0,173 0,667 0,311 0,138 0,228 0,337
hs30 0,368 0,580 0,386 0,325
hs16 0,351 0,568 0,115 0,421 0,294
hs20 0,473 0,528 0,330 0,234 0,177
hs29 0,207 0,210 0,687 0,111 0,237 0,246
hs23 0,221 0,217 0,681 0,346 0,109 0,170
hs26 0,192 0,275 0,591 0,361 0,250 0,194
hs27 0,395 0,417 0,553 0,218 0,204 0,168
hs28 0,460 0,376 0,539 0,389 0,219
hs14 0,318 0,128 0,263 0,775
hs6 0,447 0,322 0,525 0,294
hs5 0,254 0,133 0,213 0,505 0,426 0,413
hs22 0,478 0,254 0,352 0,499
hs24 0,167 0,263 0,777 0,109
hs8 0,257 0,372 0,327 0,402 0,438 0,347
hs7 0,196 0,196 0,210 0,109 0,851
hs25 0,210 0,249 0,491 0,147 0,575

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 12 iteraciones.

Fuente: Base de datos



Anexo 11. Analisis de la varianza total explicada de clima social laboral

S Sumas de extraccion de cargas  Sumas de rotacién de cargas
Autovalores iniciales

al cuadrado al cuadrado
Componente

Total V:ﬁfneza acurr:/alado Total v;ﬁ:neza acurr:/L(;Iado Total v:ﬁ:neza acur;/tjlado
1 29,139 32,376 32,376 29,139 32,376 32,376 24,831 27,590 27,590
2 11,974 13,305 45681 11974 13,305 45,681 9,940 11,044 38,634
3 7,617 8,463 54,144 7,617 8,463 54,144 9,525 10,583 49,217
4 6,555 7,284 61,428 6,555 7,284 61,428 5,577 6,196 55,414
5 4,496 4,996 66,424 4,496 4,996 66,424 5,318 5,909 61,322
6 3,288 3,654 70,077 3,288 3,654 70,077 4,769 5,299 66,621
7 2,632 2,924 73,002 2,632 2,924 73,002 3,738 4,153 70,774
8 2,359 2,621 75,623 2,359 2,621 75,623 3,494 3,882 74,656
9 2,066 2,285 77,907 2,056 2,285 77,907 2,499 2,776 77,432
10 1,853 2,059 79,966 1,853 2,059 79,966 2,280 2,534 79,966
11 1,586 1,762 81,728
12 1,530 1,700 83,428
13 1,395 1,550 84,978
14 1,227 1,363 86,342
15 1,073 1,192 87,533
16 1,005 1,117 88,650
17 0,880 0,978 89,628
18 0,811 0,901 90,529
19 0,793 0,881 91,411
20 0,700 0,778 92,188
21 0,653 0,726 92,914
22 0,585 0,650 93,564
23 0,545 0,605 94,169
24 0,498 0,553 94,723
25 0,443 0,492 95,215
26 0,431 0,479 95,694
27 0,408 0,454 96,147
28 0,358 0,397 96,545
29 0,329 0,365 96,910
30 0,315 0,350 97,260
31 0,294 0,327 97,587
32 0,255 0,283 97,870
33 0,231 0,257 98,127
34 0,200 0,222 98,349
35 0,175 0,195 98,543
36 0,157 0,175 98,718
37 0,144 0,160 98,878
38 0,134 0,149 99,027
39 0,116 0,129 99,157



40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

0,106
0,098
0,090
0,078
0,056
0,052
0,050
0,041
0,037
0,030
0,026
0,020
0,018
0,014
0,012
0,012
0,007
0,005
0,004
0,003

0,000
3,7E-
15
3,0E-
15
2,6E-
15
1,2E-
15
6,9E-
16
4,5E-
16
3,4E-
16
2,7E-
16
2,3E-
16
1,5E-
16
1,3E-
16
7,7E-
17
6,5E-
17
5,0E-
17
3,7E-
17
-6,0E-

-1,7E-
17

0,118
0,109
0,100
0,087
0,062
0,058
0,055
0,045
0,041
0,034
0,029
0,022
0,020
0,015
0,013
0,013
0,008
0,006
0,005
0,003
0,000

4,1E-15
3,3E-15
2,9E-15
1,3E-15
7,7E-16
5,0E-16
3,8E-16
3,0E-16
2,6E-16
1,7E-16
1,5E-16
8,5E-17
7,2E-17
5,6E-17

4,1E-17

-6,6E-
18
-1,9E-
17

99,275
99,384
99,484
99,571
99,633
99,691
99,746
99,792
99,832
99,866
99,895
99,917
99,937
99,952
99,966
99,979
99,986
99,992
99,997
100,000
100,000

100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000

100,000
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78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

-3,2E-
17
-7,5E-
17
-9,7E-
17
-1,4E-
16
-1,6E-
16
-2,0E-
16
-2,6E-
16
-3,3E-
16
-3,5E-
16
-5,6E-
16
-7,3E-
16
-1,1E-
15
-7,6E-
15

-3,6E-
17
-8,3E-
17
-1,1E-
16
-1,6E-
16
-1,8E-
16
-2,2E-
16
-2,9E-
16
-3,7E-
16
-3,9E-
16
-6,3E-
16
-8,1E-
16
-1,2E-
15
-8,4E-
15

100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000

100,000

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Fuente: Base de datos
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Anexo 12. Matriz de Componentes rotado sobre clima social laboral

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
csll 0,728  -0,243 0,068 -0,066  -0,203  -0,113 0,019 0,003 -0,109  -0,041
csl2 0,104 0,325 -0,054 0,082 -0,423  -0,083 0,217 0,386 0,256 -0,002
csl3 0,872 -0,296  -0,126 0,028 -0,152  -0,026 0,098 0,010 -0,168  -0,102
csl4 0,211 0,263 0,087 0,463 -0,233  -0,062  -0,222  -0,270 0,063 -0,033
csl5 0,912 -0,299  -0,054 0,040 -0,042  -0,049 0,081 0,046 -0,098  -0,058
csl6 0,616 0,030 -0,188  -0,093 -0,388 -0,025 -0,554 0,161 -0,082  -0,046
csl7 0,139 -0,271  -0,184 0,666 0,109 0,307 0,050 0,063 0,203 0,061
csl8 0,175 0,044 -0,075 0,609 -0,027 0,294 0,081 0,211 0,225 -0,276
csl9 0,732  -0,353 0,010 0,240 0,040 -0,080 0,375 -0,108  -0,175  -0,014
csll0 0,896  -0,218 0,161 0,020 -0,032  -0,048 0,059 0,011 0,029 -0,097
cslll 0,360 0,573 -0,364 0,225 0,051 0,187 0,056 0,102 -0,158 0,268
csll2 0,261 0,602 -0,357 0,107 0,177 -0,181  -0,009  -0,092 0,012 -0,278
csl13 0,717  -0,157 0,119 -0,175 0,374 0,025 0,043 0,094 0,128 -0,072
csll4 0,184 0,301 0,207 -0,040  -0,562 0,157 0,244 -0,344 0,185 -0,021
csll5 0,122  -0,114 0,088 0,220 -0,171 0,018 0,208 0,534 -0,079 0,251
csllé 0,814 -0,309 -0,132 0,038 -0,194  -0,047 0,056 0,020 -0,217  -0,121
csll7 0,892 -0,204  -0,078 0,104 -0,187  -0,038  -0,009  -0,099 -0,119 0,007
csl18 0,371 0,232 0,122 0,419 0,046 0,013 0,104 0,516 -0,034 0,217
csll9 0,616 0,030 -0,188  -0,093 -0,388 -0,025 -0,554 0,161 -0,082  -0,046
csl20 0,739 -0,366  -0,108 0,249 0,001 0,041 0,288 -0,033  -0,235  -0,143
csl21 0,002 -0,354 -0,171 0,649 0,223 0,378 -0,107  -0,134 0,110 -0,056
csl22 0,732  -0,353 0,010 0,240 0,040 -0,080 0,375 -0,108  -0,175  -0,014
csl23 0,251 0,379 0,669 0,318 -0,031  -0,155  -0,107 0,077 0,002 -0,230
csl24 0,846 -0,071  -0,318 -0,010 -0,041 -0,088 -0,088 -0,011 -0,074 0,070
csl25 0,258 0,696 -0,477 0,101 0,112 -0,129 0,042 0,009 0,128 -0,259
csl26 0,789  -0,112 0,224 -0,198 0,391 0,061 0,013 -0,012 0,229 -0,031
csl27 0,311 0,694 0,236 0,233 -0,129 0,216 -0,009 -0,123  -0,127 0,218
csl28 0,760  -0,036 0,063 -0,255 0,089 0,233 -0,099  -0,005 0,246 0,154
csl29 0,160 0,402 -0,228  -0,483  -0,093 0,511 0,293 0,136 -0,042  -0,152
csl30 0,810 -0,134 0,097 -0,090 0,035 -0,110 0,069 -0,164 0,088 0,249
csl31 0,691  -0,045 0,045 -0,248  -0,143  -0,183 0,027 0,012 0,239 0,084
csl32 0,846  -0,012 0,097 -0,118 0,042 0,137 -0,155  -0,091 0,070 0,015
csI33 0,210 0,498 0,192 -0,375 0,048 0,375 0,052 0,082 -0,101  -0,047
csl34 0,896  -0,218 0,161 0,020 -0,032  -0,048 0,059 0,011 0,029 -0,097
csI35 0,249 0,551 -0,582 0,142 0,239 -0,129 0,006 -0,064 0,054 0,100
csl36 0,801 0,012 -0,318  -0,039 -0,105 -0,127 -0,164 0,078 0,021 -0,075
csl37 0,789  -0,112 0,224 -0,198 0,391 0,061 0,013 -0,012 0,229 -0,031
csI38 0,140 0,259 0,169 -0,049  -0,559 0,166 0,182 -0,409 0,215 -0,047
csI39 0,887 -0,325 -0,062 -0,021  -0,094 -0,062 0,121 0,043 -0,105  -0,068
csl40 0,872 -0,296  -0,126 0,028 -0,152  -0,026 0,098 0,010 -0,168  -0,102
csl4l 0,280 0,379 0,006 0,478 -0,224 0,106 -0,068  -0,375 0,183 0,063
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csl42
csl43
csl44
csl45
csl46
csla7
csl48
csl49
csI50
csl51
csl52
csl53
csl54
csl55
csl56
csl57
csl58
csl59
csl60
cslél
csl62
csl63
cslé4
csl65
csl66
csl67
csl68
csl69
csl70
csl71
csl72
csl73
csl74
csl75
csl76
csl77
csl78
csl79
csl80
csl81
csl82
csl83
cslg4
csl85
csl86

