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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO CALIFICADOR.

En cumplimiento de las normas establecidas por el Reglamento para la
elaboracion y sustentacion de la tesis de Maestria y Doctorados de la
Universidad Particular “César Vallejo” de Truijillo, es grato dirigirme a ustedes con
la finalidad de dar a conocer el presente Trabajo de Investigacion titulado
Liderazgo directivo vy el clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa Manco Il de Yucay — Urubamba 2018 con el propésito de obtener el

grado de Magister en Educacion en la mencién de Administracion en la Educacion.

El presente trabajo de investigacion se realizé con la finalidad de determinar la
relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los docentes de

la institucion educativa Manco Il - Yucay.
La tesis se plantea en siete capitulos:

El capitulo I: Introduccion, se refiere a los antecedentes de investigacion y la
fundamentacion tedrica, donde se consigna al conjunto de conocimientos,
enunciados e ideas puntuales acerca del tema, que para efectos de la presente
investigacion se consideran dos variables; la primera variable esta referida a la
liderazgo directivo y la segunda variable referida al clima organizacional; asimismo
se consideran la justificacion, la formulacion de problema, las hipotesis y los

objetivos de la investigacion.

En el capitulo II: Marco Metodolégico, donde se consigna se explica con detalle
la aplicacion del disefio de investigacion, las técnicas e instrumentos utilizados las
mismas que fueron sometidas a juicio de expertos y la confiablidad de los

estadisticos utilizados.

El capitulo Ill: Resultados, donde se describe los instrumentos que  se han
utilizado, su estructura, las formas de aplicacion y a quiénes se aplico, los cuales

permitieron obtener los resultados.

EL Capitulo 1V: Discusion, donde la finalidad es presentar las relaciones

existentes entre los hechos observados, la comparacion con otras investigaciones

Sobre la metodologia empleada, los resultados obtenidos y también la opinion de

los autores sobre las variables de estudio.



EL Capitulo V: Las conclusiones, que dan respuesta a los objetivos investigativos
y a las preguntas cientificas y estar interrelacionadas con el analisis y discusion

de los resultados, porque se derivan de ellos.

El Capitulo VI: Las sugerencias las mismas que tienen relacion directa con las

hipbtesis de investigacion y con las conclusiones.
El Capitulo VI: Las referencias bibliograficas de acuerdo al formato APA

Finalmente se considera los anexos donde se encuentran los instrumentos

utilizados en la presente investigacion.

El Autor.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes de la

institucién educativa Manco Il — Yucay.

Este estudio corresponde al tipo de investigacion no experimental “Descriptivo
Correlacional”  porque permite demostrar la relacion o correlacion entre las
variables de estudio. Tal es asi que, mediante el analisis estadistico nos ha
permitido establecer la correlacion entre el liderazgo directivo y clima
organizacional. Los datos estadisticos que sustentan la presente investigacion se
obtuvieron procesando los resultados del cuestionario aplicados para cada
variable de estudio y baremados en una poblacion y muestra de 30 docentes de

la institucion educativa Manco I, el muestreo es el no probabilistico.

De los resultados de esta investigacibn  se concluye en el sentido de que
efectivamente el liderazgo directivo influye en el clima organizacional de la
institucion  educativa Manco Il - Yucay, lo que queda demostrado
estadisticamente, por los resultados del cuadro N° 12, en el que el valor de Chi
cuadrado obtenido es mayor que el chi cuadrado critico o de tedrico, es decir que
el chi calculado = 12.288 > chi critico = 9.49 lo que indica que existe una relacion
entre las variables Liderazgo directivo y clima organizacional, ademas de que el p-
valor determinado = 0.015, es mucho menor que el valor de a = 0.05, (nivel de

significancia) valor que termina por confirmar y validar la hipétesis del investigador

PALABRAS CLAVE: Liderazgo directivo, clima organizacional.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between management
leadership and the organizational climate of teachers at the Manco Il - Yucay
educational institution. This study corresponds to the type of non-experimental
"Correlational Descriptive" research because it allows demonstrating the relationship
or correlation between the study variables. So much so that, through statistical
analysis has allowed us to establish the correlation between managerial leadership
and organizational climate. The statistical data that support this research were
obtained by processing the results of the questionnaire applied to each study variable
and assessed in a population and sample of 30 teachers of the Manco Il educational
institution, sampling is the non-probabilistic. From the results of this research, it is
concluded that management leadership effectively influences the organizational
climate of the Manco Il - Yucay educational institution, which is demonstrated
statistically by the results of table N ° 12, in which the Chi-square value obtained is
greater than the critical or theoretical chi-square, that is, the calculated chi = 12,288>
critical chi = 9.49 which indicates that there is a relationship between the variables
Leadership directive and organizational climate, in addition to the p- determined value
= 0.015, it is much lower than the value of a = 0.05, (level of significance) value that

ends up confirming and validating the hypothesis of the researcher

KEY WORDS: Management leadership, organizational climate.



l. INTRODUCCION

El liderazgo directivo y el clima Institucional es un ejercicio clave para el desarrollo
optimo y de calidad de las instituciones Educativas. La investigacion apunta a una
transformacion y mejora del clima organizacional, aborda aspectos relevantes sobre la
responsabilidad funcional, el compromiso prospectivo, la importancia del trabajo
colectivo para el logro de objetivos y el reconocimiento laboral. Se ha observado en
varias instituciones educativas debilidades en el area administrativa y pedagogica. Es
importante destacar las asperas relaciones interpersonales entre los docentes y los
docentes hacia el director, asi como la decidia e indiferencia de un sector del personal

respecto a las actividades programadas en el Plan de Trabajo.

Hoy en dia, aln existen instituciones que no dan la suficiente importancia al tema de
clima organizacional y liderazgo directivo que en realidad son aspectos fundamentales
en el desarrollo estratégico de las instituciones educativas. El liderazgo directivo si no
es entendido y aplicado por los directores se puede tener un director que no es
respetado por sus colegas de igual forma el clima organizacional puede convertirse en
un vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la organizacién, siendo un factor
de influencia en el comportamiento Ello incluye el sentimiento que se forma de
cercania o distanciamiento entre los lideres, colaboradores y compafieros de trabajo,
gue puede estar expresada en términos de autonomia, cordialidad, apoyo y apertura,
entre otras. Es asi como las organizaciones estan llamadas a establecer estrategias
gue permitan observar la influencia negativa o positiva de las relaciones
interpersonales en la institucién educativa. Dentro de este contexto, el liderazgo y el
clima organizacional influyen en la organizacion que estas instituciones adopten y el

nivel de compromiso que estas tengan.

Esta necesidad, exige la busqueda de antecedentes y realizada la investigacion de
estudios anteriores en las bibliotecas e instituciones de investigacion se hallan

antecedentes a nivel Internacional.

Miranda T., Carlos (2010), realiz6 la investigacion “Influencia del liderazgo directivo en
el rendimiento escolar de los estudiantes del segundo afio de secundaria en la
comunidad de Santiago”, en la Pontificia Universidad catdlica de Chile para optar el

grado de Maestria. Quién llega a las siguientes conclusiones:



Los resultados alcanzados en relacion a la variable independiente liderazgo
directivo, muestran que esta incide directamente en el rendimiento académico
de los estudiantes del segundo afio al potenciar los canales operativos de
informacién y comunicacion, que permiten la participacion de todos los

miembros en la institucién educativa.

También se ha determinado en la investigacion, que la variable
liderazgo directivo, influye directamente en el rendimiento académico
de los estudiantes, al crear una cultura institucional de identidad y
pertenencia a dicha comunidad educativa cuya aceptacion, eleva el

autoestima del estudiante.

El objetivo de este trabajo de investigacion fue el de medir el grado de
influencia del liderazgo directivo en el rendimiento académico de los
estudiantes del segundo afio de secundaria en la comunidad de Santiago,
habiéndose demostrado satisfactoriamente este logro con la prueba
estadistica y la validacion de la hipétesis. Este trabajo fue presentado en la
Pontificia Universidad catdlica de Chile, con el propdsito de estudiar la
problemética establecida por el grado de influencia del liderazgo directivo en
el rendimiento académico de 200 estudiantes del segundo afio de secundaria.
Empled la metodologia no experimental en la investigacion de tipo descriptivo

correlacional.

Los resultados demuestran que el liderazgo directivo si influye en las
actividades y logros que realizan los estudiantes, es decir influye
en el rendimiento académico, por lo que si se tiene un buen liderazgo

directivo, seguro que el rendimiento académico es el adecuado.

En el articulo titulado “Liderazgo y Clima Institucional” (2000), José Alves sustenta que
el liderazgo y la organizacién de los integrantes del grupo mantienen una calara
correspondencia de trabajo efectivo, sus argumentos se hallan dentro de una sintesis
en la especialidad de psicologia aplicada al rendimiento deportivo concluyendo de
esta manera. El objetivo de un liderazgo eficaz es el crear y desarrollar un clima
dentro de la organizacién o en el equipo que posibilite el alcanzar el rendimiento
pretendido y la satisfaccibn esperada por cada uno de los miembros de la



organizacién. Verificamos a lo largo de este trabajo, que no se trata de una tarea facil,
debido a las innumerables variables que es necesario considerar. Pero los estudios
considerados nos permiten, por otra parte, concluir que existen unos caminos que son
mas facilitadores que otros. Como conclusion fundamental podemos afirmar que para
gue exista un buen clima en la organizacién/equipo es vital que los responsables
ejerzan un liderazgo eficaz, lo que necesita una gran flexibilidad en la adopciéon del
estilo de liderazgo adecuado para cada situacion y por el desarrollo de una cultura de
equipo propia, que una a todos sus miembros alrededor de los mismos objetivos.
(Alves, 2000, pag. 133).

Llegando a las siguientes conclusiones:

De una direccion adecuada, de un liderazgo eficaz, depende en gran medida
de la presencia de un buen lider, el desarrollo de metas, el trabajo en equipo
hace que genere un buen clima dentro de una organizacién, aun cuando la
organizaciéon posea una buena planificacion puede sucumbir ante la falta de
liderazgo y la presencia de un buen lider.

En este sentido depende del lider que el grupo o equipo, realice sus
actividades en un ambiente adecuado se sienta motivado para desenvolverse
mejor, sea mas productivo, y cuando los integrantes de un equipo se
encuentran en estas condiciones, siempre transmitiran esa satisfaccién, no

solo dentro su equipo sino también en aquellos lugares que frecuenta.

A si mismo resaltar la influencia que ejerce el lider en relacién al comportamiento de
otras personas a través de su habilidad de orientar convencer con mucha facilidad, a
otros para ejecutar con satisfaccion y entusiasmo las actividades encomendadas.

También se encontrd antecedentes a nivel Nacional:

MANSILLA (2007, 91), efectué un estudio de investigacibn acerca de la
“Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestion eficaz de tres
directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte educativa
2001 - 2005 en la institucion “Inmaculada Concepcion” de Los Olivos; trabaja con
una muestra que se ha considerado a la totalidad de directores (3) que dirigieron
del 2001 al 2005, 78 padres de familia (65% del universo de padres), 11



profesores (46% del universo de docentes), y 78 estudiantes (65% del universo de

estudiantes). En la investigacion se llega a las siguientes conclusiones:

En los afios de servicio educativo 2001-2005, el director D1 (2002),
evidencio un estilo permisivo, quien contaba con 10 afios de experiencia
logro 25 puntos considerado como moderado grado de influencia en el
rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D2 cuyo estilo directivo fue autocratico contaba con 15 afios
de experiencia y logro 22 puntos considerado como bajo grado de

Influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D3 cuyo estilo directivo fue democratico, contaba con 20 afios de
experiencia y obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia en
el rendimiento promedio de los estudiantes. Este resultado es concordante
con la primera hipoétesis, primera variable y primer objetivo.

El afio 2005 fue calificada la gestion del director D3 por los estudiantes con
un puntaje de 62.98 considerado como alto grado de influencia en el
rendimiento promedio de los estudiantes. En cambio los directores D3 y D2
obtienen 35.92 y 19.6 considerado como moderado y bajo

respectivamente.

Rincén Chahuillco, Juan Carlos (2005), realiz6 la investigacion: “Relacion entre estilo
de liderazgo del director y desempeiio de docentes del Valle del Chumbao de la
provincia de Andahuaylas”; en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para
optar el grado de Maestria en Educacion. El estudio se realizd en el Valle del
Chumbao de la provincia de Andahuaylas sobre una muestra estratificada que ha
sido considerada proporcionalmente de los 9 colegios que conformaron el universo,
teniendo diferentes muestras de docentes y alumnos en cada colegio. Siendo en total
la muestra 165 docentes y 377 alumnos. El mayor nUmero de muestras de docentes
y alumnos siendo de la I.E. Juan Espinoza Medrano, en la cual en el resultado de
su investigacion el autor llega a las siguientes conclusiones:

Los datos evidenciaron que entre el estilo de liderazgo del director y el

desempefio docente existe alto grado de correlacion (0,76 de correlacion de

acuerdo al coeficiente de Pearson es una correlacion positiva



considerable) en las instituciones educativas del valle del Chumbao de
la provincia de Andahuaylas.

Se ha hallado que en las instituciones educativas del valle del Chumbao los
estilos de los directores que predominan son el estilo anarquico y el
autoritario, lo cual evidencia que no ha habido innovaciones

Significativas en el estilo de direccion pues existe evidencia de que se
continta con estilos tradicionales de gestion por parte de los directores de las
instituciones educativas. La investigacion se realiz6 teniendo como objetivo
de demostrar el grado de relacién entre el liderazgo del director y el
desempefio docente en las instituciones educativas del ambito de
aplicaciéon de la investigacion, cuya metodologia empleada fue el
descriptivo transversal-correlacional, utilizando para ello como muestra a los
alumnos, docentes y directores de nueve instituciones educativas del lugar
de estudio. La importancia de este trabajo, es porque se utiliza también
instrumentos del tipo encuesta, los que se aplicaron a los directores, docentes
y alumnos, para establecer el estilo de liderazgo entre el director y el
desempefio del docente, Las conclusiones alcanzadas indican que los
directores toman predominantemente el estilo autoritario y anarquico de

liderazgo en desmedro de las instituciones educativas.

