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Resumen

El informe de investigacion denominado “Liderazgo Transformacional para
mejorar el Clima organizacional en los colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacion Lambayeque - 2019”, se realizé con la finalidad de mejorar el clima
organizacional de la entidad. Para llevar a cabo la investigacion se solicito el
permiso correspondiente al Gerente y los demas miembros de la organizacion. La
investigacion tiene como objetivo general Aplicar un programa de Liderazgo
transformacional para mejorar el clima organizacional de la Gerencia Regional de
Educaciéon Lambayeque-2019. El tipo de investigacibn es Aplicada con un
enfoque cuantitativo, y el disefio pre — experimental. Para obtener los resultados
se utliz6 la técnica de la encuesta y como herramienta de medicion el
cuestionario de tipo escala Likert. Teniendo como poblacion y muestra a los 82
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque. De acuerdo
a los resultados obtenidos en el pretest se ha podido observar muchas
deficiencias con las cinco dimensiones analizadas de acuerdo a la situacion
actual del clima organizacional colaboradores de la Gerencia Regional de
Educacioén. Por lo que se ha visto la necesidad de aplicar diversas estrategias de
liderazgo transformacional, la cual permiti6 tener mejores resultados y para
constatar este hecho se realiz6 un post test donde arrojaron datos favorables en
cuanto al ambiente donde laboran, por ende, se considera que la aplicacion de
la variable independiente repercute favorablemente como estrategia para lograr

efectos positivos en la variable dependiente.

Palabras claves: Liderazgo Transformacional, Clima Organizacional.



Abstract

The research work called "Transformational Leadership to improve the
organizational climate in the collaborators of the Lambayeque Regional Education
Management - 2019", was carried out with the aim of improving the organizational
climate of the entity. To carry out the investigation, permission was requested from
the Manager and the other members of the organization. The general objective of
the research is to implement a transformational leadership program to improve the
organizational climate of the Lambayeque-2019 Regional Education Management.
The type of research is applied with a quantitative approach, and pre-experimental
design. The survey technique and the Likert scale questionnaire was used to obtain
the results. Having as a population and shows the 82 employees of the
Lambayeque Regional Management of Education. According to the results
obtained in the pretest, many deficit According to the results obtained in the pretest,
many deficiencies have been observed with the five dimensions analyzed
according to the current situation of the organizational climate collaborators of the
Regional Management of Education. So, we have seen the need to implement
various transformational leadership strategies, which allowed for better results and
to verify this fact a post-test was carried out where they produced favorable data
as to the environment in which they work, therefore, the application of the
independent variable is considered to have a favorable impact as a strategy to

achieve positive effects on the dependent variable.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Climate.
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Introduccion

Actualmente estamos en mundo demasiado competitivo la cual muchos de los
altos mandos se ven obligados a tomar diversas decisiones que le permitan
subsistir en el mundo empresarial, y para ello es necesario considerar a su recurso
humano como factor importante de la empresa. Es por eso que se ha tomado en
cuenta en esta investigacion el liderazgo transformacional, donde los jefes directos
guien, motiven y transmitan confianza a sus colaboradores con la finalidad de
conseguir un mejor ambiente laboral. Hoy en dia mantener un buen liderazgo en
las organizaciones se ha convertido en un reto, porque no solo se tratar de dirigir,
sino que se encargue de guiar hacia el logro de los objetivos propuestos, y ante

cualquier dificultad que se presente tratar de solucionarlo inmediatamente.
La presente investigacion contendra los siguientes contenidos:

En el 1er capitulo, se encontrara los trabajos previos, la realidad problematica, las
teorias relacionadas al tema, la formulacién del problema, el objetivo general como

especifico, justificacion, hipotesis.

En el capitulo Il, se encontrara los métodos, el disefio y tipo de indagacion;
poblacion, muestra, variables, el cuadro de operacionalizacidn, el analisis de datos,

principios éticos y los criterios de rigor cientifico.

En el capitulo Ill, se encontrara la discusion, resultados, el aporte cientifico, la

descripcion de la propuesta.
En el capitulo IV, estaran las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Para finalizar se incluiran las referencias bibliograficas y anexos.
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1.1. Realidad Problematica
1.1.1. Contexto Internacional

En la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua (UNAN), se
detectaron algunos problemas, que son entre sanciones, parte monetaria y se
les despide a los empleados, por lo que hay un efecto directo en el clima de la
organizacion. La mayor parte de las dificultades estan en el area de la
administracion, sin embargo, los docentes expresan problemas en desarrollar su
area, por lo que no existe un buen clima laboral. De esta manera, las metas
dificilmente se puedan lograr, por el cual los resultados de las actividades no son
buenos, y por eso las debilidades en la organizacién estaran reflejadas con la
educacion de los estudiantes. Por ende, para que el clima organizacional sea
optimo, es de interés que se aplique el liderazgo y de esa manera se dean
buenas relaciones entre los individuos y funcionarios; asi como también se
desarrollen de manera eficiente las actividades en la Facultad. (Zans, 2017, p.
12)

El Centro de Desarrollo Infantil (CDI) San José de Colombia, no es ajeno
a las complejas condiciones laborales, desde las cuales han generado
importantes falencias, especialmente en lo referente al ambiente de trabajo.
Afectando el desarrollo de las actividades laborales, teniendo informacion de las
directivas sobre constantes discusiones entre los colaboradores,
manifestaciones de insatisfaccion, problemas interpersonales y a su vez
llamados de atencion por parte de la encargada de personal; circunstancias que
pueden afectar significativamente la atencion integral y efectiva de los
beneficiarios de este centro, que puede ser replicado a otros de la ciudad e
inclusive del orden nacional; ante esta situacion los directivos del Centro de
Desarrollo Infantil (CDI) San José de Colombia, establece realizar unas medidas
de mejoramiento a fin de cambiar el clima de insatisfaccion. (Cardona, 2016,
pags. 10-12)

Entre los principales datos sobre el clima laboral en Esparfia, en el afio
2015, se menciona que el 44% de los empleados espafioles se sienten
preocupados en mantener el empleo; 60% mencionan que no van abandonar la

empresa en donde laboran; 41% se sienten no satisfechos con su profesion y su
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vida personal; 37% estan cansados de su trabajo y el empleado espafiol tiene
mas confianza en su empresa que el pais donde naci6; ante esta situacion se
sugiere que las organizaciones opten por un liderazgo transformador, es decir
lideres capaces de generar confianza, que innoven, se adapte a los cambios,
trabaje en equipo para asi obtener un mejor ambiente laboral. (Edenred, 2015)
En el Hospital Regional de Coban de Guatemala ha habido un
considerable incremento en el nimero de colaboradores y personal nuevo, que
ha desarrollado un ambiente inseguro, con rotaciones constantes, disputas
profesionales, intimas burlas, chismes y acusaciones injustificadas. Estos
problemas decaen al nosocomio por el servicio que ofrece, siendo su
productividad baja, lo que ha generado que el clima de la organizacion sea
deficiente. Se sugiere dar mayor relevancia aplicar el liderazgo en el clima de la
empresa, de esta manera mejora las relaciones entre los colaboradores, el

desempeiio, la productividad, eficiencia, entre otros. (Sierra, 2015, p. 40)

El Colegio Instituto Bogota posee ausencia de una comunicacion asertiva
y efectiva la cual no permite mejorar las relaciones interpersonales. Ademas,
existe poco compromiso para trabajar interdisciplinariamente entre las distintas
areas. Asi como también existe inequidad salarial entre los colaboradores. En
conjunto, estas dificultades afectan drasticamente el progreso de un buen clima
laboral en esta institucion; por ende, ante esta problematica se ha considerado
aplicar el liderazgo para que el clima organizacional del colegio de Bogota
aumente y que permita que todos los colaboradores sean lideres teniendo una
mejor comunicacién asertiva, asi mismo que todos logren relacionarse
trabajando en equipo para asi generar un mejor ambiente laboral. (Calvo, 2014,
p. 10)

En Ecuador, se ha evidenciado un bajo clima organizacional de los
funcionarios, debido a que cuenta con un ambiente inadecuado que ha
influenciado en el desempefio de sus funciones. Ademas, se ha notado una
deficiencia y baja productividad en la organizacién; por lo que para optimar el
clima organizacional se sugiere la aplicacién de un liderazgo que contribuya a
optimizar el desempefio de los colaboradores y lograr que el ambiente laboral
sea el adecuado para un mejor desarrollo. (Herran & Pérez, 2014, p. 2)
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1.1.2. Contexto Nacional
A nivel nacional en diversas entidades educativas, los climas
organizacionales no son los adecuados, debido a que los trabajadores no tienen
motivacion para trabajar, su comunicacion es escasa, no hay control y se
supervisa muy poco. Es de sugerencia optimizar el clima de las organizaciones,
aplicando el liderazgo transformacional con el fin de fomentar el trabajo en
equipo, motivacibn en sus colaboradores y relaciones interpersonales que

permita mejorar el ambiente laboral. (Linares, 2018, p. 17)

Muchas empresas en nuestro pais no promueven el manejo de un buen
entorno laboral y los colaboradores dejan de participar en ese asunto. Los
sustitutos que llegan a trabajar no se sienten comodos por lo pésimo que es el
trabajo en equipo. Por ende, se debe considerar optar por un liderazgo que
permita mejorar las relaciones interpersonales, ademas de considerar mantener
a sus colaboradores motivados para lograr una mejor productividad en sus
labores y asimismo alcanzar los objetivos organizacionales deseados. (Espejo,
2016, pp. 25-26)

En los colegios de Olivos se observd en cuanto al liderazgo
transformacional que las Instituciones Educativas, existe deslealtad laboral y el
personal deja de lado sus actividades, ademas se observa que el personal no es
coherente con lo que dice y con lo que hace, no mantiene buenas relaciones
personales. No se siente animado a corregir dificultades y forjar nuevas
opiniones, no tiene carisma. En cuanto a clima organizacional, dichas
instituciones educativas no se refleja una convivencia laboral en la planificacién
y coordinacion, ademas no se cumplen las reglas. Tienen poca iniciativa en la
solucion de problemas, poca participacion en las reuniones y que no siempre se
toman las mejores decisiones. También, se evidenciO que no se ejerce una
cultura de respeto, no se respetan las diferentes opiniones y son pocos
generosos y sociables. Y, por ultimo se observd que el personal siente no
pertenecer a la educacion donde labora. Ante esta situacion los directivos

establecen realizar medidas que ayuden al mejoramiento, con el fin de cambiar
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el clima de insatisfaccion. (Cruz, 2019, pp. 16-17)

En el I.LE. N° 066 “Miguel Grau” de la Region Tumbes se detecté que
existe la falta de liderazgo por ende genera que no haya un buen clima laboral,
unas de las deficiencias que ocasiona es la poca comunicacion, falta de
estimulos a docentes y estudiantes, asi como deterioradas relaciones humanas.
Asimismo, la escasa solidaridad, un trato negativo en el personal, trato injusto e
indiferencia, agresiones verbales, son acciones que no ayudan a cumplir con los
objetivos. La I.E N° 066 “Miguel Grau” ha considerado la aplicacion del liderazgo
la cual permita mejorar las relacionales interpersonales, motivacién entre los
colaboradores con el fin de optimizar las deficiencias del clima laboral. (Rosillo,
2018, p. 20-21)

Hace tres afios en la “Organizacion Educativa Ares de Los Olivos” se ha
visto involucrado en diversos cambios por parte de la direccion general. Uno de
estos cambios fue el considerar nuevamente a sus jefes de area, ya que los
actuales directores no toman decisiones y se acatan a cumplir las 6rdenes que
se les da. Al presentarse esta situacion ha generado en los trabajadores y
particularmente en maestros, preocupacion y desmotivacion; ademas de una
deficiencia en la programacion y organizaciéon de las actividades en el afio
escolar, falta de comunicacion, restriccion de materiales en el aula, ausencia de
maestros de reemplazo, demora en la toma de decisiones perjudicando la
ejecucion eficaz del trabajo, recorte de impresiones y/o copias para trabajar en el
aula, demora en la llegada y entrega de los comunicados y otros, la falta de
internet en las aula por la idea de que se dara mal uso. Estas complicaciones
descritas expresan aspectos negativos del clima institucional; ante esta
problematica que aqueja a la I.E Ares de los Olivos, se siguiere establecer
medidas de mejoramiento que permitan aumentar el liderazgo en los directivos y
docentes, permitiendo asi optimar el clima laboral deficiente. (Aguinaga, 2018, p.
19)

Las empresas de Lima han tenido dificultades en sus labores, que ha
evidenciado insatisfaccién con su trabajo, falta de conocimiento, no se trabaja en
equipo, no se da premios al trabajo bien hecho, lo clientes se van a la
competencia, el producto no es conocido y no hay ganancias, el entorno es bajo,

20



no hay motivacion para trabajar y se les indica al personal que realice otras
actividades que no les compete. Ante esta situacion se sugiere la aplicacion de
un liderazgo transformador, estableciendo medidas de mejoramiento para poder
lograr disminuir las falencias del clima laboral que aquejan en la organizacion.
(Crespo & Pardo, 2017, p. 1)

Huayta, Ramos, & Tandaypan (2018) En la empresa de Ingenieros Civiles
y Contratistas Generales S.A se observa un rendimiento desfavorable para la
compafiia, debido a que no existe un buen ambiente laboral, en donde se
presentan falencias las cuales son en la falta de capacitacién, remuneracion y
sobre todo la escasa comunicacion entre los miembros, lo que implica un clima
hostil en la empresa; por lo que se sugiere a la empresa que opte por un
liderazgo con la finalidad lograr un mejor ambiente en su centro de trabajo y asi

alcanzar una mejor productividad. (p. 13)

1.1.3. Contexto Local
“La Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque” con sede en la
ciudad de Chiclayo, se encuentra ubicada en la Av. Prolongacion Bolognessi
S/N, dicha institucion se encuentra dirigida por el Mg. Daniel Suarez Becerra.
Esta organizacion se encarga de la adecuada marcha administrativa con
respecto a la Educ. Regular,superior no universitaria, basica, especial y
alternativa. Ademas esta entidad tiene el desafio de plantear estrategias que
garanticen una buena ensefianza en los alumnos, asi mismo de desplegar una

eficaz gestibn administrativa.

La Institucion que se esta estudiando situada en la ciudad de Chiclayo,
aactualmente no marcha de la manera mas adecuada ya que se han presentado
problemas que no permiten un mejor ambiente laboral, es decir que ultimamente
se han presentado conflictos en la falta de gestion en los colaboradores lo que
origina la falta de comunicacion, trabajo en equipo, y conflicto entre los
colaboradores, ademas de que a muchos de los miembros de la organizacion
les aqueja la falta de reconocimientos en cuanto a la realizacion de sus labores y

eso implica la falta de motivacion, la sobrecarga laboral, los salarios son pocos
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convincentes y lo que induce al poco compromiso e identidad dentro de la
empresa. Por lo que en el presente estudio se ha elaborado un plan de
estrategias del “Liderazgo Transformacional”, utilizando diversos talleres que ha
permitido una mejora en el ambiente laboral dentro de la Gerencia.

Por lo que se considera aplicar un programa de liderazgo
transformacional con el fin de obtener una mejora en cuanto al clima
organizacional en la Gerencia Regional de Educacion, teniendo en cuenta a sus
directivos y colaboradores con la finalidad de alcanzar los objetivos de la

organizacion y por ende lograr un mejor ambiente laboral.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. En el contexto internacional

Cortez (2016) durante su elaboracion de tesis titulada “El liderazgo
transformador y la incidencia en el clima laboral en los trabajadores del area
administrativo en el Gobierno Municipal de Cantén Pillaro, Provincia de
Tungurahua”, desarrollada en la Universidad Técnica de Abanto — Ecuador; este
estudio se baso en identificar la influencia de un liderazgo transformacional en el
ambiente organizacional de los trabajadores de la parte administrativa del Gob.
Municipal; en cuanto al método su investigacion fue descriptiva, estuvo bajo
enfoque cuantitativo y cualitativo, la poblacién y muestra estuvieron constituidos
por los 98 trabajadores del &rea, para obtener datos se recurrié al método de la
encuesta y de instrumento el cuestionario. Podemos concluir que, en el
Gobierno municipal se ha determinado que el liderazgo tranformacional es muy
escaso dentro de la organizacion, la cual impide el cumplimiento de los objetivos
a largo y corto plazo, ademas afecta el interrelacionarse entre colaboradores y el
lider, el cual genera inadecuadas actitudes para el desarrollo de actividades en
el ambito laboral. Por ello se sugiere mejorar el trabajo en equipo, empleando la
motivacion para un mejor desarrollo de los objetivos, y asi mismo mejorar el
clima organizacional.