0,238
0,616
0,068
0,078
0,732
0,293
0,846
0,271
0,277
0,866
0,311
0,846
0,248
0,270
0,866
0,249
0,147
0,810
0,135
0,343
0,793
0,285
0,279
0,801
0,253
0,818
0,127
0,739
0,068
0,328
0,846
0,234
0,789
0,335
0,896
0,252
0,301
0,789
0,312
0,760
0,154
0,254
0,137
0,313
0,793

0,163
0,030
-0,298
-0,321
-0,353
0,373
-0,071
0,702
0,342
-0,012
0,425
-0,071
0,702
0,307
-0,012
0,361
0,323
-0,134
0,462
0,611
-0,057
0,387
0,539
0,012
0,349
-0,181
-0,031
-0,366
-0,234
0,351
-0,071
0,688
-0,112
0,709
-0,218
0,562
0,728
-0,112
0,711
-0,036
0,361
0,342
0,473
0,571
-0,057

0,039
-0,188
-0,144
-0,165
0,010
0,611
-0,318
-0,476
0,392
0,029
0,600
-0,318
-0,497
0,389
0,029
0,176
-0,215
0,097
0,217
0,276
0,073
0,615
-0,578
-0,318
0,393
-0,024
-0,113
-0,108
0,103
0,598
-0,318
-0,488
0,224
0,217
0,161
-0,529
-0,425
0,224
0,225
0,063
-0,173
0,287
0,222
0,291
0,073

0,450
-0,093
0,656
0,652
0,240
0,342
-0,010
0,117
-0,172
-0,026
0,331
-0,010
0,085
-0,174
-0,026
-0,293
-0,505
-0,090
-0,330
0,022
-0,286
0,325
0,114
-0,039
-0,171
-0,024
-0,086
0,249
0,614
0,323
-0,010
0,068
-0,198
0,251
0,020
0,130
0,096
-0,198
0,247
-0,255
-0,481
-0,038
-0,326
-0,004
-0,286

0,224
-0,388
0,163
0,214
0,040
-0,081
-0,041
0,099
0,525
-0,156
-0,064
-0,041
0,095
0,547
-0,156
0,092
-0,078
0,035
-0,247
0,057
0,057
-0,022
0,227
-0,105
0,544
-0,288
0,158
0,001
0,218
-0,099
-0,041
0,129
0,391
-0,147
-0,032
0,236
0,125
0,391
-0,139
0,089
-0,065
0,081
-0,251
0,100
0,057

0,039
-0,025
0,287
0,359
-0,080
-0,089
-0,088
-0,133
-0,123
0,057
-0,087
-0,088
-0,077
-0,100
0,057
0,385
0,525
-0,110
-0,389
0,203
0,222
-0,048
-0,105
-0,127
-0,118
0,005
-0,473
0,041
-0,031
-0,083
-0,088
-0,125
0,061
0,174
-0,048
-0,111
-0,162
0,061
0,186
0,233
0,481
-0,320
-0,406
0,244
0,222

-0,106
-0,554
-0,054
-0,037
0,375
-0,013
-0,088
0,048
-0,077
-0,152
0,035
-0,088
0,076
-0,117
-0,152
0,034
0,260
0,069
0,306
-0,081
-0,150
-0,041
0,035
-0,164
-0,121
0,064
0,149
0,288
0,030
-0,008
-0,088
0,060
0,013
0,017
0,059
-0,007
0,096
0,013
-0,009
-0,099
0,225
0,032
0,305
-0,115
-0,150

0,433
0,161
-0,121
0,090
-0,108
0,132
-0,011
0,007
-0,042
-0,077
0,224
-0,011
-0,037
-0,003
-0,077
-0,053
0,265
-0,164
0,070
-0,189
0,109
0,115
-0,036
0,078
-0,102
-0,083
0,222
-0,033
-0,034
0,226
-0,011
-0,001
-0,012
-0,051
0,011
-0,147
0,139
-0,012
-0,150
-0,005
0,213
-0,283
0,091
-0,170
0,109

-0,060
-0,082
0,208
0,061
-0,175
0,050
-0,074
0,133
-0,211
0,014
0,020
-0,074
0,149
-0,306
0,014
-0,082
-0,127
0,088
0,245
-0,257
0,215
-0,059
0,038
0,021
-0,251
-0,012
0,013
-0,235
0,127
-0,014
-0,074
0,126
0,229
-0,057
0,029
-0,040
0,040
0,229
-0,067
0,246
-0,163
-0,086
0,248
-0,346
0,215

0,274
-0,046
-0,192
0,136
-0,014
-0,091
0,070
-0,213
-0,164
0,098
-0,015
0,070
-0,218
-0,007
0,098
0,116
-0,021
0,249
0,067
-0,084
0,066
-0,004
0,075
-0,075
-0,153
-0,029
0,198
-0,143
0,236
-0,068
0,070
-0,208
-0,031
0,116
-0,097
0,155
-0,101
-0,031
0,148
0,154
-0,093
0,434
0,041
-0,013
0,066
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csl87
csl88
csl89
csl90

0,267
0,273
0,789
0,271

0,357
0,502
-0,112
0,610

0,653
-0,561
0,224
0,189

0,330
0,073
-0,198
0,029

-0,046
0,247
0,391
-0,324

-0,185
-0,065
0,061
0,149

-0,105
0,037
0,013
0,151

0,102
-0,049
-0,012
-0,060

0,043
-0,098
0,229
-0,034

-0,289
0,316
-0,031
0,155

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
a. 10 componentes extraidos.

Fuente: Base de datos
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Anexo 13. Carta de presentacion a los jueces expertos

CARTA DE PRESENTACION

SeforaXita) Dra Vioketa Cadenilas Albomoz

Presanie

ASUrto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Mo o= muy grato COMUNICArMa CON usied para apresanie NUSSNOs
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento quo siendo estudiante dol
prograema 06 Doclomoo con mancitn &n Educacion de ia UCV, en & sede Lima
Nome, promocion 2017-1L, aula 416, requiero validar los Instrumantos con os
cusles recogerd la nformociin necesana para poder desarroliar nuestrs
Investigacion y con ks cual optaremos el grado de Doctor

E!@ tiulo de m peoyecto de investigacion  es: LUderazgo
Transformacional, Habllidades Sociales en Clima Social Laboral en el
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2018, y slendo Imprescindible comar con la aprobacsn do
docentes especializados para poder apicas los instrumantos an mencikdn, hemos
considerado conveniante rocurit & usted, anle su connolada axpenencia en
temas ocucativos y/o Investigacion educatva.

El expadiente de valdacin, que k& hacemos Segar contiens:

Carta de presenmtacion.

Dafiniciones concepluaies oo las vanables y dimensiones.
Matriz de operscionalzacion de las vanables,
Certificado de validez de contenido de los instrumeonics.
Matriz de consistencia

Expresindole mis sentimientos de respalo y consouerscion ma despido de usted.
no s antes agradecerie por ka atencion que dispanss a ka presame.

land

Ru-‘{o Flores Sumneor Josis
DNLE 07747133

AseMamente
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CARTA DE PRESENTACION

Sefona)®a) Dea. Borna Rios Rios

Presents

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me @5 muy grato comunicarme con usied para expresatie nuesiros
saludos y a8l mismo, hacer de su conoaimiento que siendo estudiante del
programa de Doclorado con mencion an Educacian de i3 UCV en 13 sede Lima
Morte, pramocian 20174, aulla 416, requiero viidar 108 nstrumenios con los
cuales recogerd la informacion necesana pars poder desarollar nuestra
Investigacson y con 13 cual optaremos el grado de Dosor.

Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2018, y siendo mprescindiie contar con & aprobacion de
docenies sspecislizados para poder aplicar los Instiumentos en  menckdn,
momos oonsideradc convenionte rEcuMlr & Usked, anté su  connotada
eapenencia en temas educativos y/o rTvesSgacon educativa.