También se demuestra que existe un alto grado de correlacion entre el estilo de
Liderazgo del director y el desempefio docente en las instituciones educativas del
valle de Chumbao de provincia de Andahuaylas. De los datos obtenidos
relacionados al desempefio docente, permite concluir que en la mayoria de los
centros educativos del lugar existe un bajo nivel de desempefio docente por cuanto
esta influenciado entre otros por el estilo de liderazgo de los directores.

De la misma forma se encontro tambien antecedentes a nivel local:

Enriquez Romero, Edgar (2010): “El liderazgo de los directores y su influencia en la
Gestion de las Instituciones Educativas del nivel secundario de la UGEL de la
provincia de Canas — Cusco — 2008”, en la Universidad Nacional San Antonio del
Cusco. Tesis presentado optar el grado académico de Magister con mencién
en la Planificacion y Administracion Educativa. Tipo de investigacion es descriptivo

explicativo, método cualitativa. Llegando a las siguientes conclusiones:



En las instituciones educativas del nivel secundario de la provincia de Canas,
las diversas acciones de liderazgo y gestion estan centradas en el prestigio del
director, demostrando que la organizacion escolar en el campo pedagdgico es
negativo, porque solo emplean un liderazgo benevolente-autoritario, lo que incide
en que la participacion de los docentes sea limitado y perjudique el clima
institucional reflejado en las buenas relaciones interpersonales, no permitiendo
desarrollar la gestién institucional.

Las estrategias de liderazgo y gestion utilizadas por los directores no motivan
y tampoco logran sus objetivos, puesto que las actividades al nivel pedagogico,
administrativo e institucional no permiten que los directivos, docentes Yy
administrativos fortalezcan sus relaciones interpersonales, sus actitudes y conductas
en beneficio del servicio educativo.

La actitud por parte de los directores de las instituciones educativas del nivel
secundario de la provincia de Canas no genera confianza y seguridad en los
docentes al momento de tomar decisiones frente a la gestibn pedagdgica,
administrativa e institucional que realizan lo que genera desconfianza y toman

actitudes negativas frente al liderazgo del director.

Se considera la tesis porque se evidencia la relacion del liderazgo y la gestion en
la provincia de Canas, se centra en el autoritarismo y benevolencia, sin lograr los
objetivos educativos. Toda investigacion para ser tal requiere de la fundamentacion
cientifica, en el cual al hablar de liderazgo hacemos referencia de los estilos de
liderazgo que puede adoptar el director en el nivel administrativo,pedagogico,
inatitucional y al referirnos al clima organizacional haremos referencia al ambiente
donde se desarrolla toda la actividad educativa tomando en cuenta las relaciones
gue se tiene entre los actores educativos, lo cual influye de una manera significativa

en el desarrollo integral del estudiante.

El Liderazgo directivo ha sido un tema que ha generado emocion e interés desde la
antigiiedad. Cuando las personas piensan en liderazgo, de inmediato vienen a su
mente imagenes de individuos dinamicos y poderosos que encabezan ejércitos,
naciones, crean religiones o dirigen grandes corporaciones. Sobre liderazgo se han
acufado distintas definiciones a través de la historia, tornandose en la actualidad en
un tema de moda. Sin embargo, pese a la constante busqueda de un



conceptualizacion, R. Lussier y C. Achua, 2005, dice “No existe una definicion
universal de liderazgo porque el tema es complejo y al estudiarse de distintas

maneras se emplean o utilizan definiciones diferentes”.

Para algunos autores, “El liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores
para alcanzar los objetivos de las organizacion mediante el cambio” R. Lussier y C.
Achua, 2005. Otros creen que, en el caso de una institucidn educativa, “Ser lider de
un centro formativo no es necesariamente dirigirlo. Se puede ser director y no ser un
lider, ni siquiera un lider entre otros muchos de la institucion. Existen esas y muchas
otras definiciones acerca del tema, por esta razén antes de hablar de la definiciéon que
se utilizar4 para esta investigacion se hara un recorrido por distintas concepciones de
liderazgo, para luego abocarse a la que se usara en este trabajo. El sistema educativo
necesita directores-lideres que armonicen adecuadamente los factores de calidad con
los procesos de aprendizaje y sean movilizadores del cambio pedagdgico, pues las
actitudes conservadoras ya son limitantes; quienes no se esfuerzan por cambiar su
estructura mental de jefe a lider, jamas podran optimizar sus logros de gestion y

accion educativa.

Relacionado al liderazgo directivo GALLEGOS (2004, 112), sefiala que por mucho
tiempo, los sistemas educativos siempre estuvieron conformes con la figura del
director al frente de una institucién educativa, que cumpliendo con las formalidades
del caso, se encargaba de las tareas administrativas y pedagogicas (amparado en una
abultada y confusa reglamentacion), actuando de un modo u otro de acuerdo al grado
de confianza de sus colaboradores, prevaleciéndole estilo burocratico, donde lo
pedagogico se ve afectado por decisiones y mecanismos de corte administrativo, lo
cual parece ser que el gran “nudo” que se interpone entre la organizacion escolar y su
eficiencia esta en la ruptura de la gestion con la pedagogia, que existe en las escuelas
de administracion mas tradicional, cuyo patron se ajusta en mayor medida al control y
la supervision. En los momentos actuales hay una revaloracién del rol del director, que
es considerado junto con los docentes como elementos claves para impedir o
promover cambios y/o innovaciones en los centros educativos, siempre y cuando
existan nuevas actitudes que aseguren condiciones necesarias para que los
aprendizajes puedan darse de la mejor manera posible, en funcién a que los alumnos

aprendan lo que se supone deban aprender, para garantizar la calidad. El desafio mas



complejo aun es concebir y propiciar el desarrollo de un nuevo modelo de conduccion
de los centros educativos, mediante la figura del director-lider que encarne muchas
mentalidades, nuevas actitudes y valores dentro de la dificil tarea que es liderar en
educacion, donde el futuro de las instituciones dependera de la capacidad para formar
adecuadamente a sus miembros de acuerdo a lo que el nuevo entorno institucional

demanda.

Chiavenato (2002), sefiala que el liderazgo es un fendmeno social que ocurre
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir
liderazgo como una influencia interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida
a través del proceso de comunicacion humana para la consecucion de uno o mas
objetivos especificos. Los elementos que caracterizan al liderazgo son, en
consecuencia, cuatro: influencia, situacion, proceso de comunicacién y objetivos
por conseguir (p.512). Siendo cuatro los elementos que caracterizan al liderazgo: La
influencia porque el lider influye en sus seguidores a que realicen las acciones
correctas para lograr los fines u objetivos. La situacion debida a que en un momento
dado es necesaria la presencia y actuacion del lider quien usando su capacidad de
liderazgo buscara afrontar una situacion dificil convirtiendo el reto y la incertidumbre

en un logro y éxito en la organizacion.

El proceso de comunicacion para que a través de esto, el lider podra trasmitir
sus influencias, ideas y conocimientos en el grupo. Finalmente los objetivos que son
la tarea 0 meta que tiene el lider y su grupo a través de la accién o trabajo de los
integrantes. El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Chiavenato; es
eminentemente social porque se da en las organizaciones o grupos sociales
donde hay una influencia interpersonal del lider en sus seguidores. Es ejercida en una
situacion donde la presencia y accion del lider es muy necesaria y fundamental; para
ello, se hace uso del proceso de comunicacibn humana que nos lleva a la
consecucion de los objetivos. CHIAVENATO (2002, 318), citando a Likert, distingue

dos tipos basicos de estilos de liderazgo:

Liderazgo centrado en la tarea.- Es el liderazgo rigido y preocupado por la
ejecucion de la tarea y por los resultados. Es el liderazgo pregonado por la

administracion cientifica de Taylor, el cual tiende a subdividir y fragmentar el trabajo



en tareas componentes, seleccionar y entrenar las personas mas adecuadas
para el tipo de tarea y presionarlas constantemente para obtener los niveles de
produccion estimados. Es tipico de las empresas que tienden a concentrar
las personas en ocupaciones estandarizadas, limitadas al ciclo de trabajo, con

ritmos basados en estandares de produccion preestablecidos.

Liderazgo en las personas.- Este liderazgo, preocupado por los aspectos humanos de
los problemas de los subordinados, trata de mantener un equipo de trabajo activo,
con gran participacion en las decisiones. Es el tipo de liderazgo que hace mas énfasis
en las personas que en trabajo en si, y trata de comprender y ayudar a los
subordinados, preocupandose mas por las metas que por los métodos, pero sin
descuidar el desempefio esperado. Las investigaciones de Likert revelaron que los
departamentos donde se presento baja eficiencia son generalmente dirigidos por
lideres orientados hacia las tareas. Mucha presion para que las personas trabajen,

provoca actitudes despreocupados hacia el trabajo y hacia los supervisores.

A corto plazo, este tipo de liderazgo puede obtener mejores resultados de eficiencia
y productividad. Sin embargo, a mediano y largo plazos, el liderazgo centrado en la
tarea provoca insatisfaccion, reduccién del ritmo de trabajo, rotacién de personal,
elevado ausentismo, desperdicio, reclamos frecuentes e involucramientos en temas
laborales. Cuanto mayor sea la percepcion del conflicto, menor sera el nivel de
produccion. Las teorias sobre liderazgo son enfocadas desde Chiavenato (2006,
106), sefala que el liderazgo constituye uno de los temas administrativos mas
investigados y estudiados en las Ultimas décadas. Sefala que las teorias sobre
liderazgo formuladas por los autores de las relaciones humanas pueden clasificarse

en tres grupos, cada uno de los cuales tiene sus propias caracteristicas:

Teorias de rasgos de personalidad.- Son las teorias mas antiguas respecto de
liderazgo. Un rasgo es una cualidad o caracteristica distintiva de la personalidad.
Segun estas teorias, el lider posee rasgos especificos de personalidad que lo
distinguen de las demas personas, es decir, tiene caracteristicas de personalidad

que le permiten influir en el comportamiento de sus semejantes.

Estas teorias recibieron la influencia de la teoria del “gran hombre”, sustentada por

Carlyle para explicar que el progreso del mundo es producto de las realizaciones



personales de algunos hombres sobresalientes en la historia de la humanidad.
Cada autor especifica algunos rasgos caracteristicos de personalidad que definen el

lider, como los siguientes:
Rasgos fisicos: energia, apariencia personal, estatura y peso.
Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad, entusiasmo y autoestima.

Rasgos sociales: cooperacion, habilidades, interpersonales y habilidad

administrativa.

Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realizacion, persistencia e

iniciativa.

En resumen, el lider debe inspirar confianza, ser inteligente, perceptivo y tener
decision para liderar con éxito. No obstante, las teorias de rasgos recibieron las

criticas siguientes:

Las teorias de rasgos no ponderan la importancia relativa de cada una de las
diversas caracteristicas y rasgos de personalidad que destacan los aspectos del
liderazgo; como no todos los rasgos tiene la misma importancia en la definicion de un

lider, algunos deberian ponderarse mas que otros.

Las teorias de rasgos olvidan la influencia y reaccion de los subordinados. La
pregunta que debe formularse es: ¢Un individuo puede ser lider de cualquier tipo de
subordinado o de grupo social?

Dichas teorias no distinguen entre los rasgos pertinentes para lograr cierto tipo de
objetivos. En algunos casos, ciertos rasgos de la personalidad son mas importante
gue otros: una misién militar en guerra exige rasgos de liderazgo diferentes de los

exigidos por una mision religiosa o filantropica.

Las teorias de rasgos ignoran por completo la situacion en que el liderazgo es
efectivo. En una empresa se presentan situaciones que exigen diversas
caracteristicas de los lideres. Una situacibn de emergencia requiere cierto

comportamiento del lider; una situacion de estabilidad y calma requiere otras



caracteristicas.

Desde este punto de vista simplista, un individuo dotado de rasgos de liderazgo sera
lider siempre y en cualquier situacion, lo cual no ocurre en la realidad. Un individuo
puede ser lider indiscutible en la seccion donde trabaja, pero quiza sea el dltimo en

opinar en el hogar.

Las teorias de estilos de liderazgo estudian el liderazgo en cuanto a estilos de
comportamiento del lider frente a los subordinados. Mientras el enfoque de rasgos
apunta a lo que es el lider, el enfoque de estilos de liderazgo se refiere a lo que
hace el lider, a su manera de comportarse en el ejercicio del liderazgo. La principal
teoria sefala tres estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democréatico. White y
Lippitt realizaron un estudio para verificar el impacto causado por tres estilos
diferentes de liderazgo en nifios orientados a la ejecucion de tareas. Los nifios
fueron divididos en cuatro grupos. Cada seis semanas la direccion de cada grupo
era asumida por lideres que utilizaban tres estilos diferentes: autoritario, liberal

(laissez-faire) y democratico.

En la préactica, el lider utiliza los tres procesos de liderazgo de acuerdo con la
situacion, las personas y la tarea por ejecutar. Hace cumplir 6rdenes, pero
también consulta a los subordinados antes de tomar una decision, y sugiere
realizar determinadas tareas: utiliza el liderazgo autoritario, el democratico y el
liberal. La principal dificultad en el ejercicio de liderazgo es saber cuéndo
aplicar cual proceso, con quien y en qué circunstancias y actividades. Teorias
situacionales de liderazgo Mientras que las teorias de rasgos de personalidad
son simplistas y limitadas, las teorias de estilos de liderazgo ignoran variables

situacionales.

Las teorias situacionales parten de un contexto mas amplio y pregonan que no
existe un unico estilo o caracteristica de liderazgo \alido en cualquier situacion. Lo
contrario si es verdadero: cada situacion requiere un tipo de liderazgo para liderar
con éxito a los subordinados. Las teorias situacionales son méas atractivas para el
gerente puesto que aumentan sus opciones y posibilidades de cambiar la situacién
para adecuarla o cambiarla a un modelo de liderazgo de acuerdo a la situacion. El

lider debe adaptarse a un grupo de personas en condiciones variadas. La



ascendencia de un lider depende mucho mas de la posicion estratégica que ocupa
en la red de comunicaciones que de sus caracteristicas de personalidad. Al poco
tiempo, el enfoque situacional de liderazgo comenzé a ganar terreno. Estilos de
liderazgo. Se refiere a wuna serie de comportamientos relativamente
duraderos en la forma de dirigir que caracterizan al gerente. La forma en que se
dirige o el estilo de direccion prevaleciente en una organizacion, es determinante

para lograr la excelencia. Munch (2002, p.228)

Los estilos de liderazgo segun Collao (1997), y de acuerdo con la teoria clasica,
se identifican tres estilos de influencia del lider a sus subordinados:
autocratico, democrético y liberal o permisivo (p, 118).