Vecilla (2015) En su investigacion titulada “El liderazgo
transformacional y la sinergia organizacional en los colaboradores del Instituto

Ecuatoriano de prevencion Social del Canton Ambato Provincia de
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TUNGURAHUA” desarrollada en la universidad Técnica de Abanto — Ecuador;
esta investigacion se baso en definir la relacion de la sinergia organizacional y el
liderazgo transformacional en los miembros del Inst. Ecuatoriano; en la hipotesis
se tuvo que el Liderazgo Transformador incide en la Sinergia Organizacional en
los colaboradores; para la metodologia estuvo bajo el enfoque cuantitativo y
cualitativo — correlacional, no experimental, con un disefio descriptivo, no
experimental; como poblacién y muestra tenemos a los 60 colaboradores del
instituto; para la recopilacion de los hechos se tuvo en cuenta el cuestionario de
instrumento de escala Likert y la encuesta como técnica. Para concluir tenemos
qgue, el liderazgo transformador si tiene una relacion con la sinergia
organizacional en los miembros del Inst. Ecuatoriano de Seguridad Social del
Cantén. Por ende, es necesario que la institucion considere el estilo de liderazgo
transformador permitiendo que las personas tengan un compromiso con esta
organizacion, ademas de orientar a los colaboradores a un 6ptimo desempefio y
generar un mejor trabajo en equipo.

Ortiz (2017) En su investigacion denominada “Elementos de liderazgo
transformacional que causan impacto en el clima organizacional de la compafiia
Batuta Risaralda” desarrollada en la universidad Tecnoldgica de Pereira en
Colombia; tuvo como objetivo general determinar los factores del liderazgo
transformacional que causan impacto en el clima organizacional de la compafiia
Batuta Risaralda; en la metodologia el tipo de indagacion fue analitico-
descriptivo, la exploracién fue no experimental la cual se considera como disefio
de la investigacion, la muestra y poblacién estuvieron conformados por 40
colaboradores de la corporacion; para el andlisis de los hechos se uso el
cuestionario como instrumento y la encuesta como técnica. Podemos concluir
gue, mediante lo que se ha diagnosticado en este trabajo, los resultados de sus
variables se relacionan entre si, en ler lugar tenemos el afecto, en 2do término y
finalmente la satisfaccion. Se obtuvo mayores resultados en cuanto a la
correlacion de los elementos del clima con la variable independiente, exponiendo
en cada uno de ella el 50% de varianza. Por ello es recomendable realizar
capacitaciones para fortalecer el trabajo en equipo buscando obtener mejoras en
cuanto a la comunicacion dentro de la corporacion, la cual ayudara que el clima

laboral en sus colaboradores mejore.
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Arjimos (2019) en su trabajo de tesis denominada “Incidencia del
liderazgo en el clima organizacional de los colaboradores de la organizacion
Durini industria de la madera C.A Edimca, Zona Costa-Austro” desarrollada en la
Universidad de Especialidades Espiritu Santo de Ecuador; como objetivo general
tenemos identificar el grado que influye el liderazgo en el clima organizacional de
los colaboradores de la compaiiia Durini; el método que se utilizd fue con un
enfoque cualitativo de tipo descriptivo, y como disefio no experimental; la
poblacion y muestra estuvieron constituidas por 129 colaboradores de la
organizacion; para este estudio se elabord una encuesta y el cuestionario como
instrumento. Podemos concluir que, mediante el resultado obtenido se pueden
identificar los estilos de liderazgo y clima existentes en la Zona Costa Afustro, es
decir que existe cierta relacion entre ambas variables; ademés certifican y
consideran que tener un buen clima laboral se relaciona con la motivaciéon, una
actitud de forma positiva de los trabajadores y compromiso, medido a través del

liderazgo.

Contreras & Jiménez (2016) En su investigacion la cual tiene como
titulo “Liderazgo y clima organizacional en el colegio de Cundinamarca.
lineamientos basicos para su intervencion” desarrollado en la ciudad de
Cundinamarca de Colombia; como objetivo general tuvo describir el estilo de
liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un
Colegio de Cundinamarca, considerando la perspectiva de los diferentes actores
de la comunidad educativa, y asi mismo disefiar lineamientos de intervencién
gue certifiquen el bienestar de la comunidad educativa, el tipo de indagacion es
descriptivo, con un disefio no experimental y enfoque cuantitativo; en la
poblacién y muestra se consider6 a 130 personas; para la obtencion de los datos
se us6 como instrumento el cuestionario y la encuesta como técnica. Podemos
concluir que, existe una cierta inclinacion sobre el estilo de liderazgo no favorable
gue se realiza en la institucion, ademas se evidencia malas acciones las cuales
no conllevan a un liderazgo pertinente. Teniendo en cuenta los datos
recolectados por los miembros de la |.LE es necesario una rapida intervenciéon
para la implementacion de estrategias o0 politicas que permitan mejorar

constantemente el clima organizacional.
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Espinoza, M. & Jiménez, A. (2019) su trabajo estuvo denominado
“‘Medicidon del clima organizacional con un enfoque de género, en la Escuela
Politécnica Nacional” desarrollada en la empresa & Universidad, Bogota,
Colombia; tuvo como objetivo general determinar si existen discrepancias debido
a la dispensacion de los resultados por géneros; en cuanto al método de
investigacion estuvo bajo el enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental
de tipo descriptivo- correlacional; la muestra y poblacion estuvieron conformados
por los 61 docentes; para la recopilacion de datos se tuvo en cuenta la encuesta
como técnica y de instrumento el cuestionario. Podemos concluir que, segun el
analisis realizado de acuerdo al género que difieren en el clima organizacional,
en género femenino perciben un clima deficiente en las 3 dimensiones
estudiadas, ademas, en cuanto a condiciones de la organizacion el techo se

encuentra en mal estado.

1.2.2.En el contexto nacional

Cruz, G. (2019) en su trabajo denominado“Liderazgo transformacional
y clima organizacional en las instituciones educativas publicas, Red 20, Ugel 02,
Los Olivos 2018” desarrollada en la UCV, de la capital del Peru; esta
investigacion se enfocé dterminar la correlacion que existe entre el clima
organizacional y liderazgo transformacional en las I.E publicas, Red 20,
correspondientes a la Ugel 02; como hipétesis general se tuvo que exite una
similitud entre el clima laboral y el liderazgo trasnformacional en las |.E publicas;
en cuanto a la metodélogia se aplicé un disefio no expermiental correlacional —
transversal, de tipo béasico y de enfoque cuantitativo; la muestra y poblacion
estuvieron constituidos por los 132 maestros de la |.E; para la recopilaciéon de los
hechos se tuvo en cuenta la técnica de la encuesta y de instrumento el
cuestionario. Podemos conluir que, prevalece una significativa coincidencia entre
el clima laboral y el liderazgo trasnformacional en los centros educativos,
obteniedno como resultado un 0,000<0,05 de significancia, mostrando como
evidencia de Rho Spearman de 0,857 de una fuerte relacion positiva. Para ello

se recomienda adecuar la forma de dirigir, guiar e influenciar en su equipo de
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trabajo; propiciando un clima grato de trabajo para el logro de los objetivos
deseados, ademas se sugiere la participacion en talleres de liderazgo innovador,
gestion de los equipos de trabajo y direccién de una organizacion.

Galindo (2019) En su trabajo de tesis denominada “Liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional en los trabajadores de la compaiiia
de Log. S.A.C., del Distrito de Miraflores, Lima — 2019”; desarrollada en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, en la ciudad de Huacho,
Peri; como objetivo se obtuvo analizar la incidencia del liderazgo
transformacional en el crecimiento laboral del personal de la organizacién Log.
S.A.C.; como hipotesis se tuvo que el liderazgo transformador incide en el
desarrollo laboral en los colaboradores de la compafia de Logistica S.A.C; en
cuanto a la metodologia se trabaj6 de manera aplicada bajo el enfoque
cuantitativo, con un disefio correlacional — pre experimental; la poblacion y
muestra estuvieron constituidos por los 66 colaboradores de la organizacion; en
cuanto a la recopilacion de los hechos se realizé a través de la encuesta y de
instrumento el cuestionario con escala Likert. Podemos concluir que, el liderazgo
transformacional ocasiona un resultado eficaz en el desarrollo organizacional de
la corporacion, el cual tuvo un seguimiento estadistico dando como resultado un
valor de r= 0,753 de relaciéon de Spearman. Por lo que, se sugiere involucrase
mas con sus subordinados, brindandoles oportunidades de poder desarrollarse
en la organizacion.

Coronado (2018) en su investigacion titulada “Aplicar un plan de
liderazgo transformacional en la cultura organizacional de la Municipalidad
Provincial de Huaura 2017” desarrollada en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, en la ciudad de Huacho; tuvo como objetivo general
conocer el efecto de aplicar un plan de liderazgo transformador en la cultura
empresarial de la municipalidad; y como hipétesis se tuvo que aplicar el plan de
liderazgo transformacional ocasiona significativos repercusiones en la cultura de
dicha entidad; el tipo de investigacion es aplicada, en cuanto a la metodologia el
diseio fue cuasi experimental y cuantitativo como enfoque; se tuvo una
poblacién compuesta por los 140 colaboradores y como muestra un total de 60
colaboradores; como instrumento se utilizd un cuestionario de veinte

interrogaciones de tipo escala Likert y se realiz0 atreves de la encuesta. Se pudo
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confirmar que los niveles de cultura organizacional tuvieron una diferencia
estadistica en el pos test, teniendo como significancia un valor de Sig = 0.00
teniendo un nivel menor de sig. tedrica a = 0.05, el cual ayud6 a determinar que
aplicar un plan de lideres transformacionales ocasiona efectos significativos en
la cultura empresarial de la Municipalidad. Para ello se recomendd aplicar un
plan de liderazgo para mejorar la cultura de la empresa con la finalidad de
incrementar los niveles de motivacion al momento de realizar sus actividades,
por eso se debe considerar estar en constante capacitaciones.

Aquije (2017) en su trabajo de tesis “En su investigacion titulada
“Liderazgo transformacional y clima organizacional en las |.E de la Red diez,
Ugel 04, Ancén” desarrollada en la UCV, de la ciudad de Lima; teniendo como
objetivos generales identificar la correlacion entre el clima laboral y el liderazgo
transformacional de la |LLE; y como hipotesis se encuentra una significativa
relacion entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en las
instituciones de la Red 10; el enfoque utilizado fue cuantitativo, de nivel
descriptivo — Correlacional, y disefio no experimental; la poblacién estuvo
constituida por los docentes y directivos de 04 |.E del nivel inicial, primaria y
secundaria con un total de 115 personas; para la obtencion de los resultados se
utilizé la encuesta como técnica y de instrumento el cuestionario. Podemos
concluir que, mediante el resultado estadistico confirma una relacion significativa
relacion entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en las |.E
de la Red 10; habiendo calculado el coeficiente de la correlacion de Rho de
Spearman con un valor de ,534 y una significancia de p < 05. Ademas, se debe
tener en cuenta el ejecutar y disefar monitoreos como politica para los
profesores y asi hallar la mejor solucién al problema que presente, a su vez
implementar politicas de desarrollo en cuanto al buen trato y considerando la

cultura del respeto.

Maldonado (2018) realizd6 un estudio titulado “Liderazgo
transformacional y clima organizacional en la Direccion de Marketing de la
Universidad de Lima Norte, Los Olivos, 2018”, teniendo como objetivo general
determinar la relacion entre el clima organizacional y el liderazgo

transformacional en el area de marketing en la Univ. de Lima Norte; y como
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hipGtesis que si coexiste una significativa relacion directa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la gestion de marketing de la
Universidad; el método de exploracién fue aplicativo — correlacional, y de disefio
pre experimental, bajo el enfoque cuantitativo; se adoptd la encuesta como
técnica y 20 interrogantes como cuestionario de escala Likert como medio de
instrumento. Considerando la hipétesis los resultados fueron que, en el liderazgo
transformador existe una relacion significativa y directa con el clima laboral,
debido a que la significancia de p = 0.000 demostrando que p es menor a 0.05,
considerando la correlacion r=0,784. Por eso se recomienda implementar
estrategias para desarrollar el liderazgo transformacional, con el fin de mejorar
su clima laboral generando que se identifiquen con su institucion.

Cabanillas (2018) En la siguiente investigacion denominada “Liderazgo
transformacional y motivacion en el personal que labora en el puesto de salud
Bahia Blanca, 2018” desarrollada en la Universidad César Vallejo, en la ciudad
de Lima — Peru, se obtuvo como objetivo general analizar la correlacion entre la
motivacion y el liderazgo transformacional. De igual manera tenemos con el
objetivo especifico comprobar la relacion entre el logro y el liderazgo
transformador que se desarrolla en los miembros de la empresa, teniendo en
cuenta el poder y afiliacion. Como hipdétesis se tuvo que la motivacion del
personal tiene una cierta relacion con el Liderazgo transformacional del centro
de salud, se obtuvo como poblacion y muestra a 51 personas que comprende
todo el personal. La presente indagacion fue descriptiva, de enfoque cuantitativo,
y diseio no experimental. Se considerdé la encuesta como técnica y el
cuestionario de escala Likert como instrumento la cual se representan en las
graficas. Podemos concluir que existe una relacion minima en la motivacion de
los trabajadores que laboran en el centro de salud, la cual se obtuvo una rho
Spearman= 0,332; por lo que se les sugiere a los dirigentes del centro de salud,
mejorar el liderazgo transformacional para poder incrementar la motivacion de
sus colaboradores, que permitan ofrecer un buen servicio a las personas; por
medio de tacticas o técnicas que ayuden a tomar buenas decisiones y asi lograr
los objetivos organizacionales en los colaboradores.

1.2.3.  En el contexto local

Olazabal (2019) En su indagacién titulada “Gestion institucional
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participativa basado en el Liderazgo Transformacional para mejorar el clima
organizacional de la escuela profesional de administracion, FACEM en la USS,
Regién Lambayeque,2015”, desarrollada en la universidad Pedro Ruiz Gallo, en
Lambayeque; estuvo enfocada en definir las gestiones institucionales
participativos basado en el liderazgo transformacional para mejorar el ambiente
laboral de la escuela de Administracion; como hipotesis tenemos que el analizar
la Gestion institucional participativa se basa en el liderazgo transformacional, por
lo que podria asumir que repercute en el ambiente laboral de la Escuela de
Adm.; en la metodologia el tipo de exploracién que se realizé con un disefio no
experimental, es decir fue descriptivo — explicativa; la muestra y poblacion
estuvieron constituidas por los 64 colaboradores administrativos y docentes de la
Escuela de Administracion; durante la indagacién de los hechos se utilizé el
cuestionario de tipo escal Likert como instrumento y la encuesta como técnica.
Podemos concluir, que en cuanto a las dimensiones consideradas la interaccion
entre la estructura formal y la cultura de la Escuela surte diversas acciones de la
vida cotidiana en la entidad. Se puede asegurar que aquellas anomalias de
caracter normativo como las culturas e identidades son una manifestacién de la
subyacente organizacion social en la escuela profesional. Por el cual, se
considera que el desarrollo humano dirige a una mayor posibilidad de seguir
creciendo, y asimismo considerar seguir con labores que aumenten el numero
de individuos, que permita involucrase en la resolucion de problemas.

Panta (2018) en su trabajo denominado “Estrategias de liderazgo
transformacional para mejorar el clima laboral de la I.E N° 11136 Sefior de Sican
del caserio Sapamé, distrito de lllimo, Provincia y Region Lambayeque, 2014”; su
objetivo general fue disefar estrategias de Liderazgo transformador apoyando
los medios de reflexién y formacion que a su vez logre que los profesores
razonen sobre sus comportamientos, y el desarrollo humano en beneficio propia
de la |.E; la indagacion de este trabajo fue basica - propositiva, y de disefio no
experimental, bajo un enfoque cualitativo; la muestra y poblacion estaba
conformada por los 24 maestros de la |.E; para la recopilaciéon de los hechos se
midiéo por medio de un cuestionario, la encuesta y entrevista como técnicas.
Podemos concluir que, en la institucion educativa existe poca participacién e

identificacion en sus labores, asi como carencia de motivacion y actitud para
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trabajar en equipo. Es por eso que se sugiere que apliquen estrategias de
liderazgo transformacional que ayuden a perfeccionar el comportamiento dentro
de la organizacion, la cual permitiran mejorar las actitudes y con ello también el
clima laboral.