El axpedente de valdackn, qua |8 hacamos llagar contene

< Canta de presentacian

- Detniciones conceptuales de as vanables y dimensiones
< Matnz de operacionaiizacidn de las vanables

~  Ceificado de valider de contenido de los Instrumentos
- Matriz de consistencia

Expresandole mis seniimiendos s respeto y consideracon me despdo de
w.mmmwwhmnuMaMpm.

DN 07747133
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Anexo 14. Certificado de Validacion del Instrumento
Variable 1. Liderazgo transformacional

CERTWICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE WIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EM EL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DE LAS FUERZAS ARMADAS

W] DMENSIONES | tans Pertisencis’ Melevancie' | Curided’ Bugeranclis =
{ NEMSON T MOTIVACION B N | =% @] W o i
T | S evhnismno peoers compraTinos seie bn neevos Oesios y Sgo de | 7 -~
o rer—————y— S5 v
: %um-.-m%m = - Z
1| Serdersi por coroos of welens ¢ 6 retatiden o 7~ £ o
At nasttaciony
| S e y Ot W vBORESE ) SIS (U OO Serds s <z 1 1=
§ Seoevierm rlerrads 40000 (8 rUGYCS SRaIf08 38 0 ateCac0s Resle d | . P 7
| 00 CROERE o & TG0 SO,
- Bl N | R | % | N | W
T T acthud rcovhermats que levs & et W SUsgueds 08 o 53 e =
Sawas pans oy oo resutaccs.
Y Cuestons la orma nn sro de nacer 130 2058 DICMO0 Un > 2 o
PR3 55 rerEwROOn
§ | Faen rescver shiin peatioma, N3 0 NSITAND GO0 RIS pariTe 00 | - P -
v T YSAE e
T | Estrain 2 quo T ICOgUR] § SIORORS! ATV KA, CKRTIN § e | - o -
= Duscar 1 Froneodn |
3 N DS g_‘..dm._‘._g.,_a“.!_, -
"W | Ofoce on rols amatie y fe conianea 3 108 Oomaa. P Z - ]
11| Tiere dap0800n D3 es0uch 2 ks personas. - - - |
nScacor - - - D
| Wamars el g o desavelo perssall y peieiiesl de s Jenis - - -
L ‘w’i XL T I T = - i £ B R
SENBON & SFLUENCA e Titetste -
| eicaser wiagreds - -
T | Por s mmgcied, s z Z - =
1| Trarante osores o TSR SES (U8 SA XY MO G = P
(Piswies wOLIES. e




L\'f: Fa fere o s postites § owstian watads i Swecas X P ™ -
LR cabererca ootre b ue Jo= § 0 Qe NGy - ” | -
v PO : - TR =
e P T F o =
| Geners chvas eaanies on medo de Siuacines oe s slizrdo i | - | ==
|| Seesertideddiwem PO AR ] | S _
| Se ermwts avie st coelich con adeciade sqabbro ~ =
oond ol
(30| D wbewve i @ e 3 adphvocectn el 8 Qlenes anme 4 30 |
iehn a0 ewparet suUaees. . > -~

Obsarvacionss (praciser sl hay suflclencls).____ Evisle  Supicienca
Opieddn de aplicabiidad:  Aplicable (X) Apficabie despusts de corregir | | No aphicable | |

Apeliidon y nombres del juaz validador. 0 Mg: Ove. Codenifls Albornss  Vieleha P = Ll L
Epeciaind dol vabdedor:.fchodé Loga
30 ©¢

" oo o T Ty
Rolovenciy ©1 T o TTEaT e rpreecty ¥ Corgonene
o BTeasdn sepac Aoy S corem e
"Chuing: % st w0 A8 e e i et o b ‘M‘
ecer mad y et k“—“_ "
Nt Sl 52 $oe 8 A00%E 0ard) o Merre plmiade ' Cowy Shores
T L . D

v Firma del Experto Informants.

Especiaidad
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Variable 2. Habilidades sociales

CERTWICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE NIDE LAS HABLIDADES SOCWKLES EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR

TECROLOGICO POBLICO DE LAS FUERZAS ARMADAS

~ ___ DEIERNSIONES | eme e t Sugerenoms —
: e ! — —M.M
T lor Anioepesits o s s e S —
% ) 3 persecy amtahdc A 1 N =
.‘ .—-&m.,. .m a-x - ,l |~ ——
W Tnds 3 guarder res opwores D N TISC 1 =} v’ ! =
11 Avecis ovits Clertes feuniones SOCRIES 37 IS0 & hecel O Sock siguns ’ o o =F -
7 e cuesis ogratr Tis inslimariss o i drean Ca | S -
LR i DOACH Lae DwieTip escrt Cartan 3 teoer Jae P / ! /.'_ -
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Anexo 15. Base de datos de validez de contenido de la variable Liderazgo

Transformacional
Damnension: Molivacian r_nsE'mdm—agFErimtial Oimersion: Motivadon Insp Relevancia Dimensicn: Motivacion inspirador { Qaridad)

Lickerazgn 1 2 3 4 5 Lickerazgo 1 2 3 4 5 Lickerazgo 1 2 3 4 5
Juez 1 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1 1
Juez 2 1 1 1 1 1 Joez 2 1 1 1 1 1 Juez 2 1 1 1 1 1
Juez 3 1 1 1 1 1 Juez 3 1 1 1 1 1 Juez 3 1 1 1 1 1
Juez 4 1 1 1 1 1 Joez 4 1 1 1 1 1 Juez 4 1 1 1 1 1
Juez 5 1 1 1 1 1 ez 5 1 1 1 1 1 Juez 5 1 1 1 1 1

Sumar"g" £ E £ ¢ 5 i C C C Sumar"si" £ £ 5 5 & C C Surer"g" £ 5 £ 5 £ 0 0 0 0
[+ olejeces B B 5 & 5 5 5 5 5 [+ e Leces B B 5 5 & B 5 5 [+ olej Leces 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Hrdloresen | aescd: 2 2 2 2 i i i i i #ydoresen |geacd: 2 2 i 2 2 2z i Hyralonesen | aescel i i i i i i i i i
YilaAiken 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 ke Aiken 1 1 1 1 1 0 0 0 1 Wik Alken 1 1 1 1 1 i 0 i 0
[F:S 1 1 1 1 1 0 C r C |4, 1 1 1 1 1 © C [F:S 1 1 1 1 1 il 0 il 0
FE O0E1E O0RLE Q01 OCEL 0CRIS OCELE O0S1s OCRLS e FB OELE O0ELS O0RIS O0RIS 0GRl 00EL QOIS OCRLS PE Q0EE O0R13 0B OCFIS OCELE O0E1S OGRS 00915 0005
P-valor ac [ 0 i C C C P-vaor C C i [ (R C C Pvalor ils 0 ac 0 C 0 0 0 0
Divension: Estimulacion Intelechul (Pertinencia) Dirvension: Estinubacion Inteler tual (Rel evanda) Dinersidr: Estinubadion Inteder tual { Garidad)

Lickrazgn & 7 & @ Lickrazgn & 78 @ Lickrazgn & 7 & ]
Trarsformadanal ? %n ? %n Trarsformad and %n ? %n Eﬂ Trarsfamaciond ? Eﬂ ? ?
Juez 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1
Juez 2 1 1 1 1 Joez 2 1 1 1 1 Juez 2 1 1 1 1
Juez 3 1 1 1 1 Joez 3 1 1 1 1 Juez 3 1 1 1 1
Juez 4 1 1 1 1 Joez 4 1 1 1 1 Juez 4 1 1 1 1
Juez & 1 1 1 1 ez & 1 1 1 1 Juez & 1 1 1 1

Sumar"g" £ E £ ¢ 0 i C C C Sumar"Si" £ c 5 5 0 C C C Surer 5" £ 5 £ 5 C 0 0 0 0

Medejueres B B 5 & 5 5 5 5 5 Melej ueres B B 5 5 & B 5 5 Medejueres 5 5 5 5 5 5 5 5 5
#Hedloresen|asscd: 2 22 2 2 2 2 2 2 #ydoresan [aeacd: 2 2 2 2 2 2 Z 2 Hyaloresen|assosk 2 2 2 2 2 2 2 2 2
YilaAiken 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 ke Aiken 1 1 1 1 0 0 0 0 1 Wik Aken 1 1 1 1 0 0 0 0 0
[N 1 1 1 1 0 0 C C C £ 1 1 1 1 © o C [N 1 1 1 1 C 0 0 0 0
FB O0E1E 00ES 00El 00 OCELS OQELE 00 OCRLE OO5LE FB OCELE O0ELT 00R13 O0RI3 00l 008l Q0ALT O0RLS PE Q0ELE O0R13 O0BLE O0RIS OCELS OORI3 OCRLS 00ALS 0035
P-vaor r [ (R i 0 r r r Pvdor r C oo o o C Pador r i r i r i i i 0
IWC 0E 0X 0X 0X 05 -05 -0 -0= -0 0T [ 0E 0X 05 05 -0X -0X -0X 0% IWC
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Anexo 16. Base de datos de validez de contenido de la variable Habilidades Sociales

Dimensi on; Autoedpresidn [Pertinencia)