En el estilo autocratico el lider da la orden sin consulta previa, sélo espera el
cumplimiento, es dogmaético y firme. Dirige mediante su habilidad para dar érdenes.
Es recomendable para resolver situaciones emergentes, o cuando los subalternos
evidencian poca madurez laboral y emocional. Este estilo es autoritario porque el
lider se coloca en relacién vertical y de superioridad respecto a los componentes del
grupo. Las relaciones que crea son de desconfianza, miedo o pasividad.

Utiliza al grupo para imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los demas.
Collao (1997); afirma que la persona que emplea este estilo de liderazgo se
considera en una posicion de autoridad y espera que sus seguidores le respeten y
obedezcan sus instrucciones. Escucha influencias pero no necesariamente se
dejara influir por ellos. Fija sus metas y espera que los demas las acepten junto con
sus metodos para lograrlos. Sabe lo que debe alcanzar y cree conocer la mejor
forma de hacerlo; no estimula el incentivo individual ni colabora con los
miembros del grupo. Este tipo de liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es
necesario en casos de urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir
el plan de accion que corresponde tomarse. Es util también cuando el jefe es la
Unica persona que tiene pericia e informacion nueva y esencial o cuando los
miembros del grupo son inexpertos. El lider a su vez, debe emplear este estilo de
liderazgo cuando el seguidor espera que se le indique lo que debe hacer y cuando

se siente inseguro de su capacidad para hacer algo por si solo.

El estilo democratico o participativo, consulta y persuade a los subordinados y



alienta la participacion. Es el estiio mas recomendable en las acciones
pedagogicas y administrativas. La relacion es democratica y el lider se sitia como
uno mas dentro del grupo, crea relaciones de amistad, confianza y dialogo,
permite que los integrantes se expresen libremente, las actividades se hacen
segun los deseos y posibilidades de los integrantes. Collao (1997) opina que, este
tipo de liderazgo “otorga gran importancia al crecimiento y desarrollo de todos los
miembros del grupo fomentando que trabajen el principio de consenso y toma de
decisiones”. De igual manera trata de lograr que las relaciones interpersonales
sean agradables y de 6ptima calidad ya que este elemento le sirve de base para la
efectividad del grupo y la resolucibn de sus problemas. EI liderazgo
democratico, logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, la

motivacion, el compromiso, la confianza respeto.

El estilo liberal o permisivo utiliza muy poco su poder, si es que lo usa.
Concede a los subordinados un alto grado de independencia en sus tareas.
Depende de sus subalternos para fijar las actividades y tareas. Considera que
su papel es apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles informacion
y actuando como un contacto con el entorno del grupo. Es util y recomendable
cuando hay madurez, cuando son mas habiles y mas seguros que el propio lider.
Su estilo es liberal, se sitia al margen del grupo y no se preocupa de darle
cohesién. Se desatiende del grupo y sus responsabilidades, lo que genera
desorden e ineficacia. Segun Collao (1997) este lider promueve la libertad
completa para el grupo o las decisiones Individuales. Hay un minimo de
participacion del lider. Este estilo, por definicibn puede parecer apatico a algunas
personas debido a que se basa en la no interferencia pues, puede haber una clara
decision formulada. El estilo liberal es una decision, consciente o no, para evitar la
interferencia y dejar que los acontecimientos tomen su propio curso. El lider puede
ser permisivo para alentar la libertad o inepto al guiar a un grupo.

Los planteamientos mas recientes del liderazgo, sefialan la existencia de las

siguientes teorias:

Teoria de la atribucion del liderazgo. La teoria de la atribucion, ha sido
utilizada también para ayudar a explicar la percepcion de liderazgo. En el
contexto del liderazgo, la teoria de la atribucion sefiala que el liderazgo

simplemente es una atribucion que la gente asume acerca de otros individuos.



Usando el marco de la atribucion, los investigadores han encontrado que la gente
caracteriza a los lideres como duefios de caracteristicas como inteligencia,
personalidad desenvuelta, habilidades verbales vehementes, audacia y
determinacién, asi como comprension. Igualmente se han encontrado que, el lider
alto-alto (alto tanto en estructura de inicio como en consideracion) es consistente
con las atribuciones que describen a un buen lider. A nivel organizacional, el
marco de la atribucién da razén de las condiciones bajo las cuales la gente usa el
liderazgo para explicar los resultados organizacionales. Cuando una organizacion
tiene un desempefio, ya sea extremadamente negativo o0 extremadamente
positivo, la gente esta dispuesta a establecer atribuciones del liderazgo para
explicar el desempefio. Un tema muy relevante que comprende la teoria de
la atribucién del liderazgo, es la percepcion de que los lideres eficaces son
considerados en general como consistentes, y que no titubean cuando

toman decisiones.

Teoria del liderazgo carismatico. La teoria del liderazgo carismatico es una extensiéon
de la teoria de la atribucion. Los estudios sobre el liderazgo carismatico se han
dirigido, en su mayor parte, a identificar aquellos comportamientos que diferencian a
los lideres carismaticos de sus contrapartes no carismaticas. Entre sus conclusiones,

ellos proponen que los

Lideres carismaticos tienen una meta idealizada que quieren lograr, un fuerte
compromiso personal hacia su meta, son percibidos como poco convencionales, son
asertivos y seguros de si mismos. Recientemente la atencion ha sido enfocada a
tratar de determinar cémo los lideres carismaticos en realidad influyen en los
seguidores. El lider comunica entonces altas expectativas de desempefo y expresa
la seguridad de que los seguidores podran lograrlas. Esto incrementa la
autoestima y la seguridad en si mismo del seguidor. El lider transmite, mediante
palabras y acciones, un nuevo conjunto de valores y, por su comportamiento,

establece un ejemplo para que los seguidores lo imiten.

El liderazgo carismatico podria no siempre ser necesario para lograr altos niveles de
desempefio del empleado. Seria mas apropiado cuando la tarea del seguidor
tuviera un componente ideoldgico. Esto podria explicar por qué, cuando los
lideres carismaticos emergen, es mas probable que se den en politica, religion, en

tiempos de guerra o cuando una compafia estad introduciendo un producto



radicalmente nuevo o enfrentando una crisis que amenaza su existencia. Tales
condiciones tienen a involucrar intereses ideoldgicos. Debido a que entonces la
abrumadora seguridad en si mismo, del lider carismatico, a menudo se vuelve
una desventaja. El o ella es incapaz de escuchar a otros, no esta a gusto cuando
esta desafiado por subordinados agresivos y comienza a desarrollar una creencia

injustificable de su “certeza” en los temas.

El liderazgo transaccional versus el transformacional. Como usted vera, debido
a que los lideres transformacionales también son carisméaticos, hay un traslape
entre este tema y nuestro andlisis anterior sobre el liderazgo carismatico. Los
estudios de la Universidad Estatal de Ohio, el modelo de Fiedler (1967), la teoria del
camino a la meta y el modelo de la participacion del lider se refieren a los lideres
transaccionales. Esta clase de lider guia o motiva a sus seguidores en la direccion de
las metas establecidas al aclarar los papeles y los requerimientos de la tarea. El
liderazgo transformacional se desarrolla por encima del liderazgo transaccional:
produce niveles de esfuerzo y desempefio subordinados que van mas alla de lo

gue ocurriria con un enfoque transaccional solamente.

Liderazgo visionario. El liderazgo visionario se sustenta en la capacidad de crear y
articular una vision realista, creible y atractiva del futuro para una organizacion o
unidad organizacional que traspone las fronteras del presente y lo mejora. Si es
adecuadamente seleccionada y puesta en practica, posee tanta energia que “en
efecto enciende el futuro al poner en juego las habilidades, talentos y recursos para
qgue ocurra”. Las dimensiones de liderazgo directivo son la gestion pedagdgica, la

gestion institucional, la gestion administrativa y los estilos de liderazgo.

La Gestion Pedagogica. De acuerdo al MINEDU, en el Manual de Gestion para
Directores de Instituciones educativas (2011). Esta dimension se refiere al proceso
fundamental del quehacer de la institucion educativa y los miembros que la
conforman: la ensefianza-aprendizaje. La concepcion incluye el enfoque del proceso
ensefianza-aprendizaje, la diversificacion curricular, las programaciones
sistematizadas en el proyecto curricular (PCI), las estrategias metodoldgicas y
didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de materiales y recursos
didacticos. Comprende también la labor de los docentes, las practicas
pedagogicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo de enfoques

pedagogicos y estrategias didacticas, los estilos de ensefianza, las relaciones con los



estudiantes, la formacion y actualizacion docente para fortalecer sus competencias,

entre otras.

La Gestion Institucional. Segun el MINEDU. Manual de Gestion para Directores de
Instituciones educativas (2011). Esta dimensién contribuira a identificar las formas
como se organizan los miembros de la comunidad educativa para el buen
funcionamiento de la institucion (p. 36). En la dimension institucional, es importante
promover y valorar el desarrollo de habilidades y capacidades individuales y de
grupo, con el fin de que la institucion educativa se desarrolle y desenvuelva de
manera autbnoma, competente y flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y

transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto social.

La Gestibn Administrativa. EIl MINEDU en su Manual de Gestién para Directores de
Instituciones educativas (2011) sefiala que en esta dimensioén se incluyen acciones y
estrategias de conduccion de los recursos humanos, materiales, econdmicos,
procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de la informacion
relacionada a todos los miembros de la institucion educativa; como también, el
cumplimiento de la normatividad y la supervision de las funciones, con el Unico
propésito de favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta
dimension busca en todo momento conciliar los intereses individuales con los
institucionales, de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a

acciones concretas para lograr los objetivos institucionales.

Al hablar de clima organizacional hacemos referencia al ambiente donde se desarrolla
toda la actividad educativa tomando en cuenta las relaciones entre docentes. Se
define como clima organizacional segun Martinez Guillén M. (2003:70) “El clima
organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccién...”. Y sostiene que las caracteristicas del

sistema organizacional generan un determinado clima organizacional.

Da Silva, R. (1995: 425) Respecto AL clima organizacional sefiala lo siguiente: “Es el
ambiente psicoldgico que resulta de los comportamientos, los modelos de gestion y

las politicas empresariales, y que se reflejan en las relaciones interpersonales”.

El clima organizacional, se entiende como el conjunto de caracteristicas psicosociales

de una Institucion Educativa, determinado por todos aquellos factores o elementos



estructurales, personales y funcionales de la institucion que, integrados en un
proceso dinamico especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,
condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos”. Rojas (2010, p.
56).

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de

vista el recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vinculo o
un obstaculo para el buen desempefio de la organizaciébn en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor
de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es
la expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio
de la organizacién. El clima de una Institucién se vive, se siente permanentemente.
Se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los miembros que se supone son una fuerza que influye en la
conducta del docente. Bustos (2002, p.14)

El clima organizacional escolar se relaciona estrechamente con la educacion ya que
este identifica la forma y la estructura como se dinamiza en comunidad educativa la
accion didactico - pedagogica y de convivencia para el aprendizaje mismo, por ello no
podemos alejarnos de la interpretacion de la realidad en la que se desenvuelve el
estudiante y las condiciones dinamicas como interactua con el aprendizaje mismo;

alli es donde cobra importancia la educacion integral.

Los estudios del clima organizacional en las instituciones educativas datan desde el
surgimiento de este concepto, y han tenido distintos enfoques de Acuerdo a la
connotacion que se le ha dado al mismo. Sefiala Fernandez (2003) que los primeros
estudios de los que se tiene registro se producen en los aflos sesenta, con la

publicacion de investigaciones que, utilizando diferentes conceptualizaciones,



indagaron los efectos del clima organizacional sobre los comportamientos futuros
de los alumnos.

Mas recientemente, Pérez de Maldonado (2004) plantea que el ambiente de trabajo o
clima organizacional puede ser entendido como un fendmeno socialmente construido,
que surge de las interacciones individuo-grupo condiciones de trabajo, lo que da
como resultado un significado a las experiencias individual y grupal, debido a que lo
que pertenece y ocurre en la organizacion afecta e interactia con todo. Los
resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas interacciones,
que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de afectividad.

El concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacibn respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Las

definiciones de clima organizacional explican que:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeiian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

La Importancia del clima organizacional, en una forma global, refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se
transforman a su vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un el
personal directivo de una institucion educativa el ser capaz de analizar y diagnosticar

el clima de su organizacion por tres razones:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o0 de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion
(Institucidén Educativa).

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos



especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

De esta manera el director de la institucion educativa puede ejercer un control
sobre la determinacion del clima de manera tal que pueda administrar lo mas

eficazmente posible su organizacion.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional, este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacibn como, por
ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. El clima organizacional
es el medio donde se manifiestan habilidades, problemas y oportunidades que los
trabajadores tienen dentro de la organizacion que componen. Por consecuencia el
clima laboral tiene relacion directa con los procesos de productividad, liderazgo y
pertenencia de los trabajadores hacia la empresa. Las personas que componen las
instituciones forman el capital humano de esta y deberan comprometer todo tipo de
esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones en pro de fortalecer un

buen clima laboral.

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que permiten complementar las
diferentes acepciones que tienen los diferentes autores. Rodriguez (2001) menciona

que:

El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertas variaciones graduales.

Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de la
empresa.

El clima de la institucion ejerce influencia en el compromiso e identificaciéon de los
trabajadores.

Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma.
Problemas de rotacién de personal o ausentismo pueden ser objeto de un mal
clima laboral.

A modo de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar los siguientes elementos:



El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeiian en ese medio ambiente.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual. Estas caracteristicas de la
organizaciéon son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.El Clima,
junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto a
su estar en la organizacion. El sistema organizacional constituye el tema de reflexion
sobre el que se construye la definicion de clima. En otras palabras, el clima puede
construirse como una autorreflexion de la organizacion acerca de su devenir. La
experiencia organizacional que tienen los miembros es auto observada por éstos, que
la evalian colectivamente. Esto significa que el clima organizacional es una
autorreflexion de los miembros de la organizacion acerca de su vinculacion entre si'y
con el sistema organizacional. Sin embargo, esto no hace que el clima sea
necesariamente una autorreflexion de la organizacibn como sistema de toma de
decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado en el
decidir organizacional. En efecto, en los casos en que las organizaciones ven
afectado su decidir por el clima o en los casos en que se adoptan decisiones,
motivadas por el clima o destinadas a provocar cambios en éste, el clima ha

pasado a constituirse en parte de la autorreflexion del sistema organizacional.