Frech & Romero (2018) en su investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y su relacion con la vision compartida y aprendizaje organizativo
de los trabajadores de Manpower - Chiclayo 2017” desarrollada en la USAT, en la
ciudad de Chiclayo; se enfocd en determinar la relacion del liderazgo con el
aprendizaje y la vision compartida de los miembros de Manpower; y como
hipétesis se tuvo que el liderazgo transformador se relaciona con las visiones
compartidas de los trabajadores de Manpower, en la metodologia es de corte
transversal de tipo cuantitativa, el disefio fue no experimental; la poblacion y
muestra estuvieron constituidos por los 83 colaboradores; a través de la
recopilacion de los sucesos se utilizo el cuestionario como instrumento por medio
de una encuesta. Podemos concluir que, si coexiste una reciprocidad entre las
variables vision compartida, aprendizaje organizativo y el estilo de Liderazgo.
Mediante los resultados se puede ver lo importante que es el liderazgo
transformacional y también a través de la dimension se incentiva a estar
pendientes constantemente sobre el significado de las teorias empleadas que
ayuden al fortalecimiento de la empresa con el fin de convertirse en una
organizacion competitiva. Es por eso que es importante considerar un proceso de
evaluacion de desempefo y asi desarrollar estrategias con el fin obtener un
aumento en la productividad de los colaboradores.

Tavara (2018), durante su trabajo de tesis “ liderazgo transformacional
y la motivacién intrinseca de los trabajadores de la Gerencia Regional de
Transportes y comunicaciones — Sede Chiclayo, 2018”, tuvo como obijetivo
general elaborar un programa de capacitacion por fortalecer la motivacion
intrinseca y el liderazgo transformacional en los trabajadores de la Gerencia
Regional; con una indagacion descriptiva — propositiva con un disefio no
experimental; mediante la recopilacion de los hechos se realizé por medio de un
cuestionario a través de la técnica de la encuesta. Podemos concluir que, es
necesario considerar el programa de capacitacion como fortalecimiento del

liderazgo transformador en la Gerencia, teniendo como resultado muy malo de
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liderazgo con un 83.3%, y malo con 16.7% lo que indica que no existe un buen
liderazgo, ademas los colaboradores definen la motivacién en la Gerencia como
malo con el 84.4% y como muy malo con un 15.2%. Por lo que se sugiere
realizar este programa de capacitaciones fortaleciendo el liderazgo
transformacional y motivacién intrinseca con el fin de poder disminuir costes y

mejorar el ambiente laboral.

Carpio (2018) En su investigaciéon titulada “Relacién del Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el personal docente y administrativo
de la Universidad Telesup Chiclayo 2017”; desarrollada en la Universidad
Particular Chiclayo, en Lambayeque; se enfocaron en identificar la correlacién
gue existe entre el clima organizacional y el Liderazgo Transformacional en el
personal administrativo y docentes de la Universidad; como hipétesis se tuvo que
el liderazgo transformacional tiene una significativa relacion con el clima laboral
en el personal docente y administrativo; en cuanto a la metodologia se tuvo u
disefio no experimental, de tipo descriptivo y un enfoque cualitativo, inductivo -
transversal; la poblacion y muestra estuvieron constituidos por la plana
administrativa y docente de la universidad Telesup; durante la exploracion se
utilizé el fichaje y la encuesta como técnica, y el cuestionario como instrumento.
Podemos concluir que, si existe significativa correlacion entre el clima laboral y el
liderazgo transformacional en los docentes y personal de la Universidad Telesup,
pero a su vez se ha detectado que el gerente no promueve estrategias para
resolver conflictos que puedan presentarse en el ambiente laboral. Por lo que, se
sugiere que se realicen capacitaciones con el fin de tener lideres
transformadores con capacidad de escucha activa, empatia, que sea capaz de
incentivar la motivacion con todos los colaboradores y asi puedan trabajar en
equipo.

Delgado (2017) En su trabajo denominado “Estrategias metodoldgicas
de Liderazgo transformacional para mejorar el clima organizacional de la I.E N°
10054, ampliaciéon secundaria de menores, Chacupe bajo, Distrito de la Victoria,
de Chiclayo, Region Lambayeque”, desarrollada en la UPRG, de Lambayeque;
su estudio se basé en disefiar metoddlogias estrategicas de liderazgo

transformacional definidas en el modelo de las 6 casillas de Marvin; en la teoria
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de Bass y Burns basado en el liderazgo transformacional, en la teoria de la
Senda — Objetivo de Robert House para la mejora del clima laboral de la I.E N°
10054; como hipotesis se tuvo que si se trazan tacticas metodologicas de
liderazgo transformador definidas en la teoria de liderazgo de Senda- objetivo de
Robert House; en la teoria el liderazgo transformacional de Bass y Burns; y el
modelo de diagndstico organizacional de las de Casillas de Marvin Weisbord
entonces se considera factible la mejora del clima laboral en la L.LE; en la
metodologia, la indagacion fue de disefio no experimental de tipo basica,
propositiva; para realizar este estudio se trabajé con los 23 docentes; a través
de recopilacion de los sucesos se utiliz6 como técnica fichas textuales,
gabinetes, fichas de resumen. Podemos concluir que, la organizacion no tiene
grato clima laboral ya que carece de trabajo en equipo y no hay un buen
compaferismo ni solidaridad entre los colaboradores, es por eso que se
considera aplicar este plan de mejora basada en las teorias de liderazgo
transformacional, y asi poder incentivar un mayor compromiso con la |.E,

orientandose en los intereses colectivos.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Liderazgo Transformacional

Segun Bass citado por Ayoud (2011) define el liderazgo
transformacional como un medio donde el directivo incrementa las posibilidades
de que el colaborador llegue a ser exitoso, basandose en la confianza, ademas
de la incentiva en que los miembros de la organizaciébn puedan superar sus
propias expectativas, logrando un buen desempefio laboral. (p.20)

Segun Bass citado por Grueso (2017) nos manifiesta que es aquel lider
gue incentiva a sus colaboradores a llegar mas lejos de su alto interés , teneindo
en cuenta, la motivacion inspiracional, la consideracion intelectual o la influencia
idealizada. Ademas busca elevar en niumero de subordinados a través de sus
ideales o madurez, con la ddebida importancia del bienestar de otros, la auto
actualizacion, el interés, de la sociedad en conjunto y por su realizacion.

Ramos (2005) indca que son todos los factores claves de la percepcion
gue tenga por medio del reconocimiento e implicacién en el trabajo, desarrollo

personal y valoracion de los recursos humanos. Lo que resalta el autor es
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ncesario tomar en cuenta ya que el liderazgo es un factor relevante en cuanto a
comportamientos de los colaboradores teniendo una vision clara y precisa. (p.
80).

1.3.1.1 Dimensiones del Liderazgo Transformacional
Bass citado por Ayoub (2011) menciona que el liderazgo
transformacional es manifestado por cuatro dimensiones tales como
consideracion individualizada, estimulacion intelectual y motivacion inspiracional,

de las cuales se hablaran a continuacion:

1.3.1.1.1 Influencia idealizada
Bass citado por Ayoub (2011) menciona que son
comportamientos de los lideres, la cual es un modelo a seguir para los
colaboradores causando admiracion y confianza en ellos. Asi mismo son aquellos
colaboradores, lideres que buscan trascender sus intereses a través de la
satisfaccion. (p. 94)

Indicadores

Admiracion

Ross (2015) “La Admiracion es un sentimiento
interesado y a través de esta fantasia de "el otro como propiedad" es que las
hazafias ajenas se pueden admirar en tanto se sienten "propias" gracias al
vinculo mitico de la posesion”. La admiracion es el sentimiento opuesto a la
envidia, a través de él reconocemos la superioridad del tipo que sea de la
persona admirada.

Confianza

Ruiz (2017) Manifiesta que “si hay un jefe en el que no se
puede confiar para cualquier tipo de situacion que desempefie sus funciones y
responsabilidades entonces hay que relevarlo de inmediato”. (p.42) Para cada
organizacion es de vital importancia que todos sus subordinados y altos directivos
trabajen en equipo para el logro de los objetivos empresariales; por ende, es

necesario que los jefes trasmitan confianza y que les brinden apoyo para trabajar
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en conjunto y lograr un mejor desempefio.
Respeto
Boritzer (2016) manifiesta que el respeto es un sentimiento
de alto valor que se le da a alguien importante, por lo que tenemos que ser

cuidadosos en lo que decimos y de lo que hacemos a otras personas.

1.3.1.1.2 Estimulacion intelectual
De Ayoub (2011), estos lideres buscan incrementar el
deseo en sus colaboradores, organizacibn o grupo, un elevado nivel de
innovacion y creatividad en los conflictos que puedan haber y por ende buscar
una solucion inmediata.
Indicadores
Innovacion
Freeman citado por Medellin (2013) define que una
innovacion es un esquema y/o prototipo que sirve para un instrumento, un

producto, un proceso 0 un sistema nuevo y mejorado. (p. 21)

Creatividad

Segun Drevdahl citado por Bassat (2014) manifiesta que la
creatividad es los medios, ideas o instrumento que surge a partir de contenidos
mentales, y quienes la producen la consideran como desconocidos o nuevos. (p.
11)

Resolucién de conflictos

La Villa (2016) define que la resolucion de conflictos son
tipos de negociaciones que enfocan en la resolucion de situaciones interpersonal
entre las partes o entre grupos, con una carga emocionalmente fuerte que
desemboca en el encuentro de las partes que estan implicadas. Con este tipo de
negociacion se busca superar las diferencias entre las personas o grupos que

negocian. (p. 19)
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1.3.1.1.3  Motivacion inspiracional
De Ayoub (2011), es aquel lider que inspira y busca
incrementar el rendimiento en sus colaboradores, creando nuevos acercamientos
para la solucion innovadora que puedan tener y por ende ayude a desarrollar sus
habilidades o destrezas en la que permitan obtener un mejor desempefio con el

fin de alacanzar los objetivos deseados. (p. 97)

Indicadores

Espiritu de grupo

Martinez (2012) Se reconoce examinando las opiniones,
actitudes y creencias en la que los componentes del equipo se relacionan
diariamente. También examinando el poder y la autoridad con que se manejan
los conflictos en el equipo y las normas vigentes que determinan la forma en
coémo se relacionan los equipos. En una palabra: el espiritu de equipo se reflejara

en la participacion. (p. 178)

Incentivos

De United Nations (2005) los incentivos no solo son
remuneraciones al personal sino que tambien implica desarrollo dentro de una
organizacién porgue se trabaja mas con la finalidad de lograr los objetivos. (pp. 5-
6)

Compromiso

Jacobs & Homburger, (1992) el compromiso es el elemento

mas importante para que una empresa consiga sus objetivos, y surge cuando los

trabajadores se sienten profundamente indentificados con la organizacién, creen

gue forma parte de ella, siendo valiosa. (p. 65)
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1.3.1.1.4 Consideracion intelectual

Segun Bass citado por Ayoub (2011), la alta consideracion
indivualizada del lider incrementa los procesos de transformacion, siendo un
guia, ayudando a satisfacer las necesidades especificas, individualizando el trato,
delegando, manteniendo una orientacion al desarrollo, considerando tener una

buena reputacion aumenta su autoconfianza y responsabilidad (p. 99)

Indicadores

Logro

Robert N. & Christopher F. (2011) Manifiestan que, los
lideres por lo general deben tener una moderada necesidad de logro, por lo que
poseen rasgos de gran energia, confianza personal y apertura a la experiencia.
Los individuos con alta necesidad de logro rinden a buscar un éxito individual y
cuando no estan interesados en ser lideres, existe la posibilidad de un poder

personalizado y el fracaso asociado a él. (p. 45)

Desarrollo personal

Chiavenato (2006) manifiesta que “es el desarrollo de
personas que buscan generar nuevas oportunidades dentro de la empresa con el
fin de dar a conocer su capacidad profesional, reconocimientos y sus actitudes. Si
las personas logran satisfacer estas necesidades y aspiraciones empresariales,
entonces, la organizacién multiplica la iniciativa y el potencial”. (p.508)

1.3.2 Clima organizacional

Para Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) estos autores
consideran que el clima es un factor sélido en cuanto a la situacion interna de
una empresa, en la que estan incluidos los colaboradores de dicha entidad, en la
cual influyen sus actitudes que a su vez puede ser cuantificada dentro de la

institucion.
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1.3.2.1 Dimensiones
Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) determinaron nueve
dimensiones del clima organizacional, de las cuales cinco son probleméticas

actuales en la GRED (p. 14). De las cuales se hablaran a continuacion:

1.3.2.1.1 Identidad

Son caracteristicas que refleja el sentimiento de poder
sentirse identificados con su grupo de trabajo y organizacion; teniendo en cuenta
gue busca alcanzar los objetivos deseados de la institucion y también la de los

mismos colaboradores.

Indicadores

Compromiso

Es uno de los elementos mas fundamentales que debe
poseer el lider, mantener motivados a sus seguidores aumenta la productividad y
compromiso en sus labores, demostrando a todo el personal de la empresa que
la mision si encaja en su labor. El no tener una visién clara genera la falta de
compromiso organizacional (p. 46)

Implicanciay pertinencia

Huerta (2017) manifiesta la pertinencia como la
conducta sobre la interpretacion de la realidad; es decir, que es el grado de
necesidad del entorno laboral y social que permite realizar determinada accion
con eficacia y disciplina que se adecua con la realidad en la que sera aplicada.
(p-2)

Cohesién entre el personal

Weinberg y Gould citado por Paredes (2011) menciona
gue los colaboradores a través de la cohesion pueden crear relaciones positivas
en sus equipos. Para ello, es necesario tener en cuenta la experiencia de los
miembros de grupo de la entidad y determinar la manera de mantener en
compromiso de grupo, responsabilizandose de los éxitos colectivos y por la

cohesion. (pp. 7-8)
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Participacion en las actividades

Linares (2000) manifiesta que son aquellas
actividades que representa la participacion de los individuos o grupos formado
por diversas personas. Esta accion induce a la persona a reflexionar de su
pertenencia a un grupo, derechos y sobre todo de si mismo. La colaboracion
hace referencia a la libre toma de decisiones de cada individuo y el simple hecho
de asumir responsabilidades. (p.2)

Satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2016) manifiestan que son actitudes
0 comportamientos que son concebidos por estimulos o factores que permitan
mantener al colaborador motivado, trabajando en un buen ambiente, generando

en el trabajador el sentimiento de satisfaccion en sus labores (p.200)

1.3.2.1.2 Relaciones interpersonales
Son las percepciones de los colaboradores de la
organizacién acerca de que debe haber buenas relaciones entre subordinados

y directivos, ademas de un grato ambiente laboral.

Indicadores

Comunicacion

Chiavenato (2006) son procesos que constituyen las
experiencias humanas y sociales; es decir, es el intercambio de informacién o
conocimientos que se dan entre los individuos, este medio de interaccion se da

con la finalidad de ejercer mejores relaciones y considerar aquellas

expresiones de los colaboradores en torno a la toma de decisiones. (p.203)
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Valores e ideales

Robert N. & Christopher F. (2011) Los valores son
aguellas conductas o creencias generalizadas, las cuales se consideran parte
de un grupo o individuo como pieza fundamental en una organizacion. El lider
carismatico ha sido considerado como un lider basado en valores; por lo que al
alinear sus valores con los de los seguidores puede derivar un significado

personal de sus acciones. (p.333)

Cooperaciéon y ayuda mutua
Carrera (1995) la cooperacion se define como la accion
del ser humano de brindar apoyo, la cual persiguen un solo fin. Este acto no
solo beneficia a uno mismo sino también favorece a los demas. (p. 237)
Para considerar cooperativo este hecho, es necesario
que sea reciproco, por ende, existira la ayuda o cooperacion mutua.
Confianza entre el personal
Robert N. & Christopher F. (2011) Manifiesta que, el
resolver problemas o generar nuevas oportunidades dentro de un grupo o
unidad aumentara su confianza en el proceso, ademas permitirhA un mejor
desempefio laboral y asi mismo se podran cumplir los objetivos trazados en

cualquier entidad. (p. 470)

1.3.2.1.3 Dinamica
Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) manifiestan que
en cualquier organizacion se debe crear un valor sostenible, permitiendo tener
una visibn compartida y comprometida con los colaboradores. Para lograr la
eficiencia es necesario potenciar el liderazgo, implementando estrategias
innovadoras, adaptandose a los cambios, la cual ayuden a mejorar la

productividad y motivacion en sus subordinados. (p.46)

Indicadores
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Estructura respecto a la normatividad

Galaz (2011) la normatividad ayuda a que las
organizaciones logren crecer sin que sus accionistas o duefios tengan
dificultades en este proceso, ademas permite que el comité o consejo puedan

centrarse en la vigilancia y gestion estratégica de la institucion. (p.2)

Monitoreo y supervision

Segun Toro (2005) son actividades de control que se
realizan constantemente a los trabajadores de las diversas areas de la
organizacion, esta labor se realiza con la finalidad de poder prevenir ciertos

riesgos empresariales ya sean desde la perspectiva humana o financiera. (p.47)

1.3.2.1.4 Conflicto
Se define al conflicto como las acciones, mecanismos y
formas del colaborador que se originan para determinar como afrontan y
resuelven los conflictos en la empresa. Ademas, son aquellas discrepancias
entre los directivos y subordinados en donde se deben aceptar las diferentes
opiniones y asi mismo buscar soluciones ante los problemas que aquejen
dentro de la organizacion.