Hadlickebs -, o g} 79§ g
Soddles m M. moomm m m m
FFFFEEFE T
Juez 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Juez 2 1 1 1 1 1 1 1 1
Juez 3 1 1 1 1 1 1 1 1
Juez 4 1 1 1 1 1 1 1 1
Juer 5 1 1 1 1 1 1 1 1
Surmar"Si" E 5 5 ¢ E 5 E E C
Icejuees 5 5 5 5§ 5 5 5 5 5
Hedoresenlae 2 2 2z 2 i 2 2 2
e Aiken 1 1 1 1 1 1 1 1 0
1A 1 1 1 1 1 1 1 1 C
F& O0E1E OCFI3 O0EL 008l 0051 OCHLE QO30S OCELS filazi
P-valor il 00 C C 0 C C C
Dimension; Autodefensa [Pertinenda)
Habili chcles 5 i 7 109
Sodales m m moom m
F P FF ¥
Juez 1 1 1 1 1 1
Juez 2 1 1 1 1 1
Juez 3 1 1 1 1 1
Juez 4 1 1 1 1 1
Juer 5 1 1 1 1 1
Surmar"Si" E 5 5 ¢ E 0 C C C
Icejuees 5 5 5 5§ 5 5 5 5 5
Hedoresenlae 2 2 2z 2 i 2 2 2
e Aiken 1 1 1 1 1 0 il 0 0 1
1A 1 1 1 1 1 a C C C
F& O0E1S OCFI3 O0EL 008l 0051 OCELE OOE1E OCRLS  OCELS
P-valor C 00 C C 0 C C C
1%C 0X 05 05 0X 0E -05 -0X 0= X 028

Dimensidn: Autoexpresitn [Rel evan cia)

Habilickcles

Halilickack:s

Dim en sidn: Autoexpresion [Claridad)

2z 9t f 8 8 3 O S S S R R
Sodales h Mmoo m  m M m mm Sodales m m m m o om m m m
FFFEEEE T FFfF FEFFE T
Juer 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Jue 2 1 1 1 1 1 1 1 1 Juez 2 1 1 1 1 1 1 1 1
Jue 3 1 1 1 1 1 1 1 1 Juez 3 1 1 1 1 1 1 1 1
Jue 4 1 1 1 1 1 1 1 1 Juez 4 1 1 1 1 1 1 1 1
Jue § 1 1 1 1 1 1 1 1 Juee § 1 1 1 1 1 1 1 1
Sumar 5" 5 5 E £ 5 5 ¢ 5 Surmare "5 E g E g E E E E C
I e jueoes 5 5 5§ 5 5 5 5 § [+ ol jueces 5 5 5 5 § 5 5 5 5
#Hedoresan lar 2 2 2 2 2 2 2 2 Hydoresenla e 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Y oaAikan 1 1 1 1 1 1 1 1 Ylediken 1 1 1 1 1 1 1 1 il
14, 1 1 1 1 1 1 1 1 14 1 1 1 1 1 1 1 1 C
PB 00ES 0015 00ES 00ES 003l O0E 00Els 0063 PB O0RIE OOBLE OOELE OCELE O0&E 008l O08LE 00RLS 00RLE
P-vlor 0 0 C C o 0o ¢ a0 P-vdor il oo C C C C C C
Dimensidn: Autodefens [Relevancia) DimengdnAutodefensa [Qaridad)
Hailickeles R 2 A Hakilickack:s 5 i 2 3o
Sodales m m tn mooom Socales m m m m m
FFfF F f FFfF FF
Juer 1 1 1 1 1 1 Juez 1 1 1 1 1 1
Jue 2 1 1 1 1 1 Juez 2 1 1 1 1 1
Jue 3 1 1 1 1 1 Juez 3 1 1 1 1 1
Jue 4 1 1 1 1 1 Juez 4 1 1 1 1 1
Jue § 1 1 1 1 1 Juee § 1 1 1 1 1
Sumar 5" 5 5 E = 5 0 0 Surmare "5 E g E g E C C C C
I e jueoes 5 5 5§ 5 5 5 5 § [+ ol jueces 5 5 5 5 § 5 5 5 5
#Hedoresan lar 2 2 2 2 2 2 2 2 Hydoresenla e 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Y oaAikan 1 1 1 1 1 o0 o0 @ Ylediken 1 1 1 1 1 0 il 0 il
14, 1 1 1 1 1 o0 C 0 14 1 1 1 1 1 C C C C
PB 00ES 0015 00ES 00ES 003l O0E 00Els 0063 PB O0RIE OOBLE OOELE OCELE O0&E 008l O08LE 00RLS 00RLE
P-vlor 0 0 C C o 0o ¢ a0 P-vdor C C C C C C C C C
IvC 05 05 0X 0X 05 -05 0X -05 I%C
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Anexo 17. Matriz de base de datos de prueba piloto

Variable 1. Liderazgo Transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIOMNAL

ESTIMULACION INTELECTUAL

ITEM 6

ITEM 20

TELERANCIA PSICOLOGICA

ITEM 18

ITEM 19

ITEM 17

INFLUENCIA ETICA

ITEM 14 |ITEM 15 |ITEM 16

CONSIDERACION INDIVUDUAL

ITEM 10

ITEM1Z |ITEM 13

ITEM 11

ITEM 9

ITEM 8

ITEM 7

MOTIVACION INSPIRADORA

ITEM 2

ITEMS

ITEM 4

ITEM 3

ApellidosyNombres |ITEM 1

10
11
12

13

14
15
16
17
18
19
20
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Variable 2. Habilidades Sociales

HABILIDADES SOCIALES

FHIaN

NERCON

EFFESCNEEEIMENTTS

ANCCEENES

AIEFEIN

10
11
12
13
14
15
16
7
13
19
20
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Variable 3. Clima Social laboral

CLIMA SOCIAL LABORAL

REACTONES

1

B

05
04

10

03

0.5

025 02475

0

| TR | ITEWPG | TERY
1

1

NHW24

05 055

035 045

THvI23
1

16§
03

03

14

07

03

AP0 | ITHVIL | ITHWPZ
1

| TERIS | ITERALO |
0

1

ITHYHF

164

0F 093 03y 075 075
02 005 0ey 05 025

09
0

1

| TEILS | ITERHG |
1

14

0g

01

1

ITHIL 4

075

025

1

05

05

05| 01877 009 004 01y 00475 0207 01875 01875 0Z] 014 02275 0247y

s
04

14
07

03

15
03

04

14
a7
03

07y 09§ 035 07y 075

025 00§ 0eb 02y 025

14

07 075 05y

03 025 00N
021 01875 00475 01875 QOFY 02075 01875 01877 Q2] 01y 02 024

Apdlidosyhorbres |[ITHL  |MEWV2 [TEA3 [THWM |MTEWVS |TEVI6 |MTEVE |MEVE | MEVO | ITHWVHO |ITERMALL |THWVHZ | MTHWHI
0

10

1

12

13

14

15

16

17

13

19

0

P'q

R = e
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CLIMA SOCIAL LABORAL

11
0.55
0.45

13
0.65
0.35

16
0.8

0.2
0.16) 0.2275( 0.2475

11
0.55
0.45

10
0.5

0.5
0.25[ 0.2475

11
0.55
0.45

13
0.65
0.35

16
0.8

0.2
0.16[ 0.2275) 0.247 3

14
0.7

0.3

0.21

13
0.75
0.25

13
0.73
0.23

0.35
0.65

19
0.95
0.05

16
0.8
0.2

0.16) 0.0475] 0.2275] 01875 01875

ALTORREA] FAGON

ITEZ8 |ITHA29 | [TB30 |ITE31 |ITH32 |TB33 |ITE34 |ITHA35 MB35 |ITEWVI7 |ITHA38 | TEV39 |ITEVO | ITHAH | ITEV42 |ITE3 |ITHAA | ITHA45 |[TEvG |ITEV47 | ITH48 | TEWV9 |ITBS0 | ITES1 | ITEWS2 [ITBWS3 | ITESY

19

0.95

0.05

0] 0.0475

0

13
0.75
0.2

10
0.5

0.5
0.25] 01875

11
0,35
045

13
0,63
0.35

16
0.8
0.2

0.16) 0.2275| 0.2473

11
035
045

10
0.3

0.5
0.25] 0.2475

10
0.3
0.3

0.25

12
0.f

0.4
0.24

12
0.6
0.4
0.24

0.45
0,35

0.2475
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Anexo 18. Confiabilidad de los instrumentos

Variables Estadistico de prueba Resultado de fiabilidad
Variable liderazgo Alpha de Cronbach ,876
transformacional
Variable habilidades sociales Alpha de Cronbach ,903
Variable clima social laboral Kr-20 979

Se observa que la confiabilidad de la variable liderazgo transformacional alcanzé el valor de
,876, habiendo una consistencia alta en la fiabilidad del instrumento. De igual forma la
variable habilidades sociales ,903, habiendo una consistencia alta en la fiabilidad del
instrumento. Para establecer la confiabilidad de la variable Clima social laboral se utiliz6 el
Coeficiente KR-20 de Kuder — Richardson. Este coeficiente se emplea en instrumentos que
tienen dos alternativas tipo dicotomicas y se pueden codificar en si y no, o correcto e
incorrecto (Shenk & Westerhaus, 2001). Se observa que la confiabilidad de la variable clima
social laboral alcanzé el valor de 0.979, habiendo una consistencia alta en la fiabilidad del

instrumento.
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Anexo 19. Distribucion de frecuencia y porcentajes segun dimensiones

50

a1} 407

&

= 30+

@

S 20

- 104
{. = I 1 I
1 2 3 4 3 (i1 ) 3 a 10 11 12 13 14 15

Distribucion porcentual de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional
Fuente: Base de datos

2

3

=

o

=]

(=8

Distribucion porcentual de las dimensiones de la variable habilidades sociales
Fuente: Base de datos
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Porcentaje

L

504
a0
30
20
10 I
1 2 3 4 5 [ 7 E: 9

Distribucion porcentual de las dimensiones de la variable clima social laboral

Fuente: Base de datos
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Anexo 20. Prueba de hipdtesis especificas

Ajuste del modelo de la primera hipotesis especifica

Criterios de ajuste

de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
100,474
24,101 76,372 8 0,000

Fuente: Base de datos

En la tabla la informacion de ajuste de los modelos indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 76,372 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipétesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error menor del 5%.