Por otra parte los autores como Concalves y Bustos (2000) coinciden en que las
caracteristicas del Clima Organizacional son:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempefian los miembros de esta, estas caracteristicas

pueden ser externas o internas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve



El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por
ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima
Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razén que
hizo imposible satisfacer la necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de
una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.
El Clima Organizacional tiene una importante relaciéon en la determinacién de la
cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como Cultura
Organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por
los miembros de una organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada
por los miembros que componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene
una incidencia directa, ya que las percepciones que los miembros tenian respecto a
Su organizacion, determinan las creencias, "mitos", conductas y valores que forman la

cultura de la organizacion.

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, como la
estructura social y organizacional, niveles de tecnologia, procesos de decision,

identificacion de necesidades de los miembros de la organizacion, entre otros.

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, como la
estructura social y organizacional, niveles de tecnologia, procesos de decision,

identificacion de necesidades de los miembros de la organizacion, entre otros.

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en
el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Rodriguez, (1999)
comenta que el clima de una organizacién es un complejo en el que intervienen

multiples variables, tales como el contexto social en el que se ubica la organizacion,



las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal de la
organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus
normas, las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y
con respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los

rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en funciéon de ocho
dimensiones:

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de
comunicaciéon en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la
informacién en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucién del control
entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion asi como la

formacién deseada.

Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones desarrollado por
Pritchard y Karasick:

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de
decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales

y humanos que éstos reciben de su organizacion.



Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmosfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion.

Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacién y que afectan directamente la forma de llevar a
cabo una tarea.

Remuneraciéon. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

Rendimiento. (Remuneracion). Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la relacion que existe entre la remuneracion y
el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla
la organizacion en sus empleados.

Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacién de
experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Rodriguez, (1999) menciona un cuestionario muy difundido, el de Litwin y

Stringer, el cual consta de seis dimensiones:

Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organizaciéon
establece, segun son percibidas por sus miembros.

Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas existentes
y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.
Responsabilidad: Grado en que la organizacion es percibida como otorgando
responsabilidad y autonomia a sus miembros.

Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones laborales

ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.



Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organizacion de sentirse
apoyados por su grupo de trabajo.

Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la
organizacion.

Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y multiples cuestionarios de
clima organizacional que han surgido, es necesario llegar a un consenso de las
dimensiones que existen en comun. Campbell, (citado por Silva, 1996) estima que

un cuestionario de clima debe contemplar las siguientes dimensiones basicas:

Autonomia individual: Se refiere a la responsabilidad, independencia y poder de
decision de que goza el sujeto en su organizacion.

Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se establecen y trasmiten
los objetivos y métodos de trabajo al personal.

Recompensa: Referido a los aspectos econdmicos y a las posibilidades de
promocion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo: Relativo a las formas en que el empleado

recibe estimulos de sus superiores.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el estudio del clima
organizacional y el tipo de organizacion que estudiaremos, seleccionamos diez
dimensiones que creimos convenientes evaluar: remuneracién, relaciones
personales, conflicto, compromiso organizacional, motivacion, autonomia, formacion

profesional, liderazgo, planeacién, comunicacion.

Las dimensiones de clima organizacional consideradas en el presente trabajo
esta de acuerdo a lo planteado por Moreno-Jiménez, B., Bustos, R., Matallana, A. y
Miralles, T. (1997) y adaptado en el Perd por Aguilar Polo, Aniceto Elias (2011)
las mismas que son las siguientes: Comunicacion, liderazgo, motivacion vy

satisfaccion laboral

La comunicacién. Mide el grado de convivencia y la practica comunicativa
interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre jefes y empleados,
relacionados con los espacios de socializacién efectiva dentro o fuera, el saber
escucha y las conductas de comunicacion en una organizacion.

Liderazgo. Mide el grado de percepcion de un conjunto de caracteristicas estables, la



capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad percibido entre
el equipo en la toma de decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un estilo de
la administracion eficiente con caracter estratégico donde exista un equilibrio
organizacional.

Motivacion. Mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona y que
se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido del trabajo mismo, el
ambiente fisico y psicolégico.

Satisfaccion laboral. Mide el grado actitudes de satisfaccion que valora el trabajador
0 cuestiona con la relacion con sus superiores 0 compafieros, condiciones fisicas en
el trabajo, participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo vy
reconocimiento.

La Justificacion de la presente investigacion esta orientada fundamentalmente a
contribuir al mejoramiento de la educacién en la poblacion estudiantil de Yucay, a través
de la aplicacion de instrumentos para recoger informacion para determinar la influencia
del liderazgo directivo en el clima organizacional de los docentes de la institucion
educativa Manco Il de la localidad de Yucay Provincia de Urubamba, habiendo logrado
ello, se podra plantear conclusiones y sugerencias, para contribuir a mejorar la
educacion del ambito de investigacion, para beneficio de toda la comunidad educativa
y por lo tanto alcanzar los objetivos, metas educativas y una buena labor del docente y
el logro de aprendizajes de los estudiantes.

Los beneficiarios directos con el presente trabajo de investigacion seran los docentes,
estudiantes y el director de la institucibn educativa, porque se determinara los
puntos débiles de liderazgo directivo y de qué manera esta repercute en el clima
organizacional en la institucion; como beneficiarios indirectos, se tiene a los docentes
y estudiantes de las comunidades del mismo ambito, porque un buen liderazgo
directivo repercute en el logro de capacidades y aprendizajes, por ende mejora el

rendimiento académico.

En cuanto a la justificacion normativa o juridico-legal se considera que, mediante Ley
General de Educacion No 28044 y su modificatoria la Ley No 28123, se establecen los
lineamientos generales de la Educacion y del sistema educativo peruano, el mismo que
propicia un servicio educativo nacional de calidad con equidad, en concordancia con los
grandes cambios sociales, econémicos, técnicos y cientificos, producidos en el mundo

durante los ultimos afos. En ese sentido, el clima organizacional se incorpora en el



Titulo | (art. 20); concepto de la educacién, como un proceso de aprendizaje y
enseflanza que se desarrolla a lo largo de toda la vida y que contribuye a la formacion
integral de las personas, al pleno desarrollo de sus potencialidades, a la creacion de
cultura, y al desarrollo de la familia y de la comunidad nacional. Se desarrolla en
instituciones educativas y en diferentes ambitos de la sociedad. Asimismo, en el
Capitulo IIl (art. 25); el proceso pedagdégico, es el conjunto de hechos, interacciones
e intercambios que se producen en el proceso de ensefianza aprendizaje, dentro o
fuera del aula, en un clima de motivacion, solidaridad, aceptacion, confianza, abierto a la
diversidad y la inclusion, y adecuados vinculos interpersonales entre estudiantes. Vale
decir, que lo que ha querido decir la Ley es acordar con los estudiantes normas de
convivencia en el aula que facilten un ambiente agradable, tolerante, respetuoso,

estimulante y facilitador del trabajo educativo.

Entre otras normas legales se tiene: Ley N° 29944.- Ley de Reforma Magisterial. La Ley
No 28988, Ley que declara la Educacion Basica Regular como servicio publico
esencial. El Decreto Supremo No 008-2006-ED, que aprueba los Lineamientos para
el Seguimiento y Control de la Labor Efectiva de Trabajo Docente en las
Instituciones Educativas Publicas. ElI Decreto Supremo No 009-

2006-ED, que aprueba el Reglamento de las Instituciones Privadas de Educacion
Basica y Educacion Técnico—Productiva. ElI Decreto Supremo No 018-2007-ED, que
aprueba el Reglamento de la Ley No 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa.

La Justificacion tedrica en el presente estudio adquiere relevancia, en la medida que
desarrolla un aspecto de la ciencia, al explicar la gestion de los estilos de liderazgo
directivo con el clima organizacional, cualidad no tomada en cuenta en muchos
guehaceres; pero no obstante ello, omnipresente en toda accién del lider en la vida
institucional .Un ejecutivo o profesional técnicamente eficiente con un alto coeficiente
emocional, es una persona que percibe mas habil, facil y rapidamente que los

demas, los conflictos en gestacion que tienen que resolverse.

En la justificacion metodologica se sefala que es de importancia para los directores,
subdirectores, jefes de area, especialistas, entre otros debido a que tendran a su
disposicion un material de trabajo que reflejar4 con seriedad, validez y confiabilidad
la situacion que viven, desde la perspectiva del estilo de Liderazgo directivo, las



instituciones educativas en referencia. Asimismo, constituye la plataforma para
proximas investigaciones dado que en la zona se suponen anomalias, desajustes y
deficiencias pero no se ha develado la situaciébn sobre la base de un estudio
sistemético. Con la presente investigacion, se ofreceran instrumentos validados y
confiables que puedan servir de apoyo a otros investigadores en el mismo campo de
accion de las variables que sustentan este estudio, como lo son el liderazgo directivo

y clima organizacional.

La presente investigacion es importante por las siguientes razones:

La necesidad de destacar la importancia de un adecuado estilo de liderazgo, como un
factor necesario para lograr e incrementar la calidad del trabajo docente en los
profesores de las Institucion Educativa Manco Il

La obligacion de conocer el estilo de liderazgo que tiene el director de la

institucion educativa, describiendo su actuacién y labor en su centro de trabajo.

Habilitard a conocer, si el director cumple las labores que caracteriza y debe tener
un lider directivo en la institucion educativa. Asimismo permitira conocer el nivel
de clima organizacional. Permitird continuar mas investigaciones respecto al estilo
de liderazgo del director viendo la gran importancia que tiene para el logro de los

objetivos y metas institucionales.

Permitird tener un valioso aporte tedrico y de investigacion referente al liderazgo
directivo y su estilo. Asi como el desempefio docente. El estudio también es
importante porque permitira a los gerentes educativos (directivos, subdirectores,
especialistas, consultores) conocer y tener a su disposicion un trabajo de
investigacion que refleja validez y confiabilidad respecto a la relacion entre el estilo
de liderazgo del director y el clima organizacional buscando de esta manera

corregir y buscar mejorar en la labor directiva.

En el presente trabajo el planteamiento del problema, tiene como problema general:
¢De qué manera el liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional de la
institucion educativa Manco Il — Yucay - Urubamba-Cusco-20147? y los problemas

especificos son los siguientes



¢, Cual es el nivel de liderazgo directivo en la institucién educativa Manco Il de Yucay-
Urubamba-Cusco-2014?

¢, Cual es el nivel de clima organizacional de la institucién educativa Manco Il de Yucay
- Urubamba-Cusco-2014?

¢, Cual es el nivel de relacién de las dimensiones del liderazgo directivo con las
dimensiones del clima organizacional en la instituciéon educativa Manco Il de Yucay-
Urubamba-Cusco-2014?

La Hipotesis general de la investigacion es: Existe relacion directa significativa entre
el liderazgo directivo y el clima organizacional de la institucion educativa Manco |l de
Yucay- Urubamba-Cusco-2014.

Hipotesis especificas son las siguientes:

El nivel de liderazgo directivo es significativo en la institucion educativa mixta Manco
Il de Yucay- Urubamba-Cusco-2014.

El nivel del clima organizacional es significativo en la institucion educativa Manco Il
de Yucay- Urubamba-Cusco-2014.

El nivel de relacion de las dimensiones del liderazgo y el clima organizacional es
significativo en la institucién educativa mixta Manco Il Yucay- Urubamba-Cusco-
2014.

Se tiene como Objetivo general de la investigacion:

“Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo directivo en el clima
organizacional de la institucién educativa Manco Il Yucay- Urubamba-Cusco-2014.”

y como objetivos especificos:

Identificar el nivel de liderazgo directivo en la institucion educativa Manco Il Yucay-
Urubamba-Cusco-2014

Determinar el nivel de clima institucional de la institucion educativa Manco Il de Yucay
- Urubamba-Cusco-2014

Determinar el nivel de relacion de las dimensiones del liderazgo directivo con las
dimensiones del clima institucional en la institucion educativa Manco Il Yucay-
Urubamba-Cusco-2014.



. MARCO METODOLOGICO

2.1. Variables.

= Variable de estudio 1: Liderazgo directivo
» Variable de estudio 2: Clima organizacional

2.1.1. Liderazgo directivo:
Sus dimensiones son:

Gestion pedagogica.

Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la institucion
educativa y los miembros que la conforman: la ensefianza-aprendizaje. La
concepcion incluye el enfoque del proceso ensefianza-aprendizaje, la diversificacion
curricular, las programaciones sistematizadas en el proyecto curricular (PCI), las
estrategias metodoldgicas y didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la
utilizacién de materiales y recursos didacticos.

Gestion Institucional:

Esta dimension contribuira a identificar las formas cdmo se organizan los
miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la
institucién. En esta dimension, es importante promover y valorar el desarrollo de
habilidades y capacidades individuales y de grupo, con el fin de que la institucién
educativa se desarrolle y desenvuelva de manera autbnoma, competente vy
flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y transformaciones ante las exigencias
y cambios del contexto social.

Gestion administrativa:

En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccién de los recursos humanos,
materiales, econémicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de la
informacién relacionada a todos los miembros de la institucion educativa; como también, el
cumplimiento de la normatividad y la supervision de las funciones, con el tnico proposito de favorecer
los procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta dimensidn busca en todo momento conciliar los
intereses individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la toma de decisiones
que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos institucionales.

Estilos de Liderazgo:



Se refiere a una serie de comportamientos relativamente duraderos en la forma de
dirigir que caracterizan al gerente. La forma en que se dirige o el estilo de direccion

prevaleciente en una organizacion, es determinante para lograr la excelencia.

2.1.2. Clima organizacional:

Sus dimensiones son:

Satisfaccion laboral

Cuando la satisfaccion se entiende como resultante de una evaluacion y se pone de
manifiesto la divergencia entre los valores del individuo, lo que espera de su empleo y
la percepcion que tiene de su empleo. Considera que la satisfaccion en el trabajo es
“‘un estado emocional agradable o positivo que resulta de la evaluacion que realiza
una persona sobre su trabajo 0 sus experiencias en el trabajo”.