Indicadores

Conciliacién

San Cristobal (2013) manifiesta que, es un medio que
busca revolver partes de un problema que haya surgido dentro de la
organizacion, es decir es una forma de llegar a un acuerdo evitando que este
conflicto llegue a terceras personas o un organo judicial, para ello se debe

tratar de buscar soluciones y llega un mutuo acuerdo o conciliacion. (p. 23-25)

1.3.2.1.5 Recompensa
La recompensa se define como incentivos vy
remuneraciones que se le brinda al colaborador como motivacién para que
se pueda desempeiiar eficientemente en su trabajo.

Indicadores
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Estimulo
Carrera J. (2004) manifiesta que son elementos que
utilizan en el ambiente laboral para contribuir en la retribucion espiritual, material

o moral, que se le brinda a los miembros de una organizacion u actividad. (p. 2)

1.4 Formulacion del problema
¢,De qué manera la aplicacion de un programa de liderazgo transformacional
permitird mejorar el clima organizacional en los colaboradores de la Gerencia

Regional de Educacion Lambayeque-2019?

1.5 Justificacion:

La siguiente investigacion es importante porque se aplicé un programa
de liderazgo transformacional para mejorar el clima laboral en los colaboradores
de la GREDL -2019, de los cuales se diagnosticard el estilo liderazgo
transformacional de los colaboradores de la GREDL y en determinar las
principales caracteristicas del clima organizacional en la GREDL. Por lo que
actualmente el ambiente en las empresas no son las adecuadas para laborar
satisfactoriamente. La motivacion de los colaboradores se ha perdido con el
paso del tiempo, solo trabajan por querer obtener algin pago y los beneficios
gue las empresas les puede ofrecer. Se olvidan de los objetivos que la empresa
se ha planteado. Por la cuales, este proyecto sirvié para dar soluciéon ante un
problema tan complejo.

Este informe de investigacion tiene mucha relevancia porque permitio
mejorar el ambiente laboral donde trabajan, para ello se implementaron
estrategias de liderazgo con el fin de incrementar la productividad en la GREDL.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) manifiestan que existen

diversas formas de examinar las ganancias de cada pesquisa establecida siendo
integros y ductiles, esta investigacion se da por diferentes motivos: por
justificacion, teorica, practica, social y metodolégica. (p. 11 -15).

En el aspecto Teorico, el presente estudio pone de manifiesto los
conocimientos de liderazgo transformacional y del clima organizacional, que
mediante a ello se disefio y aplicé un programa de liderazgo transformacional

gue ayudo a mejorar el clima organizacional en los colaboradores de la GREDL.
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En el aspecto practico, se pretendi6 realzar el clima organizacional de
la entidad, de manera que exista un ambiente agradable y motivacion tanto fisica
como mental.

En el aspecto metodoldgico, se hizo el uso del método deductivo -
inductivo por lo que se generé conclusiones a partir de una muestra
probabilistica. La técnica que se presentd en el estudio de tesis fue el de la
encuesta, por lo que sirvid para la recoleccion de los datos. Se utiliz6 el
cuestionario como instrumento, en donde sera aplicado a la unidad de analisis.

En el aspecto social, se pretende que la elaboracion y aplicacion del
programa de liderazgo transformacional queden validadas, y por ende puedan

ser aplicadas a otras empresas para mejorar el clima organizacional.
1.6  Hipotesis
La aplicacion de un programa de liderazgo transformacional mejora el clima
organizacional en los colaboradores de la GREDL - 2019.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General
Aplicar un programa de liderazgo transformacional para mejorar el

clima organizacional en los colaboradores de la GREDL - 2019.

1.7.2Objetivos Especificos

a. Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de los
colaboradores de la GREDL.

b. Determinar las estrategias del liderazgo transformacional para

mejorar el clima organizacional de los colaboradores de la GREDL.

c. Validar el programa en relacion al proposito de la investigacion.
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Il. METODOS
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2.1.Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Aplicada

Marin (2008) infiere que la investigacion aplicativa también es
conocida como empirica o practica. Por el cual es caracterizada como la
utilizacion o aplicacion de conocimientos que se han adquirido. Ademas, se
vincula rigurosamente el tipo de investigacion basica, que necesita de la fuente de
informacion tedrica. En este trabajo al investigador le interesan primordialmente

las consecuencias practicas.

La investigacidon es aplicativa porque tiene como objetivo solucionar
la problematica de la posicidn y participacion de mercado de la empresa
estudiada, En donde se enfocara en la consolidacion y busquedas de
conocimientos para su aplicacion, de esta manera lograr con los objetivos

planteados.
Explicativa

Hernandez, (2016) basicamente se centra en exponer el porqué de
los hechos, o porque se relacionan dos mas variables y por ultimo como se

manifiesta. (p. 108)
Enfoque cuantitativo

De la Universidad de Alcala (2018), la indagacién cuantitativa es
totalmente contraria a la investigacion cualitativa, porque busca la manera de
recolectar y examinar resultados que se han obtenidos de en donde es una forma
estructurada de recopilar y examinar hechos que se han obtenido de fuentes
diferentes. Ademas, este tipo de investigacion tiene el propdsito de recudir el

conflicto a través de resultados que sean beneficios para el indagador.

La investigacién es cuantitativa porque las variables en estudio seran
medidas numericamente mendiante a través de diversas interrogaciones
debidaamente estructuradas para la comprencion de las mismas, en las cuales
permita recaudar informaciéon para después ser analizadas y procesados,

generando tener conclusiones claras y precisas.
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2.1.2. Disefio de la investigacion

Pre experimental.

Buendia, Colas y Hernandez citado por Salas (2013) nos menciona
que el disefio pre experimental es caracterizado por un nivel bajo de supervision,
es decir, bajo en validez externa e interna. El principal problema para el
investigador es que no puede tener una informacioén concreta de la investigacion
que se llevd a cabo, y que efecto causé la variable dependiente en la
independiente. Por ende, este tipo de disefio de investigacion se puede aplicar a

diferentes trabajos de investigacion. (p. 139)

Es pre experimental porque las variables de la presente
investigacion seran estudiadas para luego implementar caracteristicas que

serviran de ayudar para alcanzar el nivel esperado por la empresa estudiada.

Donde:

O1 = Pre test

G = Grupo de estudio
02 = Post Test

X = Variable independiente

2.2. Poblacion y muestra
Wigodski (2010) define la poblacion como la cantidad de personas,
medidas u objetvos en la cual poseen comunes caracteristicas que se
observan en un determinado momento o lugar. Al elaborarse cualquier
indagacioén este debe considerar algunos rasgos fundamentales para después
extraer una parte del estudio de la poblacién. La cuales son Homogeneidad,

Tiempo, Espacio, Cantidad.

Por ende, esta conformada por los 82 trabajadores de la Gerencia
Regional de Educ., la misma que sera tomada como muestra por ser una

poblacion finita.
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2.3 Variables, Operacionalizacién

Variable Independiente: Liderazgo Transformacional.
Variable dependiente: Clima Organizacional

2.3.1 Definicién conceptual

2.3.1.1. Liderazgo Transformacional.

Segun Bass citado por Ayoud (2011) define el liderazgo
transformacional como un medio donde el directivo incrementa las posibilidades
de que el colaborador llegue a ser exitoso, basdndose en la confianza, ademas
incentiva a que los miembros de la organizacion puedan superar sus propias

expectativas, logrando un buen desempefio laboral. (p.20)

2.3.1.2. Clima Organizacional

Para Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) manifiesta que
estos autores consideran que el clima es un factor solido en cuanto a la situacién
interna de una empresa, en la que estan incluidos los colaboradores de dicha
entidad, en la cual influyen sus actitudes que a su vez puede ser cuantificada

dentro de la institucion.
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Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Items Instrumento
independiente
Admiracion
Influencia Confianza
idealizada
Respeto
Innovacioén
Estimulacion Creatividad
intelectual
Resolucion de
Liderazgo conflictos
transformacional
Espiritu de Grupo
Motivacion Incentivos
inspiracional

Consideracion
intelectual

Compromiso

Logro

Desarrollo personal

Fuente: elaboracion propia
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Variable

. Dimensiones Indicadores items Instrumento
dependiente
_ ¢ Ud. conoce la misién y vision de la entidad?
Compromiso . o o
¢ Ud. esta comprometido con los objetivos de esta organizacion?
¢, Se siente comprometido con las tareas inherentes a su puesto
Implicanciay  de trabajo?
pertenencia ¢ El personal administrativo se encuentra identificado con la
institucién?
Identidad ¢ Se integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes
_ puntos de vista?
Cohesion . . .
Clima ¢ En la entidad se trabaja en equipo para resolver problemas de
. interé mun? Encuesta
Organizacional teres comu
Participacion ~ ¢Ud. Participa voluntariamente en las diversas comisiones de
en las trabajo?
actividades Ud. Asume responsabilidades sin necesidad de cohesion?
Satisfaccion ¢ En la entidad existe un grato ambiente de trabajo?
laboral ¢;Ud. se siente satisfecho con la labor que realiza?
Comunicacion ; En |3 entidad existe un didlogo fluido entre el personal en general?
Relaciones
interpersonales ¢ En la institucion hay buena interrelacion personal entre colaboradores

y directivos?
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Dinamica

Conflicto

Valores e
ideales

Cooperaciéon y
ayuda mutua

Confianza
entre el
personal

Estructura
respecto a la
normatividad

Monitoreo
supervision

Conciliaciéon

¢ En la institucion existe libertad para expresar sus ideas de
manera abierta?

¢ Ud. practica los valores morales y éticos de la entidad?

¢ En la institucion se percibe un espiritu ayuda y cooperacion
mutua entre el personal administrativo?

¢ Existe confianza entre colaboradores y directivos en la entidad?

¢ Existe conflicto entre el personal de la institucién?

¢ Toda la comunidad conoce las normas establecidas en el
reglamento interno de la entidad?

¢ El personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la
institucion?

¢ Existe coordinacién adecuada entre los miembros de la
institucién?

¢ En lainstitucion se sigue la linea de mando para la toma de
decisiones?

¢En la Institucidon se fomenta la resoluciéon de problemas de
manera ordenada y constructiva?

¢En la institucién se aceptan posiciones discrepantes de los
colaboradores, llevandolas al consenso en la busqueda de
alternativas de solucion?
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Recompensa

Estimulo

¢ En la Institucion se reconocen los logros?

¢ En lainstitucion se incentiva la consecucion de los objetivos
trazados?’

Fuente: elaboracion propia
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
Para la recaudacion de los hechos se utilizd el siguiente instrumento y

técnica:
2.4.1 Técnica

Hernandez, Baptista, & Fernandez (2014) manifiestan son métodos

que se utilizaran con la finalidad de medir una o mas variables.
Encuesta

Una encuesta es recolectar diversas informaciones sobre un
argumento en concreto, ademas se logra examinar algunos hechos que permiten
llegar a una solucion y/o conclusién sobre deficiencias que se puedan presentar

durante la investigacion (Riqueme, 2016).
2.4.2 Instrumento
Cuestionario

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) definen el cuestionario

el numero de interrogantes de las variables que se mediran” (pag.217).

Para realizar este trabajo se tuvo un cuestionario como instrumento la
cual fue destinado a los colaboradores de la GREDL, con interrogaciones bien
formuladas que fueron obtenidas de la operalizacién de las variables. Se basé en
el método de la escala de Likert, la cual trata de un enfoque popularizado y
vigente que va enumerado por items y en esta exploracion se tomara en cuenta la

escala de acuerdo a los 5 niveles.

2.4.3. Validez y confiabilidad

Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) definen la validez con un
instrumento que mide todo tipo de hechos que son evaluados y demostrados
como fuente clave. Cuantas mas evidencias tenga la validez de constructo,
criterio y contenido tenga como fuente para poder medir este instrumento,
mayor sera la cercania de las variables que se quieren medir. (pag.204)

A través de los docentes especialistas de administracion sobre el
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tema, argumentaron que al determinar la fiabilidad del instrumento mostraron
gue es confiable.
Para hallar la Confiabilidad se utilizard& como método de Alfa de
Cronbach, la cual se determinara a través del programa SPSS.
Tabla 2:

Cronbach's Alpha N of Items

,835 25

2.5. Procedimiento de andlisis de los datos.

Para el analisis e interpretacion de los datos obtenidos mediante la encuesta
se procesara con el programa Estadistico SPSS Versidén 24, permitiendo obtener
la informacién a través de tablas y graficos. Por las cuales se analizaran para
establecer las conclusiones y recomendaciones. En cuanto a la medicion de
variables se utilizé como instrumento el cuestionario con escala Likert, la cual sera

aplicada a la unidad de analisis.

2.6. Principios éticos

Segun Norefa, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) definen que los
encargados de realizar una investigacion deben contener ciertos criterios éticos al
momento de disefar algun estudio y en el preciso instante de recopilar los datos
de una investigacién cualitativa. Dentro de los principios éticos que se
consideraron para la investigacion de acuerdo en base a dichos autores
anteriormente mencionado esta el consentimiento informatico que en base a este
criterio la unidad de analisis participara como informantes para la recopilaciéon de
los datos. La confidencialidad en los participantes se les asegurd proteccién de
identidad con la informacion valiosa que pueden brindar para la investigacion. Y
por ultimo la observacion participante en donde el investigador actuara con
responsabilidad para la recopilacion de la informacion de los datos con los sujetos
participantes. (p. 269-270)

2.7. Criterios de rigor cientifico
Para la presente tesis de tomaron en cuenta ciertos criterios cientificos de

las cuales son: la veracidad del estudio, en este criterio la informacion de la
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investigacion se obtuvo con datos reales adquiridas por intermedio de los sujetos

participantes que han decidido se entrevistados con una serie de pregunta

estructuradas, sistematizadas y faciles para su comprension. Ademas, otro criterio

importante para el estudio es la aplicabilidad, en este criterio los resultados

obtenidos en investigacion fueron aplicados en el liderazgo transformacional para

mejorar el clima organizacional de la GREDL.

Tabla 3:

Criterio de Rigor Cientifico

CRITERIOS CARACTERISTICAS DEL PROCEDIMIENTOS
CRITERIO
Generar Efectos de las variables Los colaboradores
Credibilidad observadas y reconocen a los efectos
mediante el valor de Estudiadas. recolectados como

la verdad y

autenticidad.

auténticos.

Transferibilidad vy
aplicabilidad

Efectos para la generacion del
bienestar organizacional mediante

la transferibilidad.

Se realiz6 una detallada
definicion en cuanto a los
resultados y se trasladd
para luego aplicarla en base
a la exploracion que se

requiera determinar.

Consistencia

Son los efectos alcanzados

Para lograr una

para la mediante la investigacion. consistencia adecuada, se

replicabilidad optimiz6 los resultados
adquiridos.

Confirmabilidad y Los efectos de la indagacion Los efectos fueron

neutralidad poseen autenticidad en la comprobados con los

descripcién procedimientos o técnicas
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ya conocidos.

Los procedimientos de
exploracion se verificaron
de acuerdo a los
antecedentes naciones e

internacionales.

Relevancia

Otorgd él logré de los objetivos

planteados

Los efectos obtenidos
tuvieron concordancia con
la justificacion y las

variables estudiadas.

Fuente: Elaborado en base a Norefia, A; Alcaraz; N; Rojas, J y Rebolledo, D.