Estimaciones de parametros

Intervalo de

confianza al 95%

Error Limite Limite

Estimacion estandar Wald gl  Sig. inferior superior

Umbral  [D1_Relaciones = 1] -3,746 0,867 18,671 1 0,000 -5445 -2,047

[D1_Relaciones = 2] -0,728 0,723 1,013 1 0,314 -2,145 0,690

Ubicacién [VI1_Liderazgo_transformacional=1] -3,225 0,994 10535 1 0,001 -5172 -1,277

[VI1_Liderazgo_transformacional=2] 0,002 0664 0,000 1 0,998 -1,300 1,303
[VI1_Liderazgo_transformacional=3] 02 0

[V12_Habilidades_sociales=1] -3,853 1,056 13,312 1 0,000 -5923 -1,783

[V12_Habilidades_sociales=2] -2,047 0,888 5,317 1 0,021 -3,787 -0,307
[VI2_Habilidades_sociales=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Fuente: Base de datos
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De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que el liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre relaciones del clima
social laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con la significatividad estadistica de 0,001 y 0,000

respectivamente con un grado de libertad y en el nivel regular.

Por lo tanto. Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable
relaciones del clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 65%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre relaciones del clima
social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico de las
Fuerzas Armadas, Rimac 2020 con la significatividad estadistica de 0.001 y 0,013 con un

grado de libertad.

Ajuste del modelo de la segunda hipo6tesis especifica

Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la Chi-

Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Sélo 119,841
interseccién
Final 23,668 96,173 8 0,000

Fuente: Base de datos

En la tabla la informacién de ajuste de los modelos se indica que el valor del modelo empirico
a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 96,173 con 8 grados de libertad y su
significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipotesis
nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error menor del 5%.
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Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite  Limite

Estimacién estandar Wald gl Sig.  inferior superior

Umbral [D2_Autorrealiazacion = 1] -5,194 1,044 24759 1 0,000 -7,239 -3,148

[D2_Autorrealiazacion = 2] -0,724 0,722 1,006 1 0,316 -2,140 0,691

Ubicacion [VI1_Liderazgo_transformacional=1] -3,929 1,089 13,019 1 0,000 -6,062 -1,795

[VI1_Liderazgo_transformacional=2] -0,761 0,748 1,034 1 0,309 -2,226 0,705
[VI1_Liderazgo_transformacional=3] 02 0

[V12_Habilidades_sociales=1] -5,143 1,153 19,896 1 0,000 -7,402 -2,883

[V12_Habilidades_sociales=2] -2,263 0,932 5898 1 0,015 -4,090 -0,437
[VI2_Habilidades_sociales=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Fuente: Base de datos

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre la autorrealizacion del
clima social laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con la significatividad estadistica de 0,000 y 0,000

respectivamente con un grado de libertad y en el nivel regular.

Por lo tanto. Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable
autorrealizacion del clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior
Tecnolodgico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 77%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre la autorrealizacion del
clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico de
las Fuerzas Armadas, Rimac 2020 con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,000 con un
grado de libertad.
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Ajuste del modelo de la tercera hipétesis especifica

Criterios de
ajuste de
modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo
de la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado al Sig.
Solo 85,236
interseccion
Final 26,777 58,460 8 0,000

Fuente: Base de datos

En la tabla la informacién de ajuste de los modelos se indica que el valor del modelo empirico

a la que se aproxima la razon de verosimilitud es de 58,460 con 8 grados de libertad y su

significancia es estadisticamente significativa (p=0,000), por lo que se rechaza la hipotesis

nula en todos los coeficientes del modelo, con una probabilidad de error menor del 5%.

Estimaciones de parametros

95% de
intervalo de
confianza
Error para
D3: Estabilidad/Cambio B estandar  Wald gl Sig. Exp(B) Exp(B)
Limite Limite
inferior superior
Bajo Interseccion -1977,000 1166,000 2875,000 1 0,090
[V.1.1: Liderazgo 18363,000 4885365 0,000 1 0997 943571 0,000 b
transformacional=1]
[V.1.1: Liderazgo 1582,000 1205,000 1723,000 1 0,189 4865000 0,458 51619,000
transformacional=2]
[V.I1.1: Liderazgo Oc 0
transformacional=3]
[V.I1.2: Habilidades 19637,000 1325,000 219655,000 1 0,000 3374 251417,000 452,910
sociales=1]
[V.1.2: Habilidades 1757,000 1386,000 1,608 1 0205 5796 0 87628
sociales=2]
[V.1.2: Habilidades 0Oc 0
sociales=3]
Medio Interseccion -0,813 0,784 1075,000 1 0,300
[V.1.1: Liderazgo 16404,000 4885,000 0,000 1 0997  133077,000 0,000 b

transformacional=1]
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[V.I1.1: Liderazgo 1404,000 1028,000 1867,000 1 0,172 4071000 0,543 30503,000
transformacional=2]

[V.I1.1: Liderazgo Oc . . 0

transformacional=3]

[V.1.2: Habilidades 18225,000 0,000 . 1 . 822322,0  82232,000 822,322
sociales=1]

[V.I1.2: Habilidades 2000,000 1034,000 3741,000 1 0,005  7390,000 0,974 56102,000
sociales=2]

[V.1.2: Habilidades Oc : : 0

sociales=3]

De acuerdo con la tabla de las estimaciones de parametros, se puede afirmar que liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre la estabilidad y
cambio del clima social laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de
las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con la significatividad estadistica de 0,003 y

0,001 respectivamente con un grado de libertad y en el nivel regular.

Por lo tanto. Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable
estabilidad y cambio del clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 56%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre estabilidad y cambio
del clima social laboral del personal del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020 con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005 con

un grado de libertad.
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Anexo 21. Resultados de la prueba de Curva COR

Curva COR

Origen de la curva
W.1.1: Liderazgo
transformacional

“.1.2: Habilidades sociales
0.8 Linea de referencia

0,64

Sensibilidad

0.4

T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 08 1.0
1 - Especificidad

Los segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Fuente: Base de datos

Tabla 26

Area bajo la curva COR

Variables de resultado de | Area Error Significacion | 95% de intervalo de

prueba estandar? asintoticaP confianza asintético
Limite Limite
inferior superior

V.1.1: Liderazgo 878 ,051 ,000 779 977

transformacional

V.1.2: Habilidades ,904 ,048 ,000 ,810 ,998

sociales

Las variables de resultado de prueba: V.1.1: Liderazgo transformacional, V.1.2: Habilidades
sociales tienen, como minimo, un empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de

estado real negativo. Las estadisticas podrian estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipotesis nula: area verdadera = 0,5

Se observé que el area bajo la curva normal es de 0,878 para la variable independiente 1
liderazgo transformacional y 0,904 para para la variable independiente 2 habilidades sociales.
Para las dos variables mencionadas el poder de discriminacion es estadisticamente
significativo (p=0,000<0,05), por lo que se concluye el modelo de regresién se ajusta
adecuadamente a los datos. En consecuencia, del analisis de curva COR es posible afirmar
que: liderazgo transformacional y habilidades sociales influyen en el clima social laboral de
los docentes del Instituto Tecnologico del Rimac, 2020; es de mencionar que el modelo
explica 83,9% de la variable dependiente, cuando se consideran las dos variables
independientes, en consecuencia 26,1% de clima social laboral pueden ser explicados por
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otras variables que no fueron objeto de andlisis en el estudio. También es confirmado por el
area COR (p>0,05).
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3.- RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar cobmo Incide el liderazgo transformacional,
y las habilidades sociales en el clima social laboral del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020. La investigacion se ubica en el
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y causal al demostrar la
relacion de las variables y transversal, por el momento en el cual se desarrolld la
investigacion, y de tipo descriptivo. Se us6 el método hipotético deductivo, el cuestionario
de Liderazgo transformacional MLQ Forma 5x, con una escala de medicion de las
percepciones de los encuestados tipo Likert, que constd de 20 items, el cuestionario de
Habilidades Sociales, en el cual también se considerd una escala de medicion tipo Likert que
consto de 33 items y el cuestionario de Clima Social Laboral con una escala de medicién de
las percepciones de los encuestados tipo dicotdmica, que consto de 90 items; orientada a
medir las percepciones de los docentes y administrativos sobre el ambiente institucional. La
poblacién estuvo conformada por los docentes y personal administrativos del Instituto de las
Fuerzas Armadas, Rimac 2020, con 120 trabajadores. EI muestreo fue probabilistico,
aleatorio simple de 92 colaboradores por medio de una férmula estadistica. Entre el resultado
se tiene que el liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable clima
social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las
Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 84%,
con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y

habilidades sociales son factores que inciden sobre clima social laboral del personal del
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Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020
con la significatividad estadistica de 0,000 y 0,000 con un grado de libertad.