Trabajo en equipo

Esta demostrado que trabajar en equipo aumenta el desempefio de los empleados e
incrementa su motivacion. Trabajar en equipo implica adquirir una serie de
habilidades, como manejo de reuniones, comunicacion interpersonal, aprendizaje en
equipo, manejo de conflictos, entre otras. Ademas trabajar en equipo significa valorar
la diversidad de estilos de las personas. Nos encanta trabajar con personas parecidas
a nosotros y nos alejamos de aquellas que tiene estilo diferente.

Relaciones Humanas

Los trabajadores son criaturas Sociales complejas que tienen Sentimientos, deseos y
temores. El comportamiento en el Trabajo, como en cualquier Lugar, es consecuencia
de Muchos factores Motivacionales. Las personas Estan motivadas por ciertas

necesidades que logran satisfacer en los grupos sociales en que interactuan.

2.2. Definicion operacional.



DEFINICION DEFINICION
VARIAB CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES VALORA
LE CIONES
VARIABLE | El liderazgo directivo, es el arte [Se puede observar % Gestion Interés.
1 para guiar a los miembros de la|entre las diversas pedagdgica. Fomento / Excelente
Liderazgo | institucion educativa con una sola [gestiones que reconocimiento | Bueno
Directivo | vision, a través de la persuasion, la realiza el director si %  Gestion Motivacion Regular

fuerza  de las ideas, las|posee un liderazgo Institucional. | Toma de Malo

propuestas, la empatia, la voluntad, [@decuado entro los %  Gestién decisiones. Pésimo

la capacidad administrativa hacia el docsente§ de su Administrativa. | Logro de

logro de los objetivos trazados en [Institucion. < Estilos de resultados.

el proyecto educativo institucional Liderazgo. Solucién de

(P.E.l), teniendo en cuenta las conflictos.

expectativas y consideraciones por Colaboracion

cada uno de ellos; en concordancia Eficacia.

con los autores. Imparcialidad

Respeto
(Alvarado, 2003. 48) Responsabilidad
Estilo

Variable Son las percepciones Capacidad Excelente
2 : El clima Laboral se| . . . Comunicacién Bueno
Clima Compa.rt.ldas por un grupo aprecia durante la *  Satisfaccion Participacic')n Regular
Organizac | € individuos acercadesu | ;o "o o Laboral. Resolucién de | Pésimo
ional entornq Ilgboralzl estlo de | enre  docentes| ¢ Trap ajo en equipo. | conflictos

supervision, calidad de la dentro de la| i Consulta

capacitacion, relaciones institucion % Relaciones Delegacion

laborales, politicas
organizacionales, practicas
comunicacionales,
procedimientos
administrativos, ambiente
laboral en general.

Chiavenato
(1994:36).

educativa Manco Il
- Yucay

Humanas




CUADRO N°01
ESCALA DE MEDICION DE LAS VARIABLES

VARIABLE Liderazgo directivo Clima organizacional
TIPO Cualitativa Ordinal Cualitativa Ordinal
Ordinal: Posee categorias | Ordinal: Posee categorias

ESCALA DE ordenadas, pero no permite | ordenadas, pero no permite

MEDICION cuantificar la distancia entre una | cuantificar la distancia entre una
categoria y otra. categoria y otra.
Deficiente, regular, bueno, muy Muy inadecuado, inadecuado,
CATEGORIAS
bueno adecuado, muy adecuado
2.1. Metodologia

2.2.

2.3.

La presente investigacion es cuantitativa en virtud a la forma en que se dan los
objetivos, se presenta resultados estadisticos, los instrumentos que se
aplicaron y las hipoétesis que se plantearon

El método de investigacion que utilizamos en la presente investigacion es el
cuantitativo porque aplicamos instrumentos como los cuestionarios; se
relacionaron dos variables, se plantearon hipoétesis, se recolectaron datos. En
conclusion se buscé medir la relacion entre liderazgo directivo y clima
organizacional.

Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacidn esta enmarcado en el tipo de estudio
descriptivo, correlacional porque se orienta a la determinacién del grado de
relacion existente entre dos o mas variables de interés en una misma muestra
de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos
observados, como lo propone Sanchez y Reyes (1996)

Por lo que describimos el liderazgo directivo y el clima organizacional percibido
por los docentes y la relacion que entre ellos existe.

Disefio de estudio

La presente investigacion asume un disefio no experimental transaccional de

tipo correlacional, pues de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista:



“describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado” (Hernandez, Fernandez y Baptista 2006, 211).

El diagrama de este estudio seré el siguiente:
04
M r
02
Doénde:
M: Docentes de la instituciones educativas de primaria del distrito.
O1: Liderazgo directivo
0O2: Clima organizacional.
2.4. Poblacion, muestra y muestreo.
2.4.1. Poblacion.
La poblacién de estudio, lo constituyen todos los docentes nombrados y

contratados, varones y mujeres de la Institucion Educativa Manco Il en

ndmero de 30.

CUADRO N° 02: POBLACION DE ESTUDIO

SEXO
SUJETOS Total
\% M
Nombrados 02 03 05
Contratados 10 15 25
TOTAL 12 18 30

Fuente: Elaboracion propia.



2.4.2. Muestra.
CUADRO N° 03: MUESTRA DE ESTUDIO

SEXO
SUJETOS Total
\% M
Nombrados 02 03 05
Contratados 10 15 25
TOTAL 12 18 30

Fuente: Elaboracion propia.

2.4.3. Muestreo.
Segun Sanchez y Reyes (1998), el tipo de seleccion de la muestra para
este estudio es de tipo probabilistico, la muestra se extrajo al azar a partir

de la poblacién conformada.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos son entendidas, como un
conjunto de acciones o procedimientos que conducen a la obtencién de
informacion relevante sobre las variables liderazgo directivo y clima
organizacional.

Para la recoleccibn de evidencias conducentes a realizar la prueba de
hipétesis, en el presente estudio se utilizd las siguientes técnicas e
instrumentos:

CUADRO N° 04: TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS.

TECNICA INSTRUMENTO VALORACION

Cuestionario para medir el liderazgo directivo

Encuesta el mismo que consta de 34 items distribuidos

5. Siempre
en sus 4 dimensiones 4. A menudo
3. Algunas veces
2. Raras veces
Cuestionario para medir la clima |1. Nunca
Encuesta organizacional que consta de 24 items

distribuidos en sus cuatro dimensiones

Fuente: Elaboracién propia.



Instrumento.- Es el soporte fisico que se emplea para recoger informacién sobre
la influencia del liderazgo directivo y clima organizacional en la Institucion
Educativa Manco 1l del distrito de Yucay todo instrumento provoca o estimula la
presencia o manifestacion de lo que se pretende evaluar. Contiene un conjunto
estructurado de items los cuales posibilitan la atencion de la informacion deseada,

Diaz Barriga y Herndndez Rojas (1999).

2.5.1. Validacion por juicio de expertos.

Los instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos, a profesionales de la
educaciéon con grado de magister y de amplia experiencia en el campo educativo
de la Regidn del Cusco, cuyos coeficientes de confiabilidad se muestran en el

presente cuadro.

Cuadro N° 05
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS.

N° NOMBRE COEFICIENTE DE VALIDEZ
1 | Edgar Enrigue Romero 80 %
2 | Melquiades Cusihuaman 80 %
3 | Elias Melendez Velasco 70 %
PROMEDIO DE VALORACION 77 %

Fuente: Elaboracion propia.

El promedio de valoracion es del 77% y contrastando con los valores porcentuales

y los niveles de validez el instrumento correspondiente al nivel de muy bueno
Prueba de confiabilidad y validez de los instrumentos.

Entenderemos como confiabilidad a la capacidad del instrumento para medir de forma
consistente y precisa la caracteristica que se pretende medir, incluyendo en si dos
conceptos importantes cuales son los de consistencia interna y estabilidad temporal. La
consistencia interna recoge el grado de coincidencia o parecido (homogeneidad) existente
entre los items que componen el instrumento. La estabilidad en el tiempo se refiere a la
capacidad del instrumento para arrojar las mismas mediciones cuando se aplica en

momentos diferentes a los mismos sujetos.



Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se uso la técnica de Cronbach
como indicador principal de esta, usada en cuestionarios en las que las respuestas
no son necesariamente bipolares, sino que se dan en escalas Kaplan, R y
Saccuzzo, D (2006).

El coeficiente a fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto obtenido a partir de
la suma de varias mediciones. El coeficiente a depende del numero de elementos k

de la escala, de la varianza de cada item del instrumento sj2 , 'y de la varianza total

k Zijz
“‘k—1<1_ 52

Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos el siguiente

s2 , siendo su formula:

cuadro.

CUADRO N°6
RANGOS PARA INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
ALPHA DE CRONBACH

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41 a0.60 Moderada
0.61 a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Para realizar el andlisis de confiabilidad se usé6 el software estadistico IBM SPSS
STATISTIC version 21, los resultados obtenidos son los siguientes:
CUADRO N°7

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
LIDERAZGO DIRECTIVO

Alfa de N de elementos
Cronbach
D1: Gestién pedagdgica 0,845 10
D2: Gestion institucional 0,795 08
D3: Gestién administrativa 0,756 08
D4: Estilo de liderazgo 0,812 08
Liderazgo directivo 0,791 34

FUENTE: Elaboracion propia
En el cuadro anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el coeficiente

Alfa de Cronbach tanto la variable Liderazgo directivo, asi como para sus



dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos permite indicar que la
confiabilidad es alta para esta variable y sus dimensiones, por lo tanto se concluye
que el instrumento para medir esta variable es confiable.

CUADRO N°8

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach N de elementos
D1: Satisfaccion laboral 0,789 10
D2: Trabajo en equipo 0,770 06
D3: Relaciones humanas 0,816 08
Clima organizacional 0,762 24

FUENTE: Elaboracién propia
En el cuadro anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el coeficiente
Alfa de Cronbach tanto la variable Clima organizacional, asi como para sus
dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos permite indicar que la
confiabilidad es muy alta para esta variable y sus dimensiones, por lo tanto se

concluye que el instrumento para medir esta variable es confiable.

2.6. Método de anélisis de datos.

Los datos obtenidos tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion seran

organizados, resumidos y presentados haciendo uso de tablas y graficos

estadisticos con ayuda del software IBM SPSS STATISTIC version 21 y Excel.

Dada la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo ordinal,

usaremos la prueba estadistica de T de Kendall, que nos indica si estas

variables estan asociadas y en qué medida, para ello usaremos los dos tipos
de pruebas que existen para el T de Kendall:

e Tau-b de Kendall. Medida no paramétrica de la correlacién para variables
ordinales o de rangos que tiene en consideracion los empates. El signo del
coeficiente indica la direccion de la relacion y su valor absoluto indica la
fuerza de la relacion. Los valores mayores indican que la relacion es mas
estrecha. Los valores posibles van de -1 a 1, pero un valor de -1 o +1 sélo
se puede obtener a partir de tablas cuadradas.

La féormula usada para el célculo de esta medida esta dada por:



T = (np - nq)/\/(np +ng + npex))(np + 1g + M)
Donde n, indica el numero de no inversiones, n, el numero de
inversiones y ngx, ng(y, indican el nimero de empates.

Tau-c de Kendall. Medida no paramétrica de asociacién para variables
ordinales que ignora los empates. El signo del coeficiente indica la direccion
de la relacién y su valor absoluto indica la fuerza de la relacién. Los valores
mayores indican que la relacion es mas estrecha. Los valores posibles van
de -1 a 1, pero un valor de -1 o +1 solo se puede obtener a partir de tablas
cuadradas.

La formula usada para el calculo de esta medida esta dada por:

7. = 2m(n, — ng)/[n?(m — 1)]

Siendo m el menor nimero de filas y columnas
Interpretacion el valor de “Tau-b y c”:
» De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion
De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.89 Alta correlacion
De 0.90 a 1.00 Muy alta correlacion

YV V VYV V



3.1. Descripcion.

CAPITULO I

RESULTADOS

A continuacién presentamos los resultados obtenidos tras la aplicaciéon de los

instrumentos de recoleccidon de datos. Para la calificacidon de los resultados se

utilizaron las escalas que pasamos a describir en los siguientes cuadros:

CUADRO N°01 ,
RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA

VARIABLE LIDERAZGO DIRECTIVO

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE | VALORACION | PUNTAJE | VALORACION | PUNTAJE | VALORACION | PUNTAJE | VALORACION
D1: Gestion pedagégica | 10-20 |DEFICIENTE | 21-30 | REGULAR | 31-40 | BUENO | 41-50 BUENG
D2: Gestién institucional 08-16 |DEFICIENTE| 17-24 | REGULAR | 25-32 BUENO 33-40 Bmg;o
D3: Gestién administrativa | 08-16 | DEFICIENTE| 17-24 | REGULAR | 25-32 BUENO 33-40 nggo
D4: Estilo de liderazgo 08-16 |DEFICIENTE | 17-24 | REGULAR | 2532 | BUENO | 33-40 nggo
LIDERAZGO DIRECTIVO | 34-68 |DEFICIENTE| 69-102 | REGULAR | 103-136 | BUENO | 137-170 Bmg;o

CUADRO N° 02
RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE | VALORACION | PUNTAJE | VALORACION PUNTAJE | VALORACION | PUNTAJE | VALORACION
. . MUY MUY
D1: Satisfaccioén laboral 10-20 |\ yADECUADG | 2130 |INADECUADO | 31-40 | ADECUADO | 41-50 | \oeniinpo
] . . MUY MUY
D2: Trabajo en equipo 0612 | |\ ADECUADG | 13-18 |INADECUADO | 19-24 | ADECUADO | 25-30 | oreciiapo
] . MUY MUY
D3: Relaciones humanas 08-16 INADECUADO 17-24 | INADECUADO | 25-32 | ADECUADO | 33-40 ADECUADO
CLIMA MUY MUY
ORGANIZACIONAL 24-48 | |\ ADECUADG | 4972 |INADECUADO | 73-96 | ADECUADO | 97-120 | »oecUapo
3.2. Resultados descriptivos por variables.
3.2.1. Resultados para Liderazgo directivo
CUADRO N° 03
LIDERAZGO DIRECTIVO
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 43,3
Regular 13 43,3
Bueno 4 13,4
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia.