(2012).
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1. RESULTADOS
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3.1. TABLAS Y GRAFICOS
Tabla 4:

Edad de los colaboradores de la GREDL

Valoracion Frecuencia Porcentajes

22 a 33 5 6,1

34 a45 44 23,7

46 a 57 22 26,8

58 a 68 11 13,4
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia

Edad
53,7%
26,8%

13,4%

22a33 34a45 46 a 57 58 a 68

6,1%

Figura 01: En base a los resultados que se han obtenido se observa
que el 53.7% de los colaboradores encuestados estan entre la edad de
34 a 45 afios. Y el 26.8% se encuentran entre 46 a 57 afios, asi mismo
tenemos con un 13.4% entre 58 a 68 anos y por ultimo con un 6.1% a
colaboradores de 22 a 33 afios.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5:

Estado civil de los colaboradores de la GREDL.

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Soltero(a) 28 34,1
Casado(a) 44 53,7
Divorciado(a) 6 7,3
Viudo (a) 1 1,2
Conviviente 3 3,7
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

53.7%

34.1%

7.3% o
. -7
Soltero(a) Casado(a) Divorciado(a) Viudo (a) Conviviente

Figura 02: Podemos observar en la grafica que el 53.7% de los
colaboradores encuestados son casados; el 34.1% son solteros (as),
asi mismo tenemos a un 7.3% que son divorciados, con un 3.7%

convivientes y por ultimo con un 1.2% viudos (as).

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 6:
Usted conoce la vision y la mision de la entidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 23,2
En desacuerdo 45 54,9
Indiferente 4 49
De acuerdo 13 15,9
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 82 100
Fuente: Elaboracién propia
Usted conoce Mision y vision de la institucion
54,9%
23,2%
15,9%
4’9% l
. y & —
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

indiferente y, por ultimo

Fuente: Elaboracion propia

Figura 03: A través de la representacion grafica se observa que el 54.9%
de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo en que
conoce la vision y mision de la institucion, el 23.2% estan totalmente en

desacuerdo, el 15.9% manifesté que esta de acuerdo, el 4.9% es

58



Tabla 7:

Usted esta comprometido con los objetivos de esta organizacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 13,4
En desacuerdo 39 47,6
Indiferente 25 30,5
De acuerdo 6 7,3
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted esta comprometido con los objetivos de esta organizacion

47,6%
30,5%
13 4%
7,3%
1,2%
| —
Totalmente Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 04: En la siguiente grafica se observa que el 47.6% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo con respecto al
compromiso de los objetivos de la institucion, el 30.5% les es indiferente,
13.4% se encuentra totalmente en desacuerdo, el 7.3% de acuerdo y por

ultimo con 1.2% manifestaron que estan totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8:

Se siente comprometido con las tareas inherentes a su puesto de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentajes
Totalmente en desacuerdo 15 18,3
En desacuerdo 35 42,7
Indiferente 16 19,5
De acuerdo 13 15,9
Totalmente de acuerdo 3 3,7
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Se siente comprometido con las tareas inherentes a su puesto de trabajo

42, 7%
19,5%
18,3% 0 15.9%
I I 3,7%
Totalmente Indiferente De acoerde Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 05: A través de la recopilacion de datos se observa que el
42.7% de los colaboradores encuestados estan en desacuerdo con el
compromiso con las tareas inherentes a su puesto de trabajo, asi
mismo tenemos con un 19.5% es indiferente, el 18.3% estan
totalmente en desacuerdo, con un 15.5% considera que esta de
acuerdo y por ultimo con un 3.7% manifiesta que esta totalmente de

acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9:

El personal administrativo se encuentra identificado con la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 244
En desacuerdo 46 56,1
Indiferente 10 12,2
De acuerdo 5 6,1
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 82 100

Fuente: elaboracion propia

56,1%

24,4%

12,2%
6,1%

Totalmente En Indiferente Deacuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 06: En la figura se observd que el 56.1% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo en que personal administrativo se
encuentra identificado con la institucién, el 24.4% estan totalmente en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 10:

Se integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de vista

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 22 26,8
En desacuerdo 48 58,5
Indiferente 7 8,5
De acuerdo 4 49
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Se integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de vista

58,5%
26,8%
8,5%
4,9% .
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r— 4
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 7: En la grafica se observa que el 58.5% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo en que se integra rapidamente al
trabajo, respetando los diferentes puntos de vista, el 26.8% estan
totalmente en desacuerdo, el 8.5% respondieron de forma indiferente, el
4.9% estan de acuerdo y con un 1.2% manifestaron que estan

totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 11:

En la entidad se trabaja en equipo para resolver problemas de interés comun

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 17,1
En desacuerdo 29 35,4
Indiferente 24 29,3
De acuerdo 15 18,3
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad se trabaja en equipo para resolver problemas de interés comun

35,4%

29,3%
17,1%

I 1

Totalmenteen Endesacuerde  Indiferente De acuerdo
| desacuerdo

Figura 08: En la figura se observa que el 34.1% de los trabajadores
encuestados estan en desacuerdo en que la entidad se trabaja en
equipo para resolver problemas de interés comun, el 29.3%
respondieron de forma indiferente, con un 18.3% manifestaron que

estan de acuerdo y con el 17.1% estan totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12:

Usted participa voluntariamente en las diversas comisiones de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 26 31,7
En desacuerdo 40 48,8
Indiferente 13 15,9
De acuerdo 3 3,7
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

48,8%
31,7%
15,9%
3,7%
P
Totalmenteen Endesacuerdo  Indiferente De acuerdo

| desacuerdo

Figura 09: En la grafica se observa que el 48.8% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo en que participa voluntariamente en
las diversas comisiones de trabajo, el 31.7% estan totalmente en
desacuerdo, el 15.9% respondieron de manera indiferente y por ultimo

con un 3.7% respondieron que estan de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 13:

Usted asume responsabilidades sin necesidad de cohesion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 14,6
En desacuerdo 35 42,7
Indiferente 7 8,5
De acuerdo 20 24,4
Totalmente de acuerdo 8 9,8
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia
Usted asume responsabilidades sin necesidad de cohesion
42, 7%
24,4%
14,6%
l 9 fi
Totalmente en En Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

indiferente.

Fuente: Flahoracion nronia

Figura 10: En la siguiente grafica se pudo observar que el 42.7% de los
colaboradores encuestados estdan en desacuerdo en que asume
responsabilidades sin necesidad de cohesion, el 24.4% estan de acuerdo,
el 14.6% manifestaron que estan totalmente en desacuerdo, el 9.8%

manifestd que estaban totalmente de acuerdo y con el 8.5% de forma
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Tabla 14:

En la entidad existe un grato ambiente de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 18,3
En desacuerdo 48 58,5
Indiferente 3 3,7
De acuerdo 11 13,4
Totalmente de acuerdo 5 6,1
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad existe un grato ambiente de trabajo

58,5%

18,3%
13,4%

)
3,7% 6.1%

Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo  desacuerdo de acuerdo

Figura 11: En la grafica se observa que el 58.5% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo en que existe un grato ambiente de
trabajo en la entidad, el 18.3% estan totalmente en desacuerdo, el 13.4%

estan de acuerdo, el 6.1% estan totalmente de acuerdo y con un 3.7%

respondieron de forma indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15:

Usted se siente satisfecho con la labor que realiza

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 13,4
En desacuerdo 22 26,8
Indiferente 11 13,4
De acuerdo 29 354
Totalmente de acuerdo 9 11
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted se siente satisfecho con la labor que realiza

35,4%
26,8%
13,4% 13,4%
11%
Totalmente Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 12: En la figura se observa que el 354% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que existe un grato
ambiente de trabajo en la entidad, el 26.8% estan en desacuerdo, el
13.4% les es indiferente y estan totalmente en desacuerdo,
respectivamente y por ultimo con 11% manifestaron que estan

totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion provia




Tabla 16:

En la entidad existe un dialogo fluido entre el personal en general

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,1

En desacuerdo 24 29,3
Indiferente 18 22

De acuerdo 28 34 .1
Totalmente de acuerdo 7 8,5
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad existe un dialogo fluido entre el personal en general

34,1%
29,3%
22%
8,5%
S .
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 13: En la grafica observamos que el 34.1% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que en la
institucion existe un dialogo fluido entre el personal en general, el
29.3% estan en desacuerdo, el 22% le es indiferente, el 8.5%
estan totalmente de acuerdo y con un 6.1% totalmente en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 17:

En la institucion hay buena interrelacion personal entre colaboradores y directivos

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 24
En desacuerdo 14 17,1
indiferente 13 15,9
De acuerdo 30 36,6
Totalmente de acuerdo 25 30,5
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia
36,6%
30,5%
17,1% 15,9%
2,4%
=
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

estan totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14: En la siguiente figura observamos que el 36.6% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que hay buena
interrelacion personal entre colaboradores y directivos en la institucion, el
30.5% estan en totalmente de acuerdo, 17.1% estan en desacuerdo, el

15.9% respondieron de forma indiferente y con un 2.4% manifestaron que
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Tabla 18:

En la institucion existe libertad para expresar sus ideas de manera abierta

valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 22 26,8
En desacuerdo 52 63,4
De acuerdo 7 8,5
Totalmente de acuerdo 1 1,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Libertad de expresion

63,4%
26,8%
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1,2%
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Totalmente en  En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 15: En la grafica observamos que el 63.4% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo que en la entidad existe libertad para
expresar sus ideas de manera abierta, el 26.8% estan en totalmente
desacuerdo, el 8.5% estan de acuerdo y con 1.2% manifestaron que

totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19:

Usted practica los valores éticos y morales de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2
En desacuerdo 21 25,6
Indiferente 11 13,4
De acuerdo 21 25,6
Totalmente de acuerdo 28 34,1
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia
34,1%
25,6% 25,6%
13,4%
1,2%
P g
Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente de
en desacuerdo  desacuerdo acuerdo

desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16: Podemos observar que el 34.1% de los trabajadores
encuestados estan totalmente de acuerdo en que practica valores
éticos y morales en la institucién, el 25.6% estan de acuerdo y
totalmente en desacuerdo, respectivamente, el 13.6% respondieron de
forma indiferente y con un 1.2% manifestaron que estan totalmente en
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Tabla 20:

En la institucion se percibe un espiritu de cooperacion y ayuda mutua entre el

personal administrativo

Valoracion N° Colaboradores Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 15,9
En desacuerdo 46 56,1
Indiferente 9 11
De acuerdo 12 14,6
Totalmente de acuerdo 2 24
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

56,1%
15,9% 14,6%
’ 0
11,0% ]
. 2’4%
Totalmente en En Indiferente De acuerde Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 17: En la grafica observamos que el 56.1% de los
trabajadores encuestados estan en desacuerdo en que la
institucion se percibe un espiritu de cooperacién y ayuda mutua
entre el personal administrativo, el 15.9% estan totalmente en
desacuerdo, el 14.6% estan de acuerdo, el 11% respondieron de
forma indiferente y con un 2.4% manifestaron que estan de

acuerdo totalmente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 21:

Existe confianza entre colaboradores y directivos en la entidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 25,6
En desacuerdo 32 39
Indiferente 10 12,2
De acuerdo 12 14,6
Totalmente de acuerdo 7 8,5
Total 82 100

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

Existe confianza entre colaboradores y directivos en la entidad

39%
25,6%
14,6%
12,2% ’
Totalmente en En Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 18: en la siguiente grafica observamos que el 39% de los
colaboradores a los que se le realizaron la encuesta se
encuentran en desacuerdo, en que existe confianza entre
colaboradores y directivos en la entidad, el 25.6% estan
totalmente en desacuerdo, el 14.6% estan de acuerdo, el 12.2%
respondieron de forma indiferente y por ultimo con un 8.5%

manifestaron que estan totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia

73



Tabla 22:

Percepcion de los colaboradores con respecto a que existe conflicto entre el

personal de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 244
En desacuerdo 53 64,6
Indiferente 7 8,5
De acuerdo 2 2,4
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Percepcion de los colaboradores con respecto a que existe conflicto entre el

personal de la institucion
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Figura 19: En la grafica se observa que el 64.6% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que existe
conflicto entre el personal de la institucion, el 24.4% estan
totalmente en desacuerdo, el 8.5% respondieron de forma

indiferente y el 2.6% manifestaron que estan de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 23:

Toda la comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento interno de la
entidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 11
En desacuerdo 34 41,5
Indiferente 8 9,8
De acuerdo 21 25,6
Totalmente de acuerdo 10 12,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Toda la comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento interno

41,5%
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Figura 20: En la grafica podemos observar que el 41.5% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que toda la
comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento interno de
la entidad, el 25.6% estan de acuerdo, el 12.2% estan total de acuerdo,
el 11% totalmente en desacuerdo y con el 9.8% de forma indiferente.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 24:

El personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 25,6
En desacuerdo 32 39
Indiferente 14 171
De acuerdo 9 11
Totalmente de acuerdo 6 7,3
Total 82 100

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

El personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la

institucion
39%
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Figura 21: En la grafica se puede observar que el 39% de los
trabajadores encuestados estan en desacuerdo en que el
personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la
institucion, el 25,6% estan totalmente en desacuerdo, el 17.1%
respondieron de forma indiferente, el 11% estan de acuerdo y por

ultimo con un 7.3% estan totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 25:

Existe coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 11
En desacuerdo 25 30,5
Indiferente 17 20,7
De acuerdo 18 22
Totalmente de acuerdo 13 15,9
Total 82 100

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

Existe coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion
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Figura 22: analizando la figura se visualiza que el 30.5% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que existe
coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion, el 22%
estan de acuerdo, el 20.7% les es indiferente, el 15.9% estan
totalmente de acuerdo y por ultimo con un 11% consideran que se

encuentran en total desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 26:

En la institucion se sigue la linea de mando para la toma de decisiones

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 22
En desacuerdo 48 58,5
Indiferente 7 8,5
De acuerdo 9 11
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucion se sigue la linea de mando para la toma de
decisiones

58,5%

22%
0
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Figura 23: En la grafica se puede visualizar que el 58.5% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que la institucion
sigue la linea de mando para la toma de decisiones, el 22% estan
totalmente en desacuerdo, el 11% se encuentra de acuerdo y el 8.5%

le es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 27:

En la instituciéon se fomenta la resolucion de problemas de manera ordenada y
constructiva

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 4,9
En desacuerdo 20 244
Indiferente 13 15,9
De acuerdo 20 244
Totalmente de acuerdo 25 30,5
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la instituciéon se fomenta la resolucion de problemas de manera
ordenada y constructiva

30,5%
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desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 24: En la figura se observa que el 30.5% de los colaboradores
encuestados estan totalmente de acuerdo en que la institucion se
fomenta la resolucion de problemas de manera ordenada y constructiva,
el 24.4% estan en desacuerdo y de acuerdo, respectivamente, el 15.9%
le es indiferente y con un 4.9% se encuentran en totalmente en

desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 28:

En la institucion se aceptan posiciones discrepantes de los colaboradores,

llevandolas al consenso en la busqueda de alternativas de solucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 32,9
En desacuerdo 31 37,8
Indiferente 9 11
De acuerdo 9 11
Totalmente de acuerdo 6 7,3
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucion se aceptan posiciones discrepantes de los colaboradores,

llevandolas al consenso en la bisqueda de alternativas de solucion
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desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 25: Podemos observar en la figura que el 37,8% de los
trabajadores encuestados estan en desacuerdo en que la institucién se
acepta posiciones discrepantes de los colaboradores, llevandolas al
consenso en la busqueda de alternativas de solucion, el 32,9% estan
totalmente en desacuerdo, el 11% estan de acuerdo y a su vez le es
indiferente, respectivamente, por ultimo, con un 7.3% manifestaron que

estan totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 29:

En la Institucion se reconocen los logros

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 9,8
En desacuerdo 37 45,1
Indiferente 19 23,2
De acuerdo 11 13,4
Totalmente de acuerdo 7 8,5
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la Institucion se reconocen los logros

45,1%
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desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 26: En la grafica observamos que el 45,1% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que la
institucion reconozca los logros, el 23.2% les es indiferente, el
13.4% estan de acuerdo, el 9.8% estan totalmente en desacuerdo,

por ultimo, con 8.5% se encuentran totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 30:

En la institucion se incentiva la consecucion de los objetivos trazados

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 24 29,3
En desacuerdo 4 56,1
Indiferente 9 11

De acuerdo 3 3,7
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucion se incentiva la consecucion de los objetivos

trazados
56,1%
29,3%
11%
3,7%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

Figura 27: En la grafica se observa que el 56,1% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que la
institucion incentiva la consecucion de los objetivos trazados, el
29,3% estan totalmente en desacuerdo, el 11% respondieron de

forma indiferente y con el 3.7% manifestaron que estan de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tablas y graficos Post Test