4.- PALABRAS CLAVE
Liderazgo transformacional, habilidades sociales, clima social laboral

5.-ABSTRACT

The objective of this research was to determine how transformational leadership and social
skills affect the social work climate of the Institute of Higher Technological Public Education
of the Armed Forces, Rimac 2020. The research is located in the quantitative approach, with
a design not experimental, correlational and causal when demonstrating the relationship of
the variables and cross-sectional, by the time the research was carried out, and of a descriptive
type. The hypothetical deductive method, the MLQ Form 5x transformational leadership
questionnaire, was used with a Likert-type scale measuring the perceptions of the
respondents, which consisted of 20 items, the Social Skills questionnaire, in which a scale
was also considered Likert-type measurement that consisted of 33 items and the Labor Social
Climate questionnaire with a dichotomous-type measurement scale of respondents'
perceptions, which consisted of 90 items; oriented to measure the perceptions of teachers and
administrators about the institutional environment. The population was made up of teachers
and administrative personnel from the Institute of the Armed Forces, Rimac 2020, with 120
workers. The sampling was probabilistic, simple randomized of 92 collaborators by means
of a statistical formula. Among the results is that transformational leadership and social skills
affect the variable social work climate of the staff of the Institute of Higher Technological
Public Education of the Armed Forces, Rimac 2020, according to the Nagelkerke pseudo
square of 84%, with the statistical significance of 0.000. Likewise, transformational
leadership and social skills are factors that affect the working social climate of the staff of
the Institute of Higher Technological Public Education of the Armed Forces, Rimac 2020
with the statistical significance of 0.000 and 0.000 with a degree of freedom.
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7.- INTRODUCCION
Es importante poseer habilidades sociales de comunicacion y resolucion de conflictos en el

contexto personal y laboral, tal como lo demuestran diversas investigaciones. Asimismo, es
clave contar con habilidades de liderazgo para promover la transformacién de sistemas
educativos acorde a las exigencias actuales, donde los docentes puedan aplicar programas
pedagdgicos de innovacidn orientados en influir en las relaciones interpersonales dentro del
ambito académico, promoviendo de esta manera, una educacion de calidad para los
estudiantes, permitiéndoles ser profesionales habiles intelectual y socialmente. Ciertamente,
lo anterior obedece a un ideal ya que en realidad hay pocos avances en cuanto a la
implementacidn de competencias de liderazgo en el contexto educativo, asi como ausencia
de contenidos vinculados con habilidades sociales y relaciones interpersonales, tanto a nivel
de directivos, docentes como en el alumnado.

A nivel internacional se ha evidenciado problemas de liderazgo transformacional,
especificamente paises como Estados Unidos, donde durante la década de los 50, el sistema
educativo considerd importante ensefiar desde la nifiez el respeto a la autoridad, religion y
leyes, restringiéndose notoriamente cuestionamientos a la autoridad, dando como resultado
ciudadanos inseguros y reprimidos emocionalmente (Burns, 1998). Este escenario mejor6 a
partir de la década de los 90, introduciendo contenido de valores, cortesia y deportes, entre
otras virtudes ciudadanas (Mendoza, Ortiz & Parker, 2007). Como consecuencia de lo
anterior, de acuerdo con un informe presentado por Deschamps, Rinfret, Lagace & Prive
(2016), se tienen niveles bajos de liderazgo en las instituciones educativas norteamericanas
y la motivacion de los alumnos se ve afectada principalmente por falta de imparcialidad que
demuestran los docentes y directivos hacia los estudiantes.

A nivel Latinoamericano, situaciones como las de Venezuela, afectada politica-
econdmica y socialmente, reflejan desmejoramiento en la calidad educativa, demandando
actualmente la implementacion de nuevos esquemas de educacion superior que permitan la
pronta recuperacion de la calidad de vida y niveles de satisfaccion de los ciudadanos, a partir
de un liderazgo transformacional, orientado en cultivar las competencias necesarias para el
desarrollo de ciudadanos integrales y competitivos laboral y socialmente, lo cual representa
un verdadero reto para la directiva del Consejo Nacional de Universidades (CNU), quienes
tienen dicha responsabilidad a su cargo (Gonzalez, 2008).

En el contexto nacional, se evidencia la ausencia de liderazgo transformacional y

habilidades sociales en el sistema educativo, originado entre otros aspectos, por politicas
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nacionales que destinaban presupuestos insuficientes para el gasto universitario afo tras afio,
repercutiendo en la desmejora salarial de docentes y directivos, lo que desmotiva y crea un
ambiente de trabajo hostil (Balduzzi, 2015). En detrimento de ello, se afecta la labor docente
creando un efecto domind de malestar socioemocional, generando baja calidad educativa e
insatisfaccion en estudiantes y padres de familias comprometidos con su desarrollo
academico y profesional. Adicionalmente, sostiene Mclauchlan (2014), se evidencia la
proliferacion de instituciones nuevas, ocasionando el reclutamiento de personal no calificado
para la docencia universitaria y mas critico aun, para la gestion directiva.

Continuando con el desarrollo teorico, se aborda la conceptualizacion del Liderazgo
transformacional, segin Bass & Avolio (2006), corresponde a una serie de pasos, orientados
hacia la motivacion de los intereses del personal, con el objetivo de transformarlos en
seguidores eficientes, los cuales cumplan y se identifiquen con el logro de las metas de la
organizacion, dejando de lado sus propios intereses, para centrarse en logros
organizacionales. Por lo tanto, se debe aplicar herramientas de liderazgo en el personal
docente del Instituto Superior Tecnoldgico de las Fuerzas Armadas, Rimac para lograr un
clima social laboral satisfactorio donde se promuevan las habilidades sociales y lograr asi un
mejor desenvolvimiento de las actividades académicas, asi como mejorar el indice académico
de los estudiantes.

Por su parte, Kouzes & Posner (2018), concluyeron que los lideres transformacionales
inspiran a todos a su alrededor a perfeccionarse, otorgando méritos de manera grupal e
individual, animando a encontrar nuevas maneras de pensar y favoreciendo la visualizacion
de sus propias metas de su equipo de trabajo. En ese orden, Chiavenato (2002), acoto que el
elemento sustancial que permite ganar autoridad a un lider transformacional es brindar la
libertad para que el seguidor pueda cumplir a cabalidad con su responsabilidad. Los
basamentos previos motivan a implementar un liderazgo transformacional en el Instituto
Superior Tecnologico de las Fuerzas Armadas, para brindar a los docentes herramientas que
le inspiren a realizar su labor desarrollando nuevas maneras de ensefiar, siendo mas
productivos y logrando resultados satisfactorios.

En cuanto a las dimensiones del liderazgo transformacional, se tiene la dimension
Motivacion Inspiradora; que se caracteriza porque el lider motivacional cuenta con la
capacidad para inspirar a otros a lograr un nivel de rendimiento mayor al esperado.
Asimismo, se presenta la Dimension Estimulacion intelectual, respecto a este modelo de

lider, indicaron que es aquel que imparte conocimientos en los colaboradores, para que
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puedan analizar sus propias propuestas, partiendo de estrategias que seran favorables para
definir nuevos lineamientos y maneras de trabajo. La Dimension Consideracion individual;
consta de la habilidad del lider para brindar oportunidades y retos a los colaboradores,
integrando empatia, proteccion y motivacién. La Dimension Influencia idealizada o ética; el
lider bajo este perfil influye en los seguidores a través de la planificacion de metas o
proyectos futuros, su imagen demuestra alto nivel de comportamiento, basado en principios
y ética profesional. Y respecto a la dimension tolerancia psicologica, se orienta en brindar a
los colaboradores un espacio para comunicar abiertamente sus criticas y conflictos laborales.
Esto representa una oportunidad para corregir los errores y solventar conflictos internos,
incluso se podré solucionar situaciones mas complejas. Bass & Avolio (2006)

En relacion con las Habilidades sociales, Gismero (2010), sefial6 que corresponden a
la respuesta verbal y/o gestual, ante eventos especificos que permite a los individuos
manifestar sus necesidades, deseos, opiniones, ideas y sentimientos, de forma libre y
espontanea, dentro de un contexto interpersonal. Como se indica, dichas habilidades forman
parte de las expresiones y fluidez comunicativa que poseen los individuos, lo cual permite
socializar en cualquier contexto, sea personal, laboral, familiar, etc. De igual forma, Lacunza,
Castro & Contini (2009) plantearon que, durante los primeros afios de vida, especialmente la
familia y otras figuras de apego, aportan elementos clave para el crecimiento interpersonal
del infante. Por lo tanto, Monjas (1998), argumentd en es dificil realizar un concepto absoluto
sobre HHSS, sin embargo, expuso que la habilidad social corresponde a la manera de actuar
de cada persona en un contexto interpersonal, a través del cual tramite criterios, bajo un
respeto propio y hacia los demas, permitiéndose resolver situaciones cotidianas en el presente
y evitar conflictos a futuro. Lo anterior sustenta que las HHSS estén estrechamente unidas al
esquema comunicativo desde la infancia, por lo tanto, si se arrastra vicios partiendo de alli,
dificilmente se lograra tener dichas habilidades en la vida adulta, siendo necesario en ese
caso, reaprender esquemas comunicativos.