GRAFICO N° 03
LIDERAZGO DIRECTIVO
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FUENTE: Elaboracion propia

Interpretaciéon y analisis:

En el cuadro y gréfico anteriores se aprecia que el 43,3% de los docentes
encuestados pertenecientes a la muestra de la presente investigacion considera que el
liderazgo directivo en su institucién es deficiente, en tanto el 43,3% considera que es
regular y el 13,3% que es bueno. Es decir que el director no puede guiar a los miembros
de la institucién o carece de actitudes como la persuasion y empatia que sirven para
lograr los objetivos y metas de la institucion, para el otro 43,3 % indica que el liderazgo
directivo es regular, significa que hay muchas cosas que necesitan ser
reajustados, una evaluacion interna o comunicaciébn mas horizontal entre los
actores institucionales, porque algunas capacidades pueden estar desarrolladas y
otras necesitar, de mas interés. Muestra un sentimiento aparentemente

conformista, como que se estd mas o menos bien, y estamos tranquilos asi.

Finalmente solo el 13.3% de la muestra encuestada, indica que el liderazgo
directivo es satisfactorio, en esta percepcion, debe entenderse que la persona
responsable de este cargo, conoce bien sobre la gestion pedagdgica,
institucional, administrativa y del estilo de liderazgo apropiado, para lograr un
clima organizacional aceptable en su institucion.

Resultados para dimensiones de Liderazgo directivo



CUADRO N° 04
GESTION PEDAGOGICA

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 40,0
Regular 14 46,7
Bueno 4 13,3
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracién propia

GRAFICO N° 04
GESTION PEDAGOGICA
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FUENTE: Elaboracion propia

Interpretaciéon y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para
la dimension Gestion pedagogica en la muestra de estudio para la presente
investigacion, apreciandose que el 40,0% de los encuestados considera que la
gestion pedagdgica es deficiente, el 46,7% considera que es regular y el 13,3%
considera que es buena. Del grafico anterior, se infiere que la percepcion general
de los docentes encuestados es que la gestion pedagogica para casi la mitad de la
muestra estudiada es deficiente 40,0%, lo que significa que existe o0 se percibe una
deficiencia alarmante en la concepcién de los procesos de ensefianza-aprendizaje,

todavia no hay un uso y domino de planes y programas claro y efectivo, que



ayuden a fortalecer el desarrollo de competencias de docentes y estudiantes en

general.

Respecto al nivel de una gestion pedagdgica regular, el 46.7 % de la muestra lo
manifiesta asi. Lo que implicaria que hay algunos procesos o actividades que se
encuentran logradas y otras que falta o necesita de mas atencion, para
fortalecer esta dimension. Finalmente el otro 13,3% sefiala que la gestion
pedagdgica es satisfactoria, de acuerdo a ellos, se ha logrado alcanzar
eficientemente todas las caracteristicas implicitas en esta dimension de manera
eficiente.

CUADRO N° 05
GESTION INSTITUCIONAL

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 46,7
Regular 11 36,7
Bueno 5 16,7
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO N° 05
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Interpretacion y analisis:



En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la
dimension Gestion institucional en la muestra de estudio para la presente investigacion,
apreciandose que el 46,7% de los encuestados considera que la gestion institucional es
deficiente, el 36,7% considera que es regular y el 16,7% considera que es buena. La
gestidn institucional es deficiente porque no existe una colaboracion estrecha y real entre
docentes director y estudiantes, mientras que el 36,7 % considera que la gestion
institucional es regular porque consideran que ellos tienen el apoyo correspondiente del
director, y el 16,7% considera que es buena la gestion institucional realizada por el director.

CUADRO N° 06
GESTION ADMINISTRATIVA

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 33,3
Regular 15 50,0
Bueno 5 16,7
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:
En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la

dimensién Gestion administrativa en la muestra de estudio para la presente investigacion,



apreciandose que el 33,3% de los encuestados considera que la gestién administrativa es
deficiente, el 50,0% considera que es regular y el 16,7% considera que es buena.
Reflejando que los docentes apoyan de forma regular al director apoyando su gestion

administrativa de forma regular.

CUADRO N° 07
ESTILO DE LIDERAZGO

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 40,0
Regular 14 46,7
Bueno 4 13,3
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO N° 07
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Interpretacion y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la
dimension estilo de liderazgo en la muestra de estudio para la presente investigacion,
apreciandose que el 40,0% de los encuestados considera que la gestion institucional es

deficiente, el 46,7% considera que es regular y el 13,3% considera que es buena.

3.2.2. Resultados para Clima organizacional



CUADRO N° 08

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje
Muy Inadecuado 9 30,0
Inadecuado 16 53,3
Adecuado 5 16,7
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO N° 08
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Interpretacion y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la
variable clima organizacional en la muestra de estudio para la presente investigacion,
apreciandose que el 30,0% de los encuestados considera que el clima organizacional es
muy inadecuado, el 53,3% considera que es inadecuado y el 16,7% considera que es
adecuado. La mayoria de los docentes muestran que el clima organizacional no es
adecuado en su institucion educativa, teniendo un ambiente laboral hostil e inapropiado

para los docentes.

3.2.3. Resultados para dimensiones de Liderazgo directivo




CUADRO N° 09
SATISFACCION LABORAL

Frecuencia Porcentaje
Muy Inadecuado 10 33,3
Inadecuado 15 50,0
Adecuado 5 16,7
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO N° 09
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Interpretacion y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la
dimension satisfaccion laboral en la muestra de estudio para la presente investigacion,
apreciandose que el 33,3% de los encuestados considera que la satisfaccion laboral es
muy inadecuada, el 50,0% considera que es inadecuado y el 16,7% considera que es
adecuado. Observamos en el grafico que la mayoria de docentes aprecian que la
satisfaccion laboral en la institucién no es adecuada generando un ambiente insatisfecho
para los docentes, quienes muchas veces no estan felices al trabajar en un ambiente tan

inadecuado.



CUADRO N° 10
TRABAJO EN EQUIPO

Frecuencia Porcentaje
Muy Inadecuado 11 36,7
Inadecuado 13 43,3
Adecuado 6 20,0
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para la
dimensién trabajo en equipo en la muestra de estudio para la presente investigacion,
apreciandose que el 36,7% de los encuestados considera que el trabajo en equipo es muy
inadecuado, el 43,30% considera que es inadecuado y el 20,0% considera que es
adecuado. Podemos observar que el trabajo en equipo es adecuado solo para el 20 %
quienes trabajan en coordinacion con el director, mientras los demas docentes sienten que
son dejados de lado para las tareas que debe realizarse en la institucion educativa.



CUADRO N° 11
RELACIONES HUMANAS

Frecuencia Porcentaje
Muy Inadecuado 8 26,7
Inadecuado 16 53,3
Adecuado 6 20,0
Total 30 100,0

FUENTE: Elaboracion propia
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Interpretacion y analisis:

En el cuadro y grafico anteriores se puede consignan los resultados obtenidos para
la dimensién relaciones humanas en la muestra de estudio para la presente
investigacion, apreciandose que el 26,7% de los encuestados considera que la relaciones
humanas es muy inadecuada, el 53,3% considera que es inadecuado y el 20,0%
considera que es adecuado. es que la dimension comunicacion es regular en el
26,7% de la muestra, lo que significa que el grado de convivencia y practica
comunicativa interpersonal y grupal no es tan mala, ni mucho menos muy buena
o excelente, hay una relacion formal e informal intermedia entre directivos y

docentes, los espacios de socializacibn se dan pero tal vez no de manera



efectiva, dentro y fuera de la institucion; los canales de comunicacién son
intermedios no son estrictamente verticales, tampoco horizontales en su totalidad.
Con respecto a la apreciacion de una comunicacion deficiente, el porcentaje es
muy bajo e igual al 53,3% de la muestra, tal vez porque este porcentaje no se
siente involucrado efectivamente en los indicadores de esta dimension en
estudio. Similarmente, el 20.0% restante de la muestra percibe que el nivel de
comunicacion es satisfactorio, porque para ellos los indicadores que miden esta
dimension, satisfacen largamente las expectativas inherentes a la variable en

estudio.

3.3. Contraste de hipo6tesis para correlaciéon entre las variables liderazgo
directivo y clima organizacional

3.3.1. Prueba de hipétesis

Para probar la hipotesis de correlacion entre las Variables de estudio: Liderazgo directivo y
Clima organizacional, procederemos primero a realizar una prueba de Independencia Chi
cuadrado y seguidamente una prueba de asociacién Tau de Kendall

CUADRO N°12
CUADRO DE CONTINGENCIA ENTRE LAS VARIABLES LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL
Muy
inadecuado | Inadecuado | Adecuado Total

LIDERAZGO | Deficiente | Recuento 8 5 0 13
DIRECTIVO % del total 26,7% 16,7% 0,0% 43,3%

Regular Recuento 1 11 1 13
% del total 3,3% 36,7% 3,3% 43,3%

Bueno Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 13,3%

Total Recuento 9 16 5 30
% del total 30,0% 53,3% 16,7% 100,0%

Interpretacion y analisis:

En el cuadro anterior se aprecia que el 26,7% de los docentes encuestados en la muestra

de la investigacion consideran que el clima organizacional es muy inadecuado y el



liderazgo directivo se ubica en la categoria de deficiente;
encuestados consideran que el clima organizacional es inadecuado Yy el liderazgo directivo
se ubica en la categoria de regular, mientras que el 13,3% de los docentes encuestados

consideran que el clima organizacional es bueno y el liderazgo directivo se ubica en la

categoria de bueno.

CUADRO N° 13

PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO

Sig. asintética
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 32,186° 4 ,000
Razon de verosimilitud 28,446 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,565 1 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las variables Liderazgo directivo y Clima
organizacional son independientes estadisticamente

Ha: Las variables Liderazgo directivo y Clima
organizacional no son independientes estadisticamente

Nivel de significaciéon

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

el 36,7% de los docentes

2 (l0 —E| —0,5)2 | Valor calculado
= .
x% =32,186

Valor p calculado

p = 0,00

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y

Conclusién concluimos que las variables Liderazgo directivo y Clima
organizacional no son independientes estadisticamente
CUADRO N° 14
PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL
Error estandar

Valor asintotico® Aprox. S” | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,723 ,098 5,622 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:




Hipotesis estadisticas

Ho: Las variables Liderazgo directivo y Clima
organizacional no estan correlacionadas

Ha: Las variables Liderazgo directivo y Clima
organizacional estan correlacionadas

Nivel de significacion

Estadigrafo de contraste

a = 0,05
Valor
7, = (n, — nq)/\/(np + 1y + g ) (1, + 1y + ngyy) calculado
T =5,522

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y
concluimos que las variables Liderazgo directivo y
Clima organizacional estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es alto, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,723

3.3.2. Prueba de sub hipotesis
3.3.2.1. Correlacion entre Gestion pedagdgica y Satisfaccion laboral

CUADRO N° 15

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION PEDAGOGICA Y SATISFACCION LABORAL

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,428 , 159 2,410 ,016
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestion pedagoégica vy
Satisfaccion laboral no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestion pedagoégica vy
Satisfaccion laboral estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

Valor
calculado

7, = (1, — nq)/J(np +ng+ nE(X))(np g+ nE(Y))

Tp = 2,410

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion pedagdégica




y Satisfaccion laboral estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es moderado, pues de acuerdo al
cuadro anterior el coeficiente de asociacion es igual a
0,428

3.3.2.2. Correlacion entre Gestion institucional y Satisfaccion laboral

CUADRO N° 16

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. S” | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall , 758 ,098 5,802 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:

Hipodtesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestién institucional vy
Satisfaccion laboral no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestién institucional vy
Satisfaccion laboral estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

Valor
calculado

7, = (1, — nq)/\/(nza +1g + npen ) (1 + ng + Npgyy)

T = 5,802

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipotesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion institucional
y Satisfaccion laboral estan correlacionadas. El nivel
de correlacién es alto, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,758

3.3.2.3. Correlacion entre Gestion administrativa y Satisfaccion laboral

CUADRO N°17

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION ADMINISTRATIVA Y SATISFACCION LABORAL

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,636 ,132 3,997 ,000
N de casos validos 30




Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestibn administrativa y
Satisfaccion laboral no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestibn administrativa y
Satisfaccion laboral estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Valor
Estadigrafo de contraste 7, = (n, —1n,)/ \/(n;, g + ngey) (1 + g + ) calculado
Tp =3,997
Valor p calculado p = 0,00
Como p < 0,05, aceptamos la hipbtesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion

Conclusion

administrativa y  Satisfaccion laboral estan
correlacionadas. El nivel de correlacion es alto, pues
de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de
asociacion es igual a 0,636

3.3.2.4. Correlacion entre estilo de liderazgo y Satisfaccion laboral

CUADRO N° 18

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
ESTILO DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. S” | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,519 ,144 3,134 ,002
N de casos vélidos 30

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones estilo de liderazgo vy
Satisfaccion laboral no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones estilo de liderazgo vy
Satisfaccion laboral estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

Valor
calculado

7, = (1, — nq)/\/(np +1g + npen ) (M + g + Npgyy)

Tp = 3,134

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones estilo de liderazgo y
Satisfaccion laboral estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es moderado, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,519




3.3.2.5. Correlacion entre Gestion pedagoégicay Trabajo en equipo

CUADRO N° 19

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION PEDAGOGICA Y TRABAJO EN EQUIPO

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 472 ,143 2,945 ,003
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:

Hipodtesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestidén pedagdgica y Trabajo
en equipo no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestion pedagdgica y Trabajo
en equipo estan correlacionadas

Nivel de significacion

Estadigrafo de contraste

a = 0,05
Valor
7, = (n, — nq)/\/(np + 1+ nge)) (np + g + 1)) calculado
Tp = 2,945

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusioén

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion pedagdgica
y Trabajo en equipo estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es moderado, pues de acuerdo al
cuadro anterior el coeficiente de asociacion es igual a
0,472

3.3.2.6. Correlacion entre Gestion institucional y Trabajo en equipo

CUADRO N° 20

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION INSTITUCIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 77 ,086 6,962 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:




Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestion institucional y Trabajo
en equipo no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestion institucional y Trabajo
en equipo estan correlacionadas