Tabla 31:
Usted conoce la vision y la mision de la entidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,2
En desacuerdo 16 19,5
Indiferente 5 6,1
De acuerdo 20 24 .4
Totalmente de acuerdo 31 37,8
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted conoce la vision y la misién de la instituciéon

37,8%
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desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 28: En la figura se observa que el 37.8% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo en que
conoce la visiébn y mision de la institucion, el 24.4% estan de
acuerdo, el 19.5% estan en desacuerdo, el 12.2% estan totalmente

en desacuerdo y el 6.1% respondieron de forma indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 32:

Usted esta comprometido con los objetivos de esta organizacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 9.8
En desacuerdo 12 14.6
Indiferente 10 12,2
De acuerdo 22 26.8
Totalmente de acuerdo 30 36,6
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted esta comprometido con los objetivos de esta organizacion

36,6%
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Totalmente en Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 29: En la grafica observamos que el 34.1% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo con respecto
al compromiso de los objetivos de la institucién, el 20.7% estan en
desacuerdo, el 18.3% le es indiferente, el 14.6% de acuerdo y por

ultimo totalmente en desacuerdo con el 12.2%.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 33:

Se siente comprometido con las tareas inherentes a su puesto de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,2
En desacuerdo 13 15,9
Indiferente 12 14,6
De acuerdo 19 23,2
Totalmente de acuerdo 28 34,1
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Se siente comprometido con las tareas inherentes a su puesto de

trabajo
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Figura 30: En la grafica visualizamos que el 34.1% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo con el
compromiso con las tareas inherentes a su puesto de trabajo, el 23.2%
estan de acuerdo, el 15.9% estan en desacuerdo, el 14.6% le es

indiferente y con el 12.2% estan actos de colocar.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 34:

El personal administrativo se encuentra identificado con la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,2
En desacuerdo 8 9,8
Indiferente 6 7,3
De acuerdo 26 31,7
Totalmente de acuerdo 32 39
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

El personal administrativo se encuentra identificado con la
institucion
39%
31,7%

8%
3%

Totalmente en Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdn acuerdo

Figura 31: En la grafica se observa que el 39% de los colaboradores
encuestados estan totalmente de acuerdo en que personal
administrativo se encuentra identificado con la institucion, el 31.7%
estan de acuerdo, el 12.2% estan totalmente en desacuerdo, el 9.8%
en desacuerdo, por ultimo, con 7.3% respondieron que le es

indiferente.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 35:

Se integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de vista

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12,2
En desacuerdo 13 15.9
Indiferente 4 4.9
De acuerdo 19 23.2
Totalmente de acuerdo 36 43.9
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Se integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de

vista
43,9%
23,2%
15,9%
12,2%
‘ 4 "
Totalmente en Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Figura 32: En la grafica observamos que el 31.7% de los
trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo en que se
integra rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de
vista, el 24.4% estan en totalmente en desacuerdo, el 22% en
desacuerdo, el 17.1% manifesté que esta de acuerdo, por ultimo, con

4.9% respondieron que le es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 36:

En la entidad se trabaja en equipo para resolver problemas de interés comun

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 11
En desacuerdo 8 9,8
Indiferente 5 6,1
De acuerdo 60 73,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad se trabaja en equipo para resolver problemas de

interés comun

73,2%

L% 98% 6,1%

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

Figura 33: En la grafica podemos visualizar que el 30.4% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que la entidad se
trabaja en equipo para resolver problemas de interés comun, el
26.8% se encuentran en desacuerdo, el 25.6% les es indiferente y
el 17.1% estan en totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 37:

Usted participa voluntariamente en las diversas comisiones de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 24,4
En desacuerdo 28 34,1
Indiferente 11 13,4
De acuerdo 23 28
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted participa voluntariamente en las diversas comisiones de

trabajo
34,1%
28%
24,4%
13,4%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Figura 34: En la figura visualizamos que el 34.1%% de los

colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que participan
voluntariamente en las diversas comisiones de trabajo, el 28% estan
de acuerdo el 24.4% estan en totalmente en desacuerdo, el 13.4% les

es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia

89



Tabla 38:

Usted asume responsabilidades sin necesidad de cohesion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 14,6
En desacuerdo 19 23,2
Indiferente 7 8,5
De acuerdo 24 29,3
Totalmente de acuerdo 20 244
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

29,3%

con el 8.5% que le es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia

Usted asume responsabilidades sin necesidad de cohesién

23,2% 24,4%
14,6%
l 85%

Totalmente Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 35: En la grafica se observa que el 29.3% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que asume
responsabilidades sin necesidad de cohesion, el 24.4% estan
totalmente de acuerdo, el 23.2% estan desacuerdo, el 14.6%

considerar que estan totalmente en desacuerdo, por ultimo,
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Tabla 39:

En la entidad existe un grato ambiente de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 18,3
En desacuerdo 22 26,8
Indiferente 4 49
De acuerdo 17 20,7
Totalmente de acuerdo 24 29,3
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad existe un grato ambiente de trabajo

29,3%

26,8%
20,7%
18,3%
4,9%
En

Totalmente Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 36: En la grafica se observa que el 29.3% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo en que
existe un grato ambiente de trabajo en la entidad, el 26.8% estan
en desacuerdo, el 20.7% estan en de acuerdo, y el 4.9 le es

indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 40:

Usted se siente satisfecho con la labor que realiza

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 13,4

En desacuerdo 16 19,5
Indiferente 10 12,2

De acuerdo 31 37,8
Totalmente de acuerdo 14 17,1
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Usted se siente satisfecho con la labor que realiza

37,8%
0,
19,5% 17,1%
13,4% l 12,2%
Totalmente Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 37: En la gréfica visualizamos que el 37.8% de los
trabajadores encuestados estan de acuerdo en que existe
un grato ambiente de trabajo en la entidad, el 19.5% estan
en desacuerdo, el 17.1% estan totalmente de acuerdo, el
13.4% se encuentran totalmente en desacuerdo, por ultimo,

manifestaron que le es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 41:

En la entidad existe un dialogo fluido entre el personal en general

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,1

En desacuerdo 22 26,8
Indiferente 13 22

De acuerdo 28 34 .1
Totalmente de acuerdo 14 171
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la entidad existe un dialogo fluido entre el personal en

34,1%
26,8%
22%
17,1%
611% l
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 38: En la grafica observamos que el 34.1%

colaboradores encuestados estan de acuerdo en que

general

de los

en la

institucion existe un dialogo fluido entre el personal en general, el

26.8% estan en desacuerdo, el 22% manifestaron que le es

indiferente y a el 17.1% estan totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42:

En la institucion hay buena interrelacion personal entre colaboradores y directivos

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 24
En desacuerdo 12 14,6
Indiferente 13 15,9
De acuerdo 30 36,6
Totalmente de acuerdo 27 32,9
Total 82 100

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque

En la institucion hay buena interrelacion personal entre colaboradores

14,6%

2’4% l
=
En

y directivo

36,6%

32,9%

|

Totalmente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Figura 39: En la grafica se observa que el 36.6% de

colaboradores encuestados estan de acuerdo en que hay buena
interrelacion personal entre colaboradores y directivos en la
institucion, el 32.9% estan en totalmente de acuerdo, el 15.9%
indicaron que le es indiferente, el 14.6% en desacuerdo y con un 2.4%

totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 43:

En la institucion existe libertad para expresar sus ideas de manera abierta

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 244
En desacuerdo 35 42,7
De acuerdo 14 171
Totalmente de acuerdo 13 15,6
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucién existe libertad para expresar sus ideas de manera

abierta
42, 7%
24,4%
0
l i 115’6%
Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 40: Podemos observar en la figura que el 42.7% de los
colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo en que la
institucion existe libertad para expresar sus ideas de manera
abierta, el 24.4% estan en totalmente desacuerdo, con el 17.1%
manifestaron que estan de acuerdo, y con el 15.6% totalmente de

acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 44:

Usted practica los valores éticos y morales de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1,2

En desacuerdo 20 244
Indiferente 7 11

De acuerdo 24 29.3
Totalmente de acuerdo 30 36,3
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia

36,3%

29,3%
24,4%
11%

1’2% l

—
Totalmente En Indiferente De acuerdo

en desacuerdo

desacuerdo

1.2% estan totalmente en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente
de acuerdo

Figura 41: En la siguiente gréafica se visualiza que el 36.3%
de los colaboradores encuestados estan totalmente de
acuerdo en que practica valores éticos y morales en la
institucion, el 29.3% estan de acuerdo, el 24.4% estan en

desacuerdo, el 11% consideran que le es indiferente, y el
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Tabla 45:

En la institucion se percibe un espiritu de cooperacion y ayuda mutua entre el

personal administrativo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 171
En desacuerdo 20 24,7
Indiferente 11 13,4
De acuerdo 16 19,5
Totalmente de acuerdo 21 25,6
Total 82 100
Fuente: Elaboracion propia
24,7% 25,6%
19,5%
17,1%
l 1 l
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Figuera 42: En la grafica se observa que el 25.6% de los
colaboradores encuestados estan en totalmente de acuerdo en
que en la institucidbn se percibe un espiritu de cooperacion vy
ayuda mutua entre el personal administrativo, el 24.7% estan
desacuerdo, el 19.5% estan de acuerdo, el 17.1% estan en

totalmente en desacuerdo y el 13.4% le es indiferente.
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Tabla 46:

Existe confianza entre colaboradores y directivos en la entidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 244
En desacuerdo 23 28
Indiferente 10 12,2
De acuerdo 16 19,5
Totalmente de acuerdo 13 15,9
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

acuerdo y con el 12.2% manifestaron que le es indiferente.

Fuente: Elaboracion propia

Existe confianza entre colaboradores y directivos en la entidad

28%
24,4%
19,5%
15,9%
12,2% l

Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 43: En la grafica observamos que el 28% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo en que existe confianza entre
colaboradores y directivos en la entidad, el 24.4% estan totalmente en

desacuerdo, el 19.5% estan de acuerdo, el 15.9% estan totalmente de




Tabla 47:

Existe conflicto entre el personal de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 244
En desacuerdo 30 38,8
Indiferente 13 16,8
De acuerdo 19 24,6
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Existe conflicto entre el personal de la instituciéon

38,8%
24,4% 24,6%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Figura 44: En la grafica se observa que el 38.8% de los colaboradores

encuestados estan en desacuerdo en que existe conflicto entre el
personal de la institucidn, el 24.6% estan de acuerdo, el 24.4% esta en
totalmente en desacuerdo, y el 16.8% consideran indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48:

Toda la comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento interno de la

entidad
Valoracion Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 9 11

En desacuerdo 27 32,9
Indiferente 8 9,8

De acuerdo 23 28
Totalmente de acuerdo 15 18,2
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Toda la comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento

interno de la entidad

32,9%
28%
18,2%
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 45: En la figura se puede observar que el 32.9% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que toda la
comunidad conoce las normas establecidas en el reglamento interno
de la entidad, el 28% estan de acuerdo, 18.2% estan totalmente de
acuerdo, el 11% se encuentran en totalmente en desacuerdo, y con el

9.8% lo consideran indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 49:

El personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 22
En desacuerdo 19 23,2
Indiferente 12 14,6
De acuerdo 13 15,6
Totalmente de acuerdo 20 244
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

institucion

220 23,2%

desacuerdo
desacuerdo

14.6% lo consideran indiferente.

Fuente: Elaboracion provia

l l I I

Tota]menle Indiferente De acuerdo

institucion. 'Y el 23,2% estdn en desacuerdo, el

El personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la

24,4%

|

Totalmente
de acuerdo

Figura 46: En la grafica visualizamos que el 24.4% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo en que el
personal da cumplimiento a las normas de convivencia en la
22% estan

totalmente en desacuerdo, el 15.6% estan de acuerdo y con el
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Tabla 50:

Existe coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 11
En desacuerdo 19 23,2
Indiferente 17 20,7
De acuerdo 21 25,6
Totalmente de acuerdo 16 19,5
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

25,6%

23,2%
20,7%
i l

desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia

Totalmente En Indiferente De acuerdo
en desacuerdo
desacuerdo

Existe coordinacion adecuada entre los miembros de la institucion

19,5%

|

Totalmente
de acuerdo

Figura 47: En la grafica se puede observar que el 25.6% de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo en que existe
coordinacion adecuada entre los miembros de la institucién, el 23.2%
estan en desacuerdo, el 20.7% respondieron de manera indiferente,

el 19.5 estan totalmente de acuerdo, y el 11% totalmente en
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Tabla 51:

En la institucion se sigue la linea de mando para la toma de decisiones

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 14,6
En desacuerdo 15 18,3
Indiferente 6 7,3
De acuerdo 49 59,8
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucion se sigue la linea de mando para la toma de

decisiones
59,8%
18,3%
14,6%
7,3%
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

Figura 48: En la grafica observamos que el 46.3% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que la
institucidn sigue la linea de mando para la toma de decisiones,
el 25.6% estan en de acuerdo, con el 20.7% se encuentran
totalmente en desacuerdo, y con el 7.3% respondieron de

forma indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 52:

En la institucion se fomenta la resolucion de problemas de manera ordenada y

constructiva

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 4,9
En desacuerdo 14 17,1
Indiferente 10 12,1
De acuerdo 23 28
Totalmente de acuerdo 31 37,8
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la instituciéon se fomenta la resolucién de problemas de manera

ordenada y constructiva

37,8%
28%
17,1%
12,1%
4,9% l
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Figura 49: Podemos observar que el 37.8% de los trabajadores
encuestados estan totalmente de acuerdo en que la institucion se
fomenta la resolucion de problemas de manera ordenada y
constructiva, el 28% estan de acuerdo, el 17.1% estdn en
desacuerdo, el 12.1% respondieron de forma indiferente, y

totalmente en desacuerdo con un 4.9%.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 53:

En la institucion se aceptan posiciones discrepantes de los colaboradores,

llevandolas al consenso en la busqueda de alternativas de solucion

Valoracion N° Colaboradores Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 22
En desacuerdo 19 23,2
Indiferente 9 11
De acuerdo 15 18,3
Totalmente de acuerdo 21 25,6
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

la

En la instituciéon se aceptan posiciones discrepantes de los

colaboradores, llevandolas al consenso en la busqueda de

alternativas de solucioén

25,6%
220 23,2% 1
18,3%
Tuta]mente Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo

de&acuerdo

Figura 50: En la grafica observamos que el 25,6% de los
colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo en que
institucion se acepta posiciones discrepantes de los
colaboradores, llevandolas al consenso en la busqueda de
alternativas de solucién, el 23.2% estan en desacuerdo, el 22%
en totalmente en desacuerdo, el 18.3% estan de acuerdo, y de

manera indiferente el 11%.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 54:

En la Institucion se reconocen los logros

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 9,8
En desacuerdo 18 22
Indiferente 20 34,4
De acuerdo 19 23,2
Totalmente de acuerdo 17 20,7
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura

En la Institucion se reconocen los logros

34,4%
23,2%
22% 20,7%
Tuta]m.ente Indiferente De acuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

51: En la grafica se observa que el 34.4% de los

colaboradores encuestados son indiferentes en que la institucion
reconozca los logros, el 23.2% estan de acuerdo, el 22% estan en
desacuerdo, el 20.7% totalmente de acuerdo, por ultimo, totalmente

en desacuerdo con 9.8%.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 55:

En la institucion se incentiva la consecucion de los objetivos frazados

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 12.2
En desacuerdo 6 7,3
Indiferente 5 6,1
De acuerdo 61 74,4
Total 82 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucion se incentiva la consecucion de los objetivos

trazados
30,9%
28% 29,3% :
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo

desacuerdo

Figura 52: En la figura se observa que el 30.9% de los colaboradores
encuestados estan de acuerdo en que la institucion incentiva la
consecucion de los objetivos trazados, el 29,3% estan en desacuerdo,
el 28% totalmente en desacuerdo y con el 12.2% de forma indiferente.

Fuente: Elaboracion propia
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3.2. Discusion de Resultados - Pre Test
La presente investigacion tiene como finalidad de Aplicar el Liderazgo

transformacional para mejorar el clima organizacional en la GREDL - 2019

En la investigacion muestra que mas del 42.7% de los colaboradores estan en
desacuerdo con el compromiso con las tareas inherentes a su puesto de trabajo;
el 56.1% de los colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo en que
personal administrativo se encuentra identificado con la institucion; el 35.4% de
los colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que la entidad se trabaja
en equipo para resolver problemas de interés comun. Ademas, el 58.5% de los
colaboradores estan totalmente de acuerdo en que en que se integra rapidamente
al trabajo, respetando los diferentes puntos de vista. El 18.3% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que existe un grato ambiente
de trabajo en la entidad. Estos resultados constatan con la investigacion de Panta,
Y. (2018) muestra que en la institucidn educativa existe poca participacion e
identificacion en sus labores, asi como carencia de motivacién y actitud para

trabajar en equipo.