Respecto a las dimensiones Gismero (2010), planted las siguientes dimensiones;
Dimension Autoexpresion, este apartado demuestra la habilidad para referirse sobre si
mismo, de una manera natural, sin reflejar ansiedades, ya sea en cualquier entorno social,
como en entrevistas de trabajo, tiendas, entidades formales, en grupos de labores y reuniones
informales, entre otros. En cuanto a la dimension Autodefensa se establece la respuesta del
individuo ante situaciones imprevistas, en defensa de los derechos propios, como el no

permitir colarse en la fila. Asimismo, en la dimension Expresion de sentimientos, implica el
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manejo de emociones, donde a veces se puede manifestar con el enojo, rencor y otros
sentimientos perjudiciales, asi como desacuerdos con otros. En cuanto a la Dimensién
Interaccion, concierne a la habilidad para cerrar conversaciones indeseadas, como con un
proveedor, 0 con amigos que contintan hablando en un momento inoportuno. La dimension
Peticion, demuestra la capacidad para solicitar a otros algo que es necesario para si mismo.
La Dimensién Iniciativa. Se refiriere a la capacidad del individuo para interactuar con otros
del sexo opuesto, ya sea a través de una platica, tener una cita, o hacer un halago de forma
espontanea, (Gismero, 2010).

Continuando con el Clima social laboral, fue definida por Moos (2008) como el clima
social es el grado de confort que los individuos experimentan en un determinado lugar, donde
se presentan diferentes interacciones sociales. Es decir que, en un centro educativo,
determinada clase puede tornarse poco o nada creativa, segin sean dictadas las tareas. El
objetivo del autor se orienta en deducir las variables de dichos contextos sociales. Basado en
ello, se plante6 este estudio para bridar sugerencias que permitan lograr un clima social
laboral de calidad para el mejor rendimiento de docentes y alumnos del Instituto Superior
Tecnologico de las Fuerzas Armadas, Rimac.

Por otra parte, Toro (2001), definid el clima laboral como la esencia de la empresa,
su cultura y su identidad, lo cual permite elevar el nivel de productividad y competitividad.
También, Fernandez (2008), realizé estudios relacionados con el clima social y evidencio
que donde se presenta una identidad mas estructurada y participativa, el clima laboral se
orienta en ser mas equilibrado. Segun lo sefialado, se infiere la importancia de contar en el
contexto educativo con un clima social laboral adecuado para docentes, sustentado en la
aplicacion de un liderazgo transformacional para mejorar las relaciones interpersonales y asi
elevar la calidad educativa para los estudiantes.

En relacion con sus dimensiones, definidas por Moos (2008), comenzando por la
Dimension Relaciones Interpersonales, la cual permite discernir el nivel de compromiso del
personal con la organizacion y la manera en que esta les brinda apoyo en retribucion de sus
resultados, promoviendo la ayuda mutua entre los trabajadores. Dimensidon Autorrealizacion,
cuestiona el grado de motivacion brindado a los trabajadores herramientas para empoderarse
y tomar decisiones por si mismos, enfocandose en la importancia de la planificacion, la
efectividad y cierre de las tareas programadas, asi como el dominio del sentido de urgencia
en la realizacion de sus funciones. Finalmente, la Dimension Estabilidad y Cambio, la cual

evalla los conocimientos de los colaboradores respecto a sus funciones, dentro de un
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programa de induccion y capacitacion sobre las normas y planificacion de trabajo. De igual
manera, el contar con un ambiente de trabajo agradable, contribuye para lograr mejores
resultados. (Moos, 2008).

En ese sentido, esta investigacion tiene una gran importancia, ya que tanto el
liderazgo, habilidades sociales y clima social, estan relacionadas con vivir en una comunidad,
y que las relaciones sociales han sido parte de la evolucién de las sociedades. En cada una de
ellas han existido lideres que de una y otra manera han dirigido estas comunidades, por ello
el tema ha estado presente implicitamente en el constante desarrollo de estas y que en la
actualidad sigue vigente, por lo que el desarrollo el presente estudio se justifica en este
aspecto, tomando en cuenta qué clima social va a permitir fortalecer las instituciones y
organizaciones. Por ello es necesario fomentar el liderazgo transformador en los directivos y
docentes, como factor de cambio para romper viejos paradigmas y en adelante, concientizar
a los estudiantes sobre el valor del servicio a los demas. Frente al escenario descrito se planted
como objetivo de investigacion

A partir de lo cual se formula la hipotesis de este estudio, teniendo como hipotesis
general es, existe incidencia entre el liderazgo transformacional y habilidades sociales en el
clima social laboral del Instituto Superior Tecnolégico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020,
y como objetivo general de la investigacion fue propuesto lo siguiente, determinar la
incidencia entre el liderazgo transformacional y habilidades sociales en el clima social laboral

del Instituto Superior Tecnoldgico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020.

8.- METODOLOGIA
La investigacion se desarroll6 bajo el paradigma positivista, ya que el objetivo es comprobar

la hipdtesis por medios estadisticos o determinar los parametros de una determinada variable
mediante la expresion numérica, el enfoque fue cuantitativo, porque se usa la recoleccion de
datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico”
(Hernandez, Fernandez & Baptista., 2010)., el método empleado en el estudio fue hipotético
deductivo, de igual manera el tipo de estudio es de investigacion basica porque busca explorar
y ampliar la informacién analizada, mas no tiene propositos aplicativos, solo describe la
realidad tal como se presenta. El nivel fue descriptivo, considerando que se orientd en detallar
los atributos y caracteristicas de las variables estudiadas y fue correlacional causal, ya que el
estudio se baso en demostrar la relacion entre las variables estudiadas y en ese sentido, se

establecieron métodos de causalidad que mide la influencia de una 0 mas variables en una
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variable dependiente. Segun su alcance es transversal ya que la informacion fue medida en
un tiempo establecido y especifico. (Shenk & Westerhaus, 2001)

La muestra fue de tipo probabilistica aleatorio simple y estuvo constituida por los docentes
y personal administrativos del Instituto de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020. Se utilizo la
técnica de la encuesta y la aplicacion de varios cuestionarios. El cuestionario de Liderazgo
transformacional MLQ, el cuestionario de Habilidades Sociales, en el cual también se
considerd una escala de medicidn tipo Likert y el cuestionario de Clima Social Laboral con
una escala de medicion de las percepciones de los entrevistados tipo Dicotomica, orientada
a medir las percepciones de los docentes sobre el ambiente institucional. Los datos fueron
analizados a traves de la estadistica descriptiva e inferencial.

9.- RESULTADOS
Los resultados se muestran con base a las variables de la investigacion.
a) En relacion con la variable liderazgo transformacional

Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Tabla 1
Distribucién de frecuencia y porcentajes segun dimensiones de la variable liderazgo
transformacional

Niveles  Motivacion Estimulacion  Consideracion  Influencia Tolerancia
inspiradora intelectual individual ética psicoldgica
f % f % f % f % f %
Bajo 40 433 32 34,8 28 30,4 27 29,3 28 30,4
Medio 41 44,6 29 315 37 40,2 41 44,6 50 54,3
Alto 11 12,0 31 33,7 27 29,3 24 26,1 14 15,2
Total 92 100,0 92 100,0 92 100,0 92 100,0 92 100,0

Fuente: Base de datos

En la tabla 1, en primer lugar observamos que los resultados por cada dimension, el grupo
del 43,3% (40) administrativos y docentes de la dimension motivacion inspiradora indican
que el nivel es bajo, el 44,6% (41) presenta un nivel medio y 12,0% (11) presentaron nivel
alto; la dimensién estimulacion intelectual, el 34,8% (32) de administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 31,5% (29) presenta un nivel medio y 33,7% (31) presentaron nivel
alto; luego la dimensién consideracion individual, el 30,4% (28) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 40,2% (37) presenta un nivel medio y 29,3% (27) presentaron nivel
alto; luego se observa la dimension influencia ética, el 29,3% (27) administrativos y docentes

presentan nivel bajo, el 44,6% (41) presenta un nivel medio y 26,1% (24) presentaron nivel
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alto y luego se aprecia la dimension tolerancia psicoldgica el 30,4% (28) administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 54,3% (50) presenta un nivel medio y 15,2% (14)
presentaron nivel alto. De los resultados obtenidos se concluye que la dimension estimulacion

intelectual tiene mejores resultados en comparacion con las otras dimensiones.

b) Variable habilidades sociales
Tabla 2

Niveles de la variable habilidades sociales

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 44 47,8
Medio 39 42,4
Alto 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Base de datos

En tabla 2, los administrativos y docentes obtuvieron como resultados que el 47,8% (44)
presentaron nivel bajo, el 42,4% (39) presentaron nivel medio y el 9,8% (9) presentaron nivel
alto de habilidades sociales.