Nivel de significacién

Estadigrafo de contraste

a = 0,05
Valor
T, = (np - nq)/\/(np +n,+ nE(X))(np +n, + nEm) calculado
T, = 6,962

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusion

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion institucional
y Trabajo en equipo estan correlacionadas. El nivel
de correlacién es alto, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociaciéon es igual a 0,777

3.3.2.7. Correlacion entre Gestion administrativa y Trabajo en equipo

CUADRO N° 21

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION ADMINISTRATIVA Y TRABAJO EN EQUIPO

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. S” | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,619 ,153 3,702 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestibn administrativa y
Trabajo en equipo no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestidbn administrativa vy
Trabajo en equipo estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Conclusién

Valor
Estadigrafo de contraste 7, = (n, —ny)/ J("n g + 150) (1 + g + Ny calculado
Tp = 3,702
Valor p calculado p =0,00
Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion

administrativa y Trabajo en equipo estan
correlacionadas. El nivel de correlacion es alto, pues
de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de
asociacion es igual a 0,619




3.3.2.8. Correlacion entre estilo de liderazgo y Trabajo en equipo

CUADRO N° 22

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
ESTILO DE LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

Error estandar
Valor asintotico® Aprox. s® Aprox. Sig. |
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,419 ,165 2,363 ,018
N de casos validos 30

Interpretacion y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones estilo de liderazgo y Trabajo en
equipo no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones estilo de liderazgo y Trabajo en
equipo estan correlacionadas

Nivel de significacién

Estadigrafo de contraste

a = 0,05
Valor
7 = (n, — nq)/\/(np + 1 + Npgn ) (M + Mg + Ny calculado
Tp = 2,363

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones estilo de liderazgo y
Trabajo en equipo estan correlacionadas. El nivel de
correlacion es moderado, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociaciéon es igual a 0,419

3.3.2.9. Correlacion entre Gestion pedagdgica y Relaciones humanas

CUADRO N° 23

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION PEDAGOGICA Y RELACIONES HUMANAS

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,463 ,160 2,631 ,009
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:




Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestion pedagoégica vy
Relaciones humanas no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestion pedagdgica Yy
Relaciones humanas estan correlacionadas

Nivel de significacién

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

Valor
calculado

Ty = (np - nq)/\/(np +tngt nE(X))(np +ngt nE(Y))

Tp = 2,631

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion pedagdgica
y Relaciones humanas estan correlacionadas. El nivel
de correlacion es moderado, pues de acuerdo al
cuadro anterior el coeficiente de asociacion es igual a
0,463

3.3.2.10. Correlacion entre Gestion institucional y Relaciones humanas

CUADRO N°24

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION INSTITUCIONAL Y RELACIONES HUMANAS

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall , 715 ,118 4,951 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestién institucional vy
Relaciones humanas no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestién institucional vy
Relaciones humanas estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Estadigrafo de contraste

Valor
calculado

7, = (1, — nq)/\/(np +ng+ nE(X))(np g+ nE(Y))

Tp =4,951

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusién

Como p < 0,05, aceptamos la hipéGtesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion institucional
y Relaciones humanas estan correlacionadas. El nivel
de correlacién es alto, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociacion es igual a 0,715

3.3.2.11. Correlacion entre Gestion administrativa y Relaciones humanas




CUADRO N° 25

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
GESTION ADMINISTRATIVA Y RELACIONES HUMANAS

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,647 ,153 3,773 ,000
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:

Hipodtesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones Gestiébn administrativa y
Relaciones humanas no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones Gestidbn administrativa vy
Relaciones humanas estan correlacionadas

Nivel de significacion

a = 0,05

Valor
Estadigrafo de contraste 7, = (n, —ny)/ \/(np g + 150) (1 + g + Mgy calculado
Ty = 3,773
Valor p calculado p = 0,00
Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones Gestion

Conclusién

administrativa y Relaciones humanas estan
correlacionadas. El nivel de correlacion es alto, pues
de acuerdo al cuadro anterior el coeficiente de
asociacion es igual a 0,647

3.3.2.12. Correlacion entre estilo de liderazgo y Relaciones humanas

CUADRO N° 26

PRUEBA ASOCIACION TAU DE KENDALL ENTRE LAS DIMENSIONES
ESTILO DE LIDERAZGO Y RELACIONES HUMANAS

Error estandar
Valor asintético® Aprox. s° Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,529 ,132 3,422 ,001
N de casos validos 30

Interpretacion y analisis:




Hipotesis estadisticas

Ho: Las Dimensiones estilo de liderazgo y Relaciones
humanas no estan correlacionadas

Ha: Las Dimensiones estilo de liderazgo y Relaciones
humanas estan correlacionadas

Nivel de significacién

Estadigrafo de contraste

a = 0,05
Valor
T, = (np - nq)/\/(np +n,+ nE(X))(np +n, + nEm) calculado
T, =3,422

Valor p calculado

p = 0,00

Conclusion

Como p < 0,05, aceptamos la hipétesis alterna y
concluimos que las dimensiones estilo de liderazgo y
Relaciones humanas estan correlacionadas. El nivel
de correlacién es alto, pues de acuerdo al cuadro
anterior el coeficiente de asociacién es igual a 0,529




CAPITULO IV
DISCUSION

A continuacion presentamos la contrastacion y discusion de los resultados
obtenidos con los antecedentes de estudio, el marco tedrico de esta investigacion y
la aceptacion y/o rechazo de las hipotesis del presente estudio.

El presente estudio tuvo como objetivo especifico nimero uno: Identificar el nivel
de liderazgo directivo en la institucion educativa Yucay- Urubamba-Cusco-2013

A luz de los resultados se tiene que respecto a este objetivo el que el 43,3% de los
docentes encuestados pertenecientes a la muestra de la presente investigacion
considera que el liderazgo directivo en su institucion es deficiente, en tanto el
43,3% considera que es regular y el 13,3% que es bueno

La hipdtesis especifica numero uno de este estudio consisti6 que El nivel de
liderazgo directivo es regular en la institucion educativa mixta Manco 1l de Yucay-
Urubamba-Cusco-2013, a luz de los resultados obtenidos en este estudio se acepta
la hipoétesis especifica numero puesto que el 86,6% considera que el liderazgo
directivo es o deficiente o regular.

Los resultados anteriores concuerdan con los obtenidos por Miranda T., Carlos
(2010), quien realizd la investigacion “Influencia del liderazgo directivo en el
rendimiento escolar de los estudiantes del segundo afio de secundaria en la
comunidad de Santiago”. Los resultados alcanzados en relaciébn a la variable
independiente liderazgo directivo, muestran que esta incide directamente en el
rendimiento académico de los estudiantes del segundo afio al potenciar los canales
operativos de informacion y comunicacion, que permiten la participaciéon de todos
los miembros en la institucion educativa. Habiéndose demostrado
satisfactoriamente este logro con la prueba estadistica y la validacion de la
hipétesis. Empledé la metodologia no experimental en la investigaciéon de tipo

descriptivo correlacional.

Los resultados demuestran que el liderazgo directivo si influye en las actividades y
logros que realizan los estudiantes, es decir influye en el rendimiento
académico, por lo que si se tiene un buen liderazgo directivo, seguro que el

rendimiento académico es el adecuado.



El presente estudio tuvo como objetivo especifico nimero dos que consistié en:
Determinar el nivel de clima institucional de la institucion educativa Manco Il de
Yucay - Urubamba-Cusco-2014

La hipotesis especifica numero dos de este estudio consistio que El nivel del clima
organizacional es regular en la institucion educativa Manco Il de Yucay-
Urubamba-Cusco-2014, a luz de los resultados obtenidos en este estudio se acepta
la hipotesis especifica nimero puesto de que el 60% de los sujetos de la muestra
perciben un clima organizacion al en las categorias de deficiente y regular

El presente estudio tuvo como objetivo especifico nUmero tres que consistié en:
Determinar el nivel de relacion de las dimensiones del liderazgo directivo con las
dimensiones del clima institucional en la institucion educativa Manco Il de Yucay-
Urubamba — Cusco - 2014

La hipdtesis especifica numero tres de este estudio consisti6 que El nivel de
relacion de las dimensiones del liderazgo y el clima organizacional es significativo
en la institucion educativa mixta Manco Il Yucay- Urubamba-Cusco-2014, a luz de
los resultados obtenidos en este estudio se acepta la hipotesis especifica nimero
puesto de que el 60% de los sujetos de la muestra perciben un clima organizacion
al en las categorias de deficiente y regular

El presente estudio tuvo como objetivo general que consistié en: Determinar de qué
manera se relaciona el liderazgo directivo en el clima organizacional de la
institucién educativa Manco Il Yucay- Urubamba-Cusco-2014

La hipétesis general de este estudio consistio que Existe relacién directa
significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional de la institucion
educativa Manco Il de Yucay- Urubamba-Cusco-2014, a luz de los resultados
obtenidos en este estudio se acepta la hipétesis especifica nimero puesto de que
el 60% de los sujetos de la muestra perciben un clima organizacion al en las
categorias de deficiente y regular

CAPITULO V
CONCLUSIONES



1. Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del a: 5% =
0.05, se confirma que si existe CORRELACION entre las variables liderazgo
directivo y clima organizacional, segun el estadistico de prueba para un estudio
no paramétrico Tau-B de Kendall, cuyo coeficiente de correlacién alcanza el

valor de, valor que muestra una asociacion alta y directa entre dichas variables.

2. Respecto a la variable liderazgo directivo, se concluye que el 43,3% de los
docentes encuestados pertenecientes a la muestra de la presente investigacion
considera que el liderazgo directivo en su institucion es deficiente, en tanto el
43,3% considera que es regular y el 13,3% que es bueno

3. Respecto a la variable clima organizacional se concluye que el 30,0% de los
encuestados considera que el clima organizacional es muy inadecuado, el
53,3% considera que es inadecuado y el 16,7% considera que es adecuado.

4. Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del a: 5% =
0.05, se confirma que si existe correlacion entre las dimensiones de las
variables liderazgo directivo y clima organizacional, segun el estadistico de
prueba para un estudio no paramétrico Tau-B de Kendall, cuyos coeficientes de
correlacion alcanzan valores por encima de 0,400 en todos los casos, lo cual
hace que las correlaciones tengan una categoria que va de lo moderado a lo
alto, lo muestra una asociacién directa y significativa entre las dimensiones de

dichas variables como se constata en los cuadros N° 00 al 00.



CAPITULO VI
SUGERENCIAS

PRIMERA. Difundir y sensibilizar a los agentes educativos, que es importante un

taller de estilos de liderazgo directivo y clima organizacional en la

institucién educativa Manco Il.

SEGUNDA. Elaborar e implementar un proyecto integral de fortalecimiento de los

estilos de liderazgo y el adecuado clima organizacional a nivel de la

institucidon educativa Manco llI- Yucay.

TERCERA. Implementar un proceso de mejora permanente de los docentes,

CUARTA.

QUINTA.

trabajadores, administrativos en estilos de liderazgo y el adecuado
clima organizacional a fin de que los alumnos desarrollen las
capacidades de asertividad asumiendo capacidad de liderazgo

transformacional.

Elaborar el perfil real e ideal del docente, estudiante y egresado
de las instituciones educativas del nivel secundario de la localidad
de Yucay en manejo de diferentes estilos de liderazgo y un
adecuado clima organizacional a nivel Institucional para que los
maestros sean asertivos asumiendo capacidad de liderazgo

institucional.

Desarrollar en forma permanente cursos, seminarios, talleres de
sensibilizacion para mejorar el clima organizacional en instituciones
educativas estatales, dirigido a directivos y docentes de las

comunidades del distrito de Yucay.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MANCO Il - YUCAY-URUBAMBA-CUSCO

organizacional de la institucion
educativa Manco Il de Yucay -
Urubamba-Cusco-2013?

¢, Cudl es el nivel de relacion de
las dimensiones del liderazgo
directivo con las dimensiones del
clima organizacional en la
institucion educativa Manco |l de
Yucay- Urubamba-Cusco-2013?

institucional de la institucién
educativa Manco Il de Yucay -
Urubamba-Cusco-2013

Determinar el nivel de relacién de
las dimensiones del liderazgo
directivo con las dimensiones del
clima institucional en la instituciéon
educativa Manco Il de Yucay-
Urubamba-Cusco-2013

El nivel del clima
organizacional es significativo
en la institucién educativa
Manco Il de Yucay-
Urubamba-Cusco-2013

El nivel de relacion de las
dimensiones del liderazgo y el
clima organizacional es
significativo en la institucion
educativa mixta Manco Il
Yucay- Urubamba-Cusco-
2013.

administrativa.
Estilo.

Ve2
Satisfaccion
Laboral
Trabajo en
equipo
Relaciones
Humanas

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL: Vel: Liderazgo
¢De qué manera el liderazgo | Determinar de qué manera se Existe relacion directa directivo Tipo : basico - teérico
directivo se relaciona con el clima | relaciona el liderazgo directivo en | significativa entre el liderazgo Disefio : Descriptivo Co
organizacional de la institucion | el clima organizacional de la directivo y el clima relacional
educativa Manco Il — Yucay - | institucion educativa Manco |l organizacional de la El
Urubamba-Cusco-2013? Yucay- Urubamba-Cusco-2013 institucion educativa Manco Il | Ve2 : Clima
de Yucay- Urubamba-Cusco- Institucional M r
2013
E2
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS SUB-HIPOTESIS DIMENSIONES
P= Poblacion 35
¢Cuél es el nivel de liderazgo | Identificar el nivel de liderazgo El nivel de liderazgo directivo M = Muestra 35
directivo en la institucion | directivo en la institucion es significativo en la institucion | Vel El = Liderazgo directivo
educativa Manco Il de Yucay- | educativa Manco Il de Yucay- educativa mixta Manco Il de Gestion E2 = Clima organizacional
Urubamba-Cusco-2013? Urubamba-Cusco-2013 Yucay- Urubamba-Cusco- pedagdgica. r = Co relacion
2013. Gestion Poblacién y muestra
¢, Cudl es el nivel de clima Determinar el nivel de clima g:g?grllonal-

Método de investigacion:
Cuantitativa

Técnica e instrumento:
» Encuesta:
Cuestionario de encuesta
tipo de escala intensidad
Técnica de analisis de
dato:
> Estadistica
descriptiva con el
apoyo de SSPS
v20.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DE ESTUDIO: LIDERAZGO DIRECTIVO




VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CRITERIO DE
EVALUACION

VE.1 Gestion pedagogica. 1. Interés por el aprendizaje de los alumnos. 5. Siempre

Liderazgo Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de 2. Fomento del mejoramiento de la 4. A menudo

directivo la institucion educativa y los miembros que la conforman; la ensefianza. 3. Algunas veces

En la actualidad | ensefianza-aprendizaje. La concepcion incluye el enfoque del 3. Reconocimiento del desempefio docente. 2. Raras veces

el lider directivo proceso ensefianza-aprendizaje, la diversificacion curricular, las 4. Motivacion para el desempefio docente. 1. Nunca

cumple un papel | Programaciones sistematizadas en el proyecto curricular (PCI), las 5. Cumplimiento eficaz de la funcion docente

esencial en la estrategias metodoldgicas y didacticas, la evaluacion de los 6' Toma de decisiones '

gestion aprendizajes, la utilizacion de materiales y recursos didacticos. 7' p 4n del trab ; .

transaccionaly | Comprende también la labor de los docentes, las practicas - Fromocion del trabajo en equipo.

transformacional | pedagdgicas, el uso de dominio de planes y programas, el manejo 8. Logro del compromiso docente para

que une los de enfoques pedagdgicos y estrategias didacticas, los estilos de mejorar la ensefianza. o

intereses ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacién y 9. Logro de los resultados y objetivos

institucionales
con los intereses
personales de
sus
colaboradores.
En tal sentido su
tarea hoy debe
orientarse a la
conduccion de
grupos humanos
yala
implementacion
efectiva de las
transformaciones
que definen el
futuro de las
instituciones
educativas.

“El factor
liderazgo ” Kolter
Jhon ed. Diaz
de Santos
Madrid

actualizacion docente para fortalecer sus competencias, entre
otras.

MINEDU. Manual de Gestion para Directores de Instituciones
Educativas (2011 p. 35)

pedagdgicos.
10.Promocion de la innovaciéon y capacitacion
del docente.

Gestidn institucional.

Esta dimension contribuira a identificar las formas como se
organizan los miembros de la comunidad educativa para el buen
funcionamiento de la institucién. En la dimensién institucional, es
importante promover y valorar el desarrollo de habilidades y
capacidades individuales y de grupo, con el fin de que la institucion
educativa se desarrolle y se desenvuelva de manera autébnoma,
competente y flexible, permitiéndole realizar adaptaciones y
transformaciones ante las exigencias y cambios del contexto
social.

MINEDU, Manual de Gestion para Directores de Instituciones
Educativas (2011 p. 36)

11. Clima institucional.

12. Comunicacién horizontal.

13. Solucién de conflictos.

14. Existencia y aplicacion del PEl y PCI

15. Promocién de una cultura institucional
innovadora

16. Relaciones con los padres de familia

17. Cumplimiento de las normas y
reglamentos

18. Colaboracién y participacién del
docente

Gestion administrativa.

En esta dimensidn se incluyen acciones y estrategias de
conduccién de los recursos humanos, materiales, econémicos,
procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e higiene, y control de
la informacién relacionada a todos los miembros de la institucion
educativa; como también, el cumplimiento de la normatividad y la
supervision de las funciones, con el Unico propdsito de favorecer
los procesos de ensefianza- aprendizaje. Esta dimension busca en
todo momento conciliar los intereses individuales con los
institucionales, de tal manera que se facilite la toma de decisiones
gue conlleva a acciones concretas para lograr los objetivos
institucionales.

MINEDU, Manual de Gestion para Directores de Instituciones

19. Eficaciay eficiencia en sus funciones.

20. Imparcialidad para sancionar faltas e
incumplimientos.

21. Actualizaciéon y
director.

22. Satisfaccion por la gestion del director.

23. Respeto y apoyo de los docentes

24. Responsabilidad y capacidad directiva.

25. Administracion de los  recursos
materiales y humanos.

capacitacion  del




Educativas (2011 p. 36)

Estilos de liderazgo

Se refiere a una serie de comportamientos relativamente duraderos en

la forma de dirigir que caracterizan al director, la forma en que se dirige o
el estilo de direccién prevaleciente en una organizacién, es determinante
para lograr la excelencia MUNCH (2002,P 228)

26. Permisivo.
27. Democratico
28. Autoritario.
29. Paternalista.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DE ESTUDIO 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CRITERIO DE
EVALUACION
SATISFACCION LABORAL 1. Reconocimiento a la labor 5. Siempre
VE: 2 Cuando la satisfaccion se entiende como resultante de una desempefada. 4. A menudo
CLIMA evialluaci(()'jn Is_e dpo_rtlje deI manifiesto la di&/ergencia elntre Icl)s 2. g%‘;cz'on de problemas de manera z :lgunas veces
valores del individuo, lo que espera de su empleo y la : - Raras veces
ORGANIZACIONAL percepcion que tiene de su empleo. Considera que la ‘31' f;%?e':t?;%%?;as' 1. Nunca
Es el ambiente Zatlsfacmon en _eI trabajo es “un estado empcmnal 5. Incentivacion para realizar el trabajo.
' élam gradable o positivo que resulta de la evaluacion que 6. Satisfaccion por el trabajo de los
psicologico que realiza una persona sobre su trabajo 0 sus experiencias en docentes vy el director.
resulta de k_)S el trabajo”. 7. Instalaciones adecuadas en la |.E
comportamientos | Locke, E. (1969) "What is job satisfaction?”, Organizational 8. Adecuado ambiente laboral.
entre compafieros, | Behavior and Human Performance, vol. 4 pag.53 9. Libertad para la realizacion del
que se reflejan en trabajo.
las relaciones 10. Satisfaccion de trabajar en la |.E
11. Innovacion para mejorar el trabajo




interpersonales,
por ello el clima de
las organizaciones
es caracteristico
de cada una de
ellas.

Teorias de
administracion
Reinaldo O da
Silva

Editorial
THOMSON
INTERNATIONAL
pag. 397

TRABAJO EN EQUIPO

Estd demostrado que trabajar en equipo aumenta el
desempefio de los empleados e incrementa su motivacion.
Trabajar en equipo implica adquirir una serie de
habilidades, como manejo de reuniones, comunicacion
interpersonal, aprendizaje en equipo, manejo de conflictos,
entre otras. Ademas trabajar en equipo significa valorar la
diversidad de estilos de las personas. Nos encanta trabajar
con personas parecidas a nosotros, y nos alejamos de
aquellas que tienen estilo diferente. ElI camino del lider;

12.

13.

14.

15.

16.
17.

Trabaja empaticamente con los
demas

Tiene capacidad para trabajar
bajo presion

Desarrolla habilidades y
destrezas

Da oportunidad a los demas
Demuestra responsabilidad
Solicita apoyo para mejorar su
desempefio.

David Fishman 18. Mantiene  equilibrio en su
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC) conducta ante situaciones
El Comercio afio2000. Pag.77 extremas.

RELACIONES HUMANAS 19. Su trato es amable

Los trabajadores son criaturas sociales complejas que
tienen sentimientos, deseos y temores. El comportamiento
en el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de
muchos factores motivacionales. Las personas estan
motivadas por ciertas necesidades que logran satisfacer en
los grupos sociales en que interactian. El comportamiento
de los grupos depende del estilo de supervision y
liderazgo. El supervisor eficaz influye en sus subordinados
para lograr lealtad, estandares elevados de desempefio y
compromiso con los objetivos de la organizacion.
Introduccién a la teoria general de la administracion
(séptima edicién) Idalberto Chiavenato; Mc Graw Hill 2006;
pag.100

20.

21.
22.

23.

24,

25.

26.

Es empético en situaciones de
conflicto

Tiene control emocional

Tiene buenas relaciones
interpersonales

Muestra conductas coherentes y
adecuadas

Demuestra discrecion en la
resolucibn de conflictos o
impases dentro del grupo.
Mantiene una actitud positiva al
interrelacionarse con los demas.
Manifiesta respeto por todos los
miembros del grupo.




MATRIZ DE INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES N°ITEMS | PESO ITEMS CRITERIO DE
EVALUACION
1. Interés por el aprendizaje de los 1. Eldirector se interesa por el aprendizaje de 5. Siempre
p p ]
Gestion alumnos 25 9% 10 los alumnos. 4. A menudo
pedagdgica 2. Fomento del mejoramiento de la 2. Eldirector fomenta el mejoramiento de la 3. Algunas veces
ensefianza. ensefianza en la I.E. 2. Raras veces
1. Nunca
3. Reconocimiento del desempeio 3. Eldirector valoray reconoce el desempefio
docente. 6ptimo de los docentes.
g 4. Motivacion para mejorar el 4. El director motiva siempre para logra el mejor
s desempefio docente. desempefio de los docentes.
o 5. Eldirector logra el cumplimiento eficaz de la
'g 5. Cumplimiento eficaz de la funcién que realiza el docente.
k0 funcion docente. 6. Toma decisiones acertadas para el
o mejoramiento de la I.E
§ 6. Toma de decisiones. 7. Eldirector promueve el trabajo en equipo.
= 7. Promocién del trabajo en equipo. 8. Logra el compromiso de los docentes para el
8. Logro del compromiso docente mejoramiento de la ensefianza en la I.E.
para mejorar la ensefianza. 9. Eldirector logra los resultados pedagdgicos y
9. Logro de resultados y objetivos objetivos esperados en su gestion.
pedagogicos. 10. El director promueve la innovacién y
10. Promocién de la innovacién y capacitacion del docente para el
. mejoramiento de la I.E
capacita
Gestion 11. Clima organizacional 20% 8 11. El director mantiene un adecuado clima

institucional

12. Comunicacion horizontal

13. Solucidn de conflictos

14. Existencia y aplicacion del PEl'y PCI

15. Promocidn de una cultura
institucional innovadora

16. Relaciones con los padres de familia

organizacional en la institucién educativa.

12. Eldirector generalmente demuestra una
comunicacién horizontal.

13. Eldirector soluciona adecuadamente los
conflictos que se presentan en la I.E.

14. Lainstitucién educativa tiene y aplica el PEl y
PCI

15. El director mantiene buenas relaciones con los
padres de familia

16. El director crea una cultura institucional
innovadora y orientada al éxito




17. Eldirector hace cumplir las normas,
17. Cumplimiento de las normas y reglamentos y orientaciones educativas.
reglamentos 18. El director fomentay logra La colaboracién y
18. Colaboracién y participacion del participacidn del docente para actividades
docente académicas y administrativas
19. Eficaciay eficiencia en sus funciones
19. Eldirector demuestra eficacia y eficiencia en
20. Imparcialidad para sancionar faltas e el desarrollo de sus funciones.
incumplimientos 20. Eldirector es imparcial para sancionar faltas e
incumplimientos del docente.
Gestion — — 20% i i :
dministrati 21. Actualizacidn y capacitacion del 21. Eldirector se actualiza y capacita
administrativa director 10 permanentemente.
22. Se siente satisfecho por la gestidon que realiza
22. Satisfaccién por la gestién del el director.
director 23. El director cuenta con el respeto y apoyo de
los docentes.
23. Respeto y apoyo a los docentes 24. Eldirector tiene el conocimiento y la
24. Conocimiento y capacidad directiva. capacidad directiva para desempefiarse en el
cargo.
25. Responsabilidad y laboriosidad 25. El director es emprendedor laborioso y
directiva responsable en el desarrollo de sus funciones
26. Administracion de los recursos 26. Eldirector administra adecuadamente los
humanos y materiales recursos humanos y materiales de la
institucion para una mejora educativa.
Estilo de 27. Permisivo 27. Permite que hagamos las cosas como mejor
liderazgo 15 % 8 nos.parezca. .
28. Eldirector genera confianza entre sus
28. Democrético docentes
29. Pone en practica las sugerencias dadas por los
docentes.
30. Destaca la importancia de un buen ambiente
29. Autoritario centre los miembros de la I.E.
31. Impone su voluntad sobre los docentes y
controla la conducta de ellos.
32. Eldirector toma decisiones en nombre del
grupo
30. Paternalista 33. Hace favores personales a los personas con




quienes trabaja.

34. Defiende al docente en conflicto aunque esto
le genere problemas.
Satisfaccion 1. Reconocimiento a la labor 1. Eldirector reconoce la labor desempefiada
laboral desen.ﬁ’penada. 20% 10 porllos docentes.
2. Solucién de problemas de manera 2. Eldirector solucionas los problemas de
eficaz. manera eficaz
3. Ideas innovadoras 3. Reconoce las ideas innovadoras de los
4. Ambiente alegre docentes
4. Propicia un ambiente adecuado y alegre en su
5. Incentivacion para realizar el I.E.
a. Trabajo. 5. Eldirector incentiva a los alumnos para
realizar una buena labor
6. Satisfaccion por el trabajo de los 6. Los docentes estdn satisfechos con su trabajo
docentes vy el director.
7. Instalaciones adecuadas en la |.E 7. Lal.E. cuenta con instalaciones adecuadas.
8. Adecuado ambiente laboral 8.  Existe un adecuado ambiente laboral.
9. Libertad para la realizacion del 9. ELdirector da libertad a los docentes para
trabajo plantear nuevas estrategias de trabajo.
10. Innovacion para mejorar el trabajo 10. Los docentes estan motivados para mejorar e
innovar en su trabajo
Trabajo en 11. Trabaja empéaticamente con 5% 6 11. Los docentesy el director trabajan
equipo |QS demas _ . empdaticamente.
12. Tiene capacidad para trabajar 12. Los docentes tienen capacidad para trabajar
bajo presién bajo presion.
13. Desarrolla habilidades y 13. Los docentes desarrollan diversas habilidades
destrezas y destrezas.
14. Da oportunidad a los demas 14. El director da oportunidad a los demas
15. Demuestra responsabilidad 15. Los docentes demuestran responsabilidad en
16. Mantiene equilibrio en su lo que se les delega
conducta ante situaciones 16. El director mantiene en equilibrio su conducta

extremas.

ante situaciones extremas




Relaciones
Humanas

17.

Su trato es amable

18.

Es empatico en situaciones de
conflicto

19.

Tiene control emocional

20.

Tiene buenas relaciones
interpersonales

22.

Muestra conductas coherentes
y adecuadas

24.

Demuestra