El cuestionario que se llevd a cabo ha sido dispuesto para las peculiaridades de la
Gerencia Regional de Educaciéon Lambayeque, la cual fue validada por tres juicios
de expertos de la USS, por lo que se realizé6 una prueba piloto dando como
resultado 0.835 de alfa de Crombach, que tuvo como finalidad medir la

confiabilidad de la investigacion.

En conclusion, se afirma que existe una correlacion entre las variables Liderazgo
Transformacional y clima organizacional; de tal manera que, si se desarrolla el
Liderazgo transformacional, se lograra mejorar el clima organizacional en la
entidad. Para ello se debe aplicar la propuesta y desarrollarlo con todos sus

directivos y colaboradores de la organizacion.
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3.3 Discusion Post Test

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron al aplicar el postest para
conocer si la implementacion del Liderazgo transformacional ayudara a mejorar el

clima organizacional en la Gerencia Regional de Educacion se obtuvo:

En la investigacion muestra que mas del 50% de los colaboradores estan
totalmente de acuerdo con el compromiso con las tareas inherentes a su puesto
de trabajo; el 70.7% de trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo en
que personal administrativo se encuentra identificado con la institucion; el 73,2%
de los colaboradores encuestados estan en de acuerdo en que la entidad se
trabaja en equipo para resolver problemas de interés comun. Ademas, el 67.1%
de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que en que se integra
rapidamente al trabajo, respetando los diferentes puntos de vista. El 50% de los
colaboradores encuestados estan en desacuerdo en que existe un grato ambiente
de trabajo en la entidad. Estos resultados constatan con la investigacion de Panta,
Y. (2018) muestra que en la institucién educativa existe poca participaciéon e
identificacion en sus labores, asi como carencia de actitud y motivacion para

trabajar en equipo.

Se puede estimar que, con la implementacién de las actividades en la institucion,
el personal quedo satisfecho y estan de acuerdo en que se debe mejorar el clima
en su ambiente laboral ya que comprendieron que es importante poder

relacionarse me manera activa, trabajando en conjunto.

Por lo tanto, los talleres contribuyeron de manera positiva en la GREDL.
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3.4. Aporte Cientifico

Mejorar el clima organizacional a través del liderazgo Transformacional en los
colaborados de la GREDL - 2019.

3.4.1. Justificacion:

El liderazgo transformacional es una herramienta esencial para las
organizaciones, porque ayuda lograr el compromiso organizacional, obteniendo
los mejores resultados a través de la motivacion el cual repercutira en un mejor

ambiente laboral.

Por esta razdn es que se llevara a cabo la propuesta de un modelo de Liderazgo
transformacional que tiene la finalidad de poder mejorar el clima laboral en los
colaboradores de la GRED en los colaboradores, de esta manera es como se

lograra presentar verdaderos cambios en cuanto a sus emociones y actitudes.

Por lo que dia a dia se enfrentan a diversos retos que a la larga no saben
sobrellevar, ademas no todos poseen habilidades para incentivar, dar motivacion,

relacionarse o desarrollar una buena comunicacion entre ellos.

Diversos problemas mencionados originarian no cumplir con los objetivos de la
institucion, por ende, se elaboraron diversas estrategias en la presente
investigacién que contribuyeron a mejorar el clima organizacional de dicha
entidad.

Para lo cual se ha aplicado un instrumento de recopilacién de datos que me ha

permitido identificar las falencias que existe en la organizacion.

3.4.2. Objetivos
3.4.2.1. Objetivo General

Mejorar el Clima Organizacional en los colaboradores de la GREDL, mediante la

aplicacién de un modelo de Liderazgo Transformacional
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Objetivos Especificos

a) Desarrollar el taller de Influencia idealizada, incidiendo en el
involucramiento de la admiracién, confianza y respeto.

b) Incentivar el desarrollo de las relaciones interpersonales a
través de la estimulacion intelectual.

c) Cultivar la capacidad de direccion de lider promoviendo la
motivacion inspiracional

d) Promover la Consideracién intelectual, incentivando al propio
desarrollo personal.

3.4.3. Fundamentos

Segun Marchant (2005) el clima es una variable que mide los objetivos,
metas, estructura y procesos de la institucion, y desde otro punto de vista son sus
actitudes, comportamiento y las personas que involucre el desenvolvimiento en su
ambiente laboral. Para que la organizacion se convierta en una estrategia
fundamental en el desarrollo organizacional y la gestién del recurso humano, es
importante tener en cuenta la motivacion, la creatividad y compromiso de las
personas. Asimismo, teniendo en cuenta el trabajo en equipo mejorando las

relaciones interpersonales en la organizacion.

Para tener una vision clara de lo que se quiere desarrollar es necesario tener en

cuenta de lo que se quiere lograr a través del liderazgo Transformacional.

El participante debe acerarse al conocimiento como un aprendiz participativo,

activo y generador de sentidos sobre lo que aprende.
3.4.4. Descripcion de la propuesta

Mision

La Gerencia son un sistema en la formaciéon de individuos que buscan
realizarse de manera intelectual, ética, afectiva, fisica, espiritual y religiosa,
obteniendo un mejor desempeno, poniendo en primer lugar su labor en la

institucion, manteniendo las mejores actitudes que permitan adaptarse a os

cambios continuos tanto de conocimiento como social.
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Vision
Al 2022 su vision educativa con gestion publica se basa es ser promotores,
articuladores y modernos del desarrollo sostenible, principales distribuidores de

servicios publicos de calidad, buscando beneficiar a los habitantes

Lambayecanos.
Valores

a) Honestidad, para tener comportamientos como la sinceridad, honradez,
transparencia, integridad, autenticidad con sus semejantes y asi mismo permite

transformar una fuerza de gran valor en la confianza colectiva

b) Respeto, se considera como factor primordial que los colaboradores se

respeten mutuamente, ademas de respetar normas y leyes.

c) Justicia, son comportamientos o acciones que velan por hechos justos con el

fin de reducir actos de corrupcién y obtener mejores soluciones.

d) Responsabilidad, es considerado como obligaciones de las personas, las

cuales se han comprometido a cumplir ciertos actos.

e) Paz, fomenta en los colaboradores las relaciones interpersonales logrando
obtener confianza en si mismo y la sociedad, reconociendo los derechos y

dignidad de los individuos.

f) Solidaridad, son acciones de colaboracion de los individuos ante un conflicto

social, trabajando con firmeza, fraternidad, generosidad, entusiasmo y lealtad.

Organigrama de la GREDL
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Figura 53: organigrama de la Gerencia Regional de Educacion

3.3.5 Descripcion de la Propuesta
La propuesta de la implementacion de un programa de liderazgo
transformacional para mejorar el clima organizacional en los colaboradores de la

GRED- 2019 se desarrollara de la siguiente manera:
3.3.5.1 Las etapas de la propuesta son:

a) diagnostico: A través del cuestionario es como se logro detectar el

problema principal.

b) planificacion: Descripcion del modelo de Liderazgo Transformacional

para mejorar el clima organizacional en la GREDL.

c) Implementacién: Realizacion de talleres u otras actividades para lograr

los objetivos propuestos.

d) Propuesta: Llevar a cabo la propuesta del Liderazgo transformacional

para mejorar el clima organizacional.
3.3.6 Establecimiento de estrategias

La propuesta se llevara a cabo a través de los talleres y actividades con la

participacion de todos los colaboradores.

3.3.6.1 Desarrollar el taller de Influencia idealizada, incidiendo en el

involucramiento de los objetivos.

3.3.6.2 Taller de como “Incentivar el desarrollo de las relaciones interpersonales a

través de la estimulacion intelectual’.

3.3.6.3 Taller de como “Cultivar la capacidad de direccién de lider promoviendo la

motivacién, compromiso

3.3.6.4 Taller de como “Promover la Consideracion intelectual, incentivando al

propio desarrollo personal.
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Taller N°1: Influencia idealizada incidiendo en el involucramiento de los objetivos

Objetivo: La aplicacion de este taller destaca la teoria de en la cual intervienen las

relaciones interpersonales en la GREDL

Tabla 56:
FRASES ESTRATEGIAY DIA - TIEMPO MATERIALES
METODOLOGIA
Solicitar la presencia de los Local: en el
INTRODUCCION directivos y colaboradores auditorio de la
de la Gerencia. gerencia
Viernes 4 de
Dinamica de presentacion: Videos:
octubre .
El taller empieza liderazgo
: transformacional
agradeciendo por la
participacion de todos los Clima
invitados y se informa del 20 min. organizacional

proposito y relevancia de la
propuesta del Liderazgo
Transformacional para

mejorar el clima laboral.
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CUERPO

Se realiza una introduccion
acerca de las dos variables

y sobre las dimensiones.

El dirigente se encarga de
conceptualizar la
importancia que el lider
ejerce siendo una influencia
para sus seguidores
generando confianza,

respeto y admiracion.

Al culminar con la charla se
agrupan los participantes
siguiendo con la dinamica
que se realiza, con el fin de
poder trabajar en equipo y
asi mismo puedan
interrelacionarse mejor para

el logro de los objetivos.

20 minutos

Frases

motivadoras

Plumones, cinta,

papelotes

RESUMEN

Reflexion del siguiente
parrafo: como mejorar el
clima organizacional en la
GREDL.

Se expone que posibles
mejoras puede haber si hay
una buena relacion entre

los colaboradores.

10 minutos

Plumones,

papelotes, cinta.
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Taller N° 2: Incentivar el desarrollo de las relaciones interpersonales a través de

la estimulacion intelectual.

OBJETIVO: Desarrollar la importancia en el cual el lider transformacional trabaja

de la mano con la motivacion ya que por medio de esta mejora las relaciones

interpersonales ya que consideran que es un elemento fundamental para obtener

una mayor integridad en los colaboradores de la Gerencia.

Tabla 57:
FRASES ESTRATEGIA Y DIA - MEDIOS Y
METODOLOGIA TIEMPO MATERIALES
Solicitar la presencia
de los directivos y Miércoles
colaboradores de la 9 de
INTRODUCCION Gerencia. Local: en el
Octubre o
auditorio de la
La dinamica .
gerencia
comienza cuando el
ponente explica a
sus  participantes 15 mjn. Equipo multimedia

sobre la dinamica
que se llevara a
cabo y cual es el

proposito de esta.

Dinamica de

presentacion:

Todos los
trabajadores
comienzan

presentarse,
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diciendo una

cualidad de ellos.

Se da una
introduccioén con

respecto al proceso

transformacion  en Frases
CUERPO cuanto a la motivadoras
estimulacion 20 min Papel bond
intelectual.
Se agrupan los
participantes  para
que realicen una
dinamica de
“Busqueda del
tesoro”
Al finalizar el taller
se pasa a debatir
con todos los
participantes 15 min. Local: en el
aspectos como la auditorio de la
influencia que gerencia
RESUMEN

genera el lider para
la  resolucion de
conflictos,

creatividad e

innovacion,

Equipo multimedia
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Taller N°3: Cultivar la capacidad de direccién de lider promoviendo la motivacion,

compromiso

Objetivo: desarrollar un taller cultivando la capacidad de direccién del lider en la

Gerencia Regional de Educacion.

Tabla 58:
FRASES ESTRATEGIAY DIA - MEDIOS Y
METODOLOGIA TIEMPO MATERIALES
Solicitar la presencia Martes 22
de los directivos y de octubre
Local: en el
colaboradores de la auditorio de la
INTRODUCCION ' Gearencia. eroncia
_ . 20 minutos g
Dlnamlca. de Videos: sobre
presentacion: Asi ol buen lider.
somos, asi nos
aceptamos” Equipo
multimedia
Se da una introduccion
con respecto al
proceso transformacion
en cuanto a la Cartulina
CUERPO consideracion Plumones
individualizada.
Hojas bond
Se agrupan los
. Cinta
participantes para que
realicen una dinamica 20 minutos Frases
de “Yo lidero mi Torre”, motivadoras

y se le hace entrega a

grupo
determinada

cada una

cantidad
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de hojas para que
puedan formar una
torre, y la torre mas
alta sera el grupo

ganador

Una vez que termine la
dinamica, el dirigente
pedira a los
participantes que
manifiesten la finalidad
de la realizacidon de la
dinamica y cémo
influye en su ambiente

laboral.

RESUMEN

Al finalizar el taller se
pasa a debatir con
todos los participantes
describiendo sus
Fortalezas y
debilidades de cada

participante.

10 minutos
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Taller N° 4: Promover la Consideracion intelectual, incentivando al propio

desarrollo personal.

Objetivo: Desarrollar la capacidad de resolucién de conflictos, creatividad e

innovacion.
Tabla 59:
FRASES ESTRATEGIAY DIA - TIEMPO
METODOLOGIA TIEMPO MEDIOS Y
MATERIAL
ES
Solicitar la presencia de
los directivos y Jueves 30 Local: en el
colaboradores de la o
INTRODUCCION Gerencia Octubre auditorio de
) la gerencia
Dinamica de . Videos:
presentacion: “Piojo 20 minutos
Juancho” Equipo
multimedia

Se forma un circulo y el
ponente empieza a
gritar fuerte “ahi viene el
piojo Juancho y todos
deben sequir los
movimientos, con el fin
de que puedan conocer
el proposito de la

dinamica.

Se da una introduccioén

con respecto a la
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CUERPO

motivacion y que
factores influyen en el
liderazgo

transformacional

Se agrupan los
participantes para que
realicen una dinamica
del “Lider, Lider”

Se les hace entrega de
pequefias frases
motivadoras, y la opcion
de que puedan opinar
sobre la frase que le
haya tocado a cada

colaborador.

20 minutos

Plumones

Hojas bond

de colores

Frases

motivadoras

RESUMEN

Al finalizar la tarea se
analizan las
recomendaciones de los
colaboradores con
respecto al tema y se
hace una reflexiéon del
siguiente parrafo:
¢Habra un lider capaz
de generar una
motivacion inspiradora
en la Gerencia Regional
de Educacion

Lambayeque

10 minutos
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SEPARATAS PARA LA CONFERENCIA
LECTURA 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Segun Bass citado por Ayoud (2011) define el liderazgo
transformacional como un medio donde el directivo incrementa las posibilidades
de que el colaborador llegue a ser exitoso, basandose en la confianza, ademas
incentiva a que los miembros de la organizacion puedan superar sus propias
expectativas, logrando un buen desempeiio laboral. (p.20)

Influencia idealizada

Bass citado por Ayoub (2011) menciona que son comportamients de
los lideres, la cual es un modelo a seguir para los colaboradores causando
admiracion y confianza en ellos. Asi mismo so aquellos colaboradores, lideres
gue buscan trancender sus intereses a traves de la satisfaccion. (p. 94)

Estimulacion intelectual

De Ayoub (2011), estos lideres buscan incrementar el deseo en sus
colaboradores, organizacion o grupo, un elevado nivel de innovacion y creatividad

en los cnflictos que puedan haber y por ende buscar una solucion inmediata.