Dimensiones de la variable habilidades sociales

Tabla 3

Distribucion de frecuencia y porcentajes segin dimensiones de la variable habilidades
sociales

Niveles  Autoexpresion Autodefensa  Expresionde Interaccion  Peticion Iniciativa
sentimientos
f % f % f % f % f % f %
Bajo 35 38,0 52 56,5 44 478 49 533 45 489 42 457
Medio 49 53,3 29 315 36 39,1 35 380 37 402 37 402
Alto 8 8,7 11 12,0 12 13,0 8 87 10 109 13 141
Total 92 1000 92 100, 92 1000 92 1000 92 1000 92 100,

Fuente: Base de datos

En la tabla 3 se observa que la dimension autoexpresion, el 38,0% (35) administrativos y
docentes presentan nivel bajo, el 53,3% (49) presenta un nivel medio y 8,7% (8) presentaron
nivel alto; la dimension autodefensa, el 56,5% (52) administrativos y docentes presentan
nivel bajo, el 31,5% (29) presenta un nivel medio y 12,0% (11) presentaron nivel; luego la
dimensién expresién de sentimientos, el 47,8% (44) de administrativos y docentes presentan
nivel bajo, el 39,1% (36) presenta un nivel medio y 13,0% (12) presentaron nivel alto; luego

la dimensidn interaccion, el 53,3% (49) administrativos y docentes presentan nivel bajo, el
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38,0% (35) presenta un nivel medio y 8,7% (8) presentaron nivel alto; luego la dimension
peticion, el 48,9% (45) administrativos y docentes presentan nivel bajo, el 40,2% (37)
presenta un nivel medio y 10,9% (10) presentaron nivel alto y finalmente la dimension
iniciativa el 45,7% (42) administrativos y docentes presentan nivel bajo, el 40,2% (37) un
nivel medio y 14,1% (13) presentaron nivel alto. De los resultados obtenidos se concluye que

la dimension iniciativa tiene mejores resultados en comparacion con las otras dimensiones.

c¢) Variable clima social laboral
Tabla 4

Niveles de la variable clima social laboral

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 44 47,8
Promedio 39 42 4
Alto 9 9,8
Total 92 100,0

Fuente: Base de datos

En tabla 4, los administrativos y docentes obtuvieron como resultados que el 47,8% (44)
presentaron nivel bajo, el 42,4% (39) presentaron nivel medio y el 9,8% (9) presentaron nivel
alto de clima social laboral.

Dimensiones de la variable clima social laboral
Tabla 5

Distribucién de frecuencia y porcentajes de directivos y docentes segin dimensiones de la
variable clima social laboral

Niveles Relaciones Autorrealizacion Estabilidad/cambio
f % f % f %
Bajo 47 51,1 46 50,0 47 51,1
Medio 31 33,7 37 40,2 37 40,2
Alto 14 15,2 9 9,8 8 8,7
Total 92 100,0 92 100,0 92 100,0

Fuente: Base de datos

En la tabla 5, se observa la dimension relaciones, el 51,1% (47) administrativos y docentes
presentan nivel bajo, el 33,7% (31) presenta un nivel medio y 15,2% (14) presentaron nivel
alto; la dimensidn autorrealizacion, el 50,0% (46) administrativos y docentes presentan nivel
bajo, el 40,2% (37) presenta un nivel medio y 9,8% (9) presentaron nivel alto y finalmente

la dimensidn estabilidad/cambio el 51,1% (47) administrativos y docentes presentan nivel
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bajo, el 40,2% (37) presenta un nivel medio y 8,7% (8) presentaron nivel alto en la dimension.
De los resultados obtenidos se concluye que la dimension estabilidad/cambio tiene bajos

resultados en comparacion con las otras dimensiones.

10.-DISCUSION

Acorde al resultado del objetivo general que fue determinar como incide el liderazgo
transformacional, habilidades sociales en el clima social laboral del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020 y de su hipotesis general
saber si el liderazgo transformacional, habilidades sociales inciden porcentualmente en el
clima social laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2020, se demostré que efectivamente el liderazgo transformacional y
habilidades sociales inciden en la variable clima social laboral del personal del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo
con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 84%, con la significatividad estadistica de 0,000.
Asimismo, el liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden
sobre clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020 con la significatividad estadistica de 0,000 y
0,000 con un grado de libertad.

Por lo tanto, el liderazgo transformacional, como una habilidad para dirigir grupos o
las propias actividades del individuo, representa la posibilidad de orientar los logros hacia un
tema en comun y no individualista, aungue se respeta la individualidad, lo que propicia una
situacion de cambio motivacional, un enriquecimiento intelectual apegado a la ética en un
contexto organizacional; que en conjunto con el desarrollo de las habilidades sociales del ser
humano, como la comunicacion, la interaccion y la expresion libre; son elementos que
inciden en el clima social aplicado en el espacio laboral, mejorando el entendimiento entre
los individuos, la interaccion entre el personal académico, estudiantes y demas miembros, y
la produccion o logros institucionales, en lo gerencial y administrativo y por supuesto en lo
academico.

De esta misma manera, se pudo determinar la incidencia del liderazgo
transformacional, habilidades sociales en las relaciones interpersonales del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Pablico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo

con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 65%, con la significatividad estadistica de 0,000.

118



Asimismo, el liderazgo transformacional y habilidades sociales son factores que inciden
sobre relaciones del clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020 con la significatividad estadistica
de 0.001 y 0,013 con un grado de libertad.

Lo que comprueba la primera hipotesis especifica; sobre si el liderazgo
transformacional, habilidades sociales inciden porcentualmente en las relaciones del clima
social laboral del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2020. En este sentido, las buenas relaciones entre docentes y docentes,
docentes y directivos, y por supuesto docentes y estudiantes generard un excelente ambiente
de trabajo, y entre sus actores se establecera el logro por el compromiso académico.

Por lo tanto, acorde a los resultados de la investigacion, se puede colegir que las
habilidades sociales es una construccion psicoldgica y social, la cual es expresada por las
personas en diversas situaciones, tanto laborales como en su vida diaria, se ha demostrado
que tener habilidades sociales altas ayuda en muchas situaciones, sobre todo en un entorno
laboral, ya que permite la comunicacion fluida, el trabajo en equipo, empatia y sociabilizar.
Si bien es cierto, no todas las personas tienen un alto grado del manejo de sus habilidades
sociales, es aqui donde se debe trabajar, ya que ello permitird una mejor experiencia, en este
caso en el &mbito laboral.

El segundo objetivo especifico ha sido determinar como incide el liderazgo
transformacional, habilidades sociales en la autorrealizacion del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020. Los resultados se han
obtenido en porcentajes, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 77%, con la
significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y habilidades
sociales son factores que inciden sobre la autorrealizacion del clima social laboral del
personal de este Instituto con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,000 con un grado de
libertad.

Al hablar de la autorrealizacion se dice que quien asume el liderazgo transformacional
genera un proceso de cambio hacia las mejoras continuas de los procesos, en esta oportunidad
hacia la efectividad del buen funcionamiento de la institucion y su organizacion; que a su vez
se sustentan en el desarrollo de las habilidades de comprension, la comunicacion, el respeto,
la tolerancia y la interrelacion de los miembros de una organizacion efectiva y mejor aun si

hablamos de la educacion, por lo que el desarrollo de la dimension autorrealizacion garantiza
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la eficiencia de sus procesos y de la alta responsabilidad de sus directivos, académicos y
estudiantes, en la toma de decisiones, la autonomia para un excelente desarrollo laboral.

Para finalizar, se tiene el ultimo objetivo especifico, que postulé determinar como
incide el Liderazgo transformacional, habilidades sociales en la estabilidad y cambio del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020).
Y la comprobacion de la hipotesis sobre si el liderazgo transformacional, habilidades sociales
inciden porcentualmente en la estabilidad y cambio del clima social laboral del Instituto.
Cuyos resultados se presentan en de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 56%,
con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y
habilidades sociales son factores que inciden sobre estabilidad y cambio del clima social
laboral del personal de este Instituto de Educacion Superior con la significatividad estadistica
de 0.000 y 0,005 con un grado de libertad.

En esta oportunidad, nuevamente se aprovecha el fundamento de cambio en las
organizaciones que genera el liderazgo transformacional, al valor de la ética, las capacidades
particulares en procura de un amigable y efectivo clima laboral, en el caso de las instituciones
educativas, las evoluciones que se lleven a cabo deben incidir en el desarrollo cognitivo
intelectual; por lo cual, tanto este liderazgo, como el desarrollo de las habilidades sociales
correspondientes a la comunicacién, lo emocional y las relaciones personales efectivamente

repercuten en el logro de la estabilidad como dimensidn del clima social laboral.

11.-CONCLUSIONES
El liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la variable clima social

laboral del personal del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico de las Fuerzas
Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 84%, con la
significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y habilidades
sociales son factores que inciden sobre clima social laboral del IESTPFFAA, con la
significatividad estadistica de 0,000 y 0,000 con un grado de libertad.

El Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la dimension relaciones del
clima social laboral del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de
las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 65%,
con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo transformacional y

habilidades sociales son factores que inciden sobre relaciones del clima social laboral del

120



personal del IESTPFFAA, con la significatividad estadistica de 0.001 y 0,013 con un grado
de libertad.

El Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la dimension
autorrealizacion del clima social laboral del personal del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado
de Nagelkerke de 77%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre la autorrealizacion del
clima social laboral del personal del IESTPFFAA, con la significatividad estadistica de 0.000

y 0,000 con un grado de libertad.

El Liderazgo transformacional y habilidades sociales inciden en la dimension estabilidad y
cambio del clima social laboral del personal del Instituto de Educacidn Superior Tecnolégico
Publico de las Fuerzas Armadas, Rimac 2020, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke de 56%, con la significatividad estadistica de 0,000. Asimismo, el liderazgo
transformacional y habilidades sociales son factores que inciden sobre estabilidad y cambio
del clima social laboral del IESTPFFAA, con la significatividad estadistica de 0.000 y 0,005
con un grado de libertad.
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