Motivacion inspiracional

De Ayoub (2011), es aquel lider que inspira y busca incrementar el
rendimiento en sus colaboradores, creando nuevos acercamientos para la
solucién innovadora que puedan tener y por ende ayude a desarrollar sus
habilidades o destrezas en la que permitan obtener un mejor desempefio con el
fin de alacanzar los objetivos deseados. (p. 97)

Consideracion intelectual

Segun Bass citado por Ayoub (2011), la alta considereazcion
indivualizada del lider incrementa los procesos de transformacion, siendo un
guia, ayudando a satisfacer las necesidades especificas, individualizando el trato,
delegando, manteniendo una orientacion al desarrollo, considerando tener una

buena reputacion aumenta su autoconfianza y responsabilidad (p. 99)
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SEPARATA PARA LA CONFERENCIA
LECTURA 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
Para Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) estos autores
consideran que el clima es un factor solido en cuanto a la situacion interna de
una empresa, en la que estan incluidos los colaboradores de dicha entidad, en la
cual influyen sus actitudes que a su vez puede ser cuantificada dentro de la
institucion.
Dimensiones
Identidad
Robbins y Judge (2016) manifiestan que son actitudes o
comportamientos que son concebidos por estimulos o factores que permitan
mantener al colaborador motivado, trabajando en un buen ambiente, generando
en el trabajador el sentimiento de satisfaccion en sus labores (p.200)
Relaciones Interpersonales
Son las percepciones de los colaboradores de la organizacion acerca
de que debe haber buenas recelaciones entre subordinados y directivos,
ademas de un grato ambiente laboral.
Dindmica
Litwin y Stringer citado por Castillo (2016) manifiestan que en cualquier
organizacion se debe crear un valor sostenible, permitiendo tener una visién
compartida y comprometida con los colaboradores. Para lograr la eficiencia es
necesario potenciar el liderazgo, implementando estrategias innovadoras,
adaptandose a los cambios, la cual ayuden a mejorar la productividad y

motivacion en sus subordinados. (p.46)

Conflicto

Se define al conflicto como las acciones, mecanismos y formas del
colaborador que se originan para determinar como afrontan y resuelven los
conflictos en la empresa. Ademas, son aquellas discrepancias entre los
directivos y subordinados en donde se deben aceptar las diferentes opiniones
y asi mismo buscar soluciones ante los problemas que aquejen dentro de la

organizacion.
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Recompensa
La recompensa se define como incentivos y remuneraciones que se le
brinda al colaborador como motivacion para que se pueda desempefiar

eficientemente en su trabajo.

124



Tabla 60: Cronograma de actividades

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA
GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE -2019

FECHA
ACTIVIDADES 04/10/19 09/10/19  22/10/19  30/10/19
Taller N° 1:
Sensibilizar al personal administrativo sobre el Liderazgo transformacional para X

mejorar el clima organizacional en la GREDL.

Influencia idealizada incidiendo en el involucramiento de los objetivos

Taller N° 2 X
Incentivar el desarrollo de las relaciones interpersonales a través de la

estimulacion intelectual. X
Taller N° 3

Cultivar la capacidad de direccion de lider promoviendo la motivacion,

compromiso

Taller N° 4

Promover la Consideracion intelectual, incentivando al propio desarrollo personal.
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Tabla 61: Presupuesto

DETALLE CANTIDAD VALOR S/. TOTAL S/.
Ponente 01 300 250
Equipo multimedia 04 200 400
Copias 82 0.05 3.70
Cartulinas 20 0.50 10
Plumones 10 2.00 20

Limpia tipo 10 2.00 20

Globos 82 0.10 6.20

Cinta Masking tape 4 3.50 14

Total, del Taller S/.703.70

El monto total de la propuesta sera de S/. 703.70 el cual sera solventado por

la Gerencia Regional de Educacion Lambayeque.
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3.3.7. Costo beneficio de la propuesta.

Con la implementacion de las estrategias de Liderazgo transformacional se
conseguira en la entidad GREDL un incremento del 5% en sus ingresos, puesto
que, los colaboradores ejecutaran sus labores en un ambiente laboral éptimo el

cual se vera reflejado en los resultados econdmicos de la institucion.

FLUJO DE CAJA

PERIODO __ INVERSION __ TOTAL PIA TOTAL PIA Inversion §/.703.70
(Afio 2019) INGRESO EGRESO Tasa 5%

0 S/.703.70 0 0

1 S/.633,721.00  S/.527,323.00

Fuente: Los datos de ingresos y egresos fueron obtenidos por medio de la GREDL.

VNA INGRESOS 5/603,543.81

VNA EGRESOS S/502,212.38
VNA (EGRESOS + INVERSION) S/502,916.08

COSTO BENEFICIO 1.200088509

Fuente: Elaboracioén propia

El costo beneficio conseguido es un total de 1.20, por lo que indica que al
ser mayor 1, quiere decir que la propuesta se acepta y que esta es muy
beneficiosa para la entidad, por lo que a través de las estrategias de Liderazgo
Transformacional podra contribuir en la optimizacion del clima laboral en los
trabajadores y ello se vera reflejado en la recaudacién econémica anual, puesto

que los trabajadores podran laborar de una forma mas tranquila y amena.
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IV.CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el pretest se ha podido observar
muchas deficiencias con las cinco dimensiones analizadas de acuerdo a la
situacion actual del clima organizacional colaboradores de la GREDL. Por lo que
el autor ha visto la necesidad de establecer y/ o implementar diversas estrategias,
en las cuales se han obtenido mejores resultados que han hecho que el clima
organizacional en la GRED mejore notablemente. A continuacion, se detallaran los
resultados obtenidos en el post test:

Podemos concluir que la dimension de identidad institucional es alto,
debido a que mas del 50% de los colaboradores de la Gerencia se encuentran
identificados con la organizacién; mas del 50% no conocen la vision y la mision de
la institucién; mas del 50% estan comprometidos con los objetivos de la
organizacion; mas del 50% no se siente comprometido con las tareas inherentes a
su puesto de trabajo; mas del 60% se integra rapidamente al trabajo y respeta los
diferentes puntos de vista; el 73.2% no trabajan en equipo en la resolucién de
conflictos del mismo interés; mas del 50% no asumen las responsabilidades sin
necesidad de cohesion; el 50% no existe un grato ambiente de trabajo y mas del
50% no se sienten satisfechos con las labores que realizan.

Se concluye que en la dimension de las relaciones interpersonal es alta,
debido a que mas del 60% hay una buena interrelaciéon personal entre los
colaboradores y los directivos de la Gerencia; mas del 50% existe una
comunicacién fluida con los miembros de la organizacion en general; mas del
60% practican los valores morales y éticos de la entidad; no existe conflicto entre
el personal de la institucién (mas del 60%)

Se concluye que en la dimension de estructura institucional es regular,
debido a que mas del 46.2% de la comunidad de la Gerencia no conoce las
normas establecidas en el reglamento interno de la entidad; el 40% del personal
da cumplimiento a las normas de convivencia en la institucién; el 45.1% miembros
de la institucion coordina adecuadamente y mas del 50% no se sigue la linea de

mando para la toma de decisiones.
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Se concluye que en la dimension de conflicto es bajo, debido a que mas del
60% algunos de los colaboradores de la GREDL fomentan la resolucion de
problemas de manera ordenada y constructiva y mas del 43.9% busca

alternativas de solucion ante situaciones discrepantes de los colaboradores.

Se concluye que en la dimensién de recompensa es alto, debido a que mas
del 60% de los colaboradores menciona que la GREDL si reconocen los logros y
se incentiva la consecucion de los objetivos trazados (mas del 80%).
De acuerdo a la elaboracion de las estrategias del liderazgo transformacional se
han desarrollado cuatro talleres que han ayudado a obtener muy buenos
resultados en clima organizacional de la GREDL. De las cuales son: “Taller de
Sensibilizacion acerca del liderazgo Transformacional para mejorar el clima
organizacional en la GREDL”; Taller de “Influencia idealizada, incidiendo en el
involucramiento de los objetivos”; Taller de “Cultivar la capacidad de direccion de
lider promoviendo la motivacion inspiracional”. Por ultimo, el taller de “Promover la

Consideracion intelectual, incentivando al propio desarrollo personal”.
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RECOMENDACIONES

Después de haber hecho un analisis en la investigacion de acuerdo al liderazgo
transformacional y del clima organizacional, permite brindar las siguientes

recomendaciones.

Respecto al estudio realizado, se sugiere realizar talleres, consultorias,
conferencias etc. Sobre el liderazgo transformacional para mejorar el clima
organizacional con el fin de que haya una adecuada gestion, optimizando riesgos

laborales.

Con respecto a la identidad institucional se sugiere, que los directivos de la
organizacion se comprometan a guiar, motivar y brindar confianza a su personal
donde todos puedan relacionarse y ejercer una buena comunicacion entre sus
miembros, difundiendo los valores de esta entidad para que asi de una manera a

otra pueda identificarse en la institucion donde laboran.

En la presente investigacion es necesario difundir los datos que se han hallado
durante este trabajo de tesis, con la finalidad de incentivar un intercambio de
ideas entre directivos y trabajadores de la GREDL en la que permitan mejorar el

clima organizacional.

Referente a los conflictos que se generen en la Gerencia es necesario que se
establezca una comunicacion asertiva, capaz de generar una solucion a cual

dificultad que se pueda presentar

Mantener una evaluacion constante en la empresa y asi mismo tener en cuenta el
conservar una buena cultura entre los colaboradores de dicha entidad, con la
finalidad de que la decisidbn que se tome sea la mas adecuada y confiable en
cuanto a mejorar el clima laboral. En cuanto a recompensas se debe considerar
incentivar a sus colaboradores ya que es un factor importante para el buen
desempefio laboral y por ende ayudara a cumplir las metas y objetivos

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Cuestionario

Universidad Sefior de Sipan — Encuesta
Estimado maestro, el objetivo de este estudio es obtener informacion sobre el
Clima Organizacional de la Gerencia Regional de Educacién Lambayeque. Se les
agradecereé su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo a
su opinion. La informacion que nos proporcione sera tratada de forma
CONFIDENCIAL Y ANONIMA. Digame para cada uno de ellos segun la siguiente
escala: Totalmente en desacuerdo (TD); En desacuerdo (ED); Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (ND); De acuerdo (A); Totalmente de acuerdo (TA).
Edad: .... Sexo:M( ) F( )

Estado civil: soltera(o) ( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Conviviente () Viudo ( )

Tabla 62: CUESTIONARIO

ITEMS TD | ED DA | TA

Identidad institucional

=

¢Ud. conoce la vision y la misién de la institucién?

2. Todo el personal de la institucion esta
comprometido con los objetivos y metas educativas

3. ¢Ud. estd comprometido con los objetivos de esta
organizaciéon?

4. ¢Se siente comprometido con las tareas inherentes
a su puesto de trabajo?

5. ¢Se integra rapidamente al trabajo, respetando los
diferentes puntos de vista?

6. ¢En la entidad se trabaja en equipo para resolver
problemas de interés comun?

7. ¢Ud. Participa voluntariamente en las diversas
comisiones de trabajo?

8. ¢Ud. Asume responsabilidades sin necesidad de
cohesion?

9. ¢En la entidad existe un grato ambiente de trabajo?

10.¢Ud. se siente satisfecho con la labor que realiza?

Relaciones interpersonales

11..En la entidad existe un dialogo fluido entre el
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personal en general?

12.¢,En la institucion hay buena interrelacion personal
entre colaboradores y directivos?

13.¢En la institucion existe libertad para expresar sus
ideas de manera abierta?

14..,Ud. practica los valores éticos y morales de la
institucion?

15. ¢ En la institucion se percibe un espiritu de
cooperacion y ayuda mutua entre el personal
administrativo?

16. ¢ Existe confianza entre colaboradores y directivos
en la entidad?

17. ¢ Existe conflicto entre el personal de la institucion?

Dinamica institucional

18.,Toda la comunidad conoce las normas
establecidas en el reglamento interno de la entidad?

19. ¢ El personal da cumplimiento a las normas de
convivencia en la institucion?

20. ¢ Existe coordinacion adecuada entre los miembros
de la institucion?

21.¢En la institucion se sigue la linea de mando para la
toma de decisiones?

Conflicto

22.¢En la Institucion se fomenta la resolucion de
problemas de manera ordenada y constructiva?

23.¢En la institucién se aceptan posiciones
discrepantes de los colaboradores, llevandolas al
consenso en la busqueda de alternativas de
solucion?

Recompensa

24. ¢ En la Institucion se reconocen los logros?

25. ¢ En la institucion se incentiva la consecucion de los
objetivos trazados?
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Anexo N° 2: validacion de encuestas
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Anexo N° 3: Carta de solicitud para desarrollar la tesis en la investigacion de la
organizacion




Anexo N° 4: Carta de aceptacion para la investigacion
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Anexo N° 5: Resolucion de proyecto de tesis
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Anexo N° 6: Matriz de consistencia

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA
REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE -2019

Tabla 63:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
INVES1PI§ACIC')N
¢De qué manera la | Objetivo General Si se aplica un Variable Tipo de
aplicacién de un Aplicar un  programa de | programa de independiente investigacion
programa de liderazgo | liderazgo transformacional para| liderazgo Liderazgo
transformacional mejorar el clima organizacional en | transformacional transformacional Explicativa —
permitirdA mejorar el | los colaboradores de la Gerencia | entonces se logra Aplicativa
clima organizacional | Regional de Educacién | mejorar el clima
en los colaboradores | Lambayeque-2019. organizacional en
de la Gerencia | Objetivos Especificos los colaboradores Variable Diseino de
Regional de Educacién Diagnosticar la situacion actual | de la  Gerencia dependiente investigacion
Lambayeque-2019? del clima organizacional de los| Regional de Clima Pre experimental
colaboradores de la Gerencia| Educacion organizacional
Regional de Educacion | Lambayeque-2019.
Lambayeque.
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Determinar las estrategias del
liderazgo transformacional para
mejorar el clima organizacional de
los colaboradores de la Gerencia
Regional de Educacion

Lambayeque.

Validad el programa en relacion

al propésito de la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 7: Declaracion jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor E Autores E

I Morales Paredes Karla Fiorella ]
Apellidos y nombres

l 75068453 j B15181727O j L Presencial —l

DNIN® Cédigo N° Modalidad de estudio

| Administracion |

Escuela académico profesional

l Ciencias Empresariales —l
Faculiad de fa Universidad Senor Ge Sipan

Ciclo X

DATOS DE LA INVESTIGACION
Informe de investigacion X
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacién titulado
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGAANIZACIONAL EN LA

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE - 2019
La misma que presento para optar el grado de:
Administration

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en
la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales,
no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar alguin grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algun delito en contra de
los derechos del autor.

£

2 A
MORADS PAREDES KARLA FIO

DNI: 75068453
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Anexo N° 8: Formato T1 — CI — USS

[% ’ UNIVERSIDAD
| SENOR DE SIPAN
FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 18 (1‘ /A";Ds{-{) ﬂ 2024

Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-
El suscrito:
Koy tn WRovelle Moroles  Poredes conDNI ) S068YUS
mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

En

Yidproz cp_Arans gonma tlonal pore_wefpror €l Ainmne
or(avu"laciona\ (A=) cIcoradore’ de loe Gerendia
Reclonc\ s Clucer on Mb&ya?ue 2019

presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de
iawdicele  gu Adywimiobe cion , de la Facultad de
Cuomcias _Ewpresoviales ; Programa  Académico  de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

o Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

» Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacidn y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

76068%53

| Movsles Voredes Werle Horcile
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Anexo N° 9: Acta de originalidad

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Dr. CORDOVA CHIRINOS JOSE WILLIAM, docente del curso de INVESTIGACION 11
de la Escuela Profesional de ADMINISTRACION y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N° 1320 -FACEM-USS-2019 de la estudiante MORALES PAREDES
KARLA FIORELLA, fitulada: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE —
2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 24 %
verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante ¢l software de similitud
TURNITING.

Por lo que seconcluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y cumple
con lo establecido en la Directiva sobre nivdl de Similitud de productos acreditables en la
Universidad Sefior de Sipan S.A.C. aprobada mediante Resolucion de Directorio N° 221-
2019/PD-USS.

Pimentel, 09 de diciembre de 2019

‘-4
Dr. CORDOVA CJARINOS JOSE WILLIAM,
DOMINISTRACION

DNI N° 09582232
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Anexo N° 10: Turnitin

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA
REGIONAL DE EDUCACION LAMBAYEQUE-2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 23, 14 8

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

10%

2l

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

5%

|

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

2%

n www.slideshare.net 4
Fuente de Internet %
1library.co /
Fuente de Internet %
B Submitted to Universidad Sefior de Sipan <'
Trabajo del estudiante %
repositorio.unjfsc.edu.pe 1
Fuente de Internet < %
repositorio.une.edu.pe < %
Fuente de Internet
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Anexo N° 11: Acta de originalidad de la investigacion

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcila Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resclucion N* 984-FACEM-US5-2019, presentado por
elfla Bachiller, “KARLA FIORELLA MORALES PAREDES, con su tesis Titulada
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
LAMBAYEQUE -2019°

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 24% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucidn de directorio N*
2M-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 18 de Moviembre del 2021

fﬁf/r“

\ \_.A A
Dr. Abraham Ju&&%m&m
DMNI N* 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N° 12: Fotos

Figura 54.Aplicacion del instrumento del Pre test de la organizacion

Figura 55, Aplicacion de la propuesta




Figura 56.Desarrollando el taller

Figura 57. Sustentacion de la propuesta
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Figura 58. Personal administrativo de la entidad
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Figura 59. Dindmica de integracion
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Figura 60. Finalizando el taller

Figura 61. Aplicacion de la encuesta post test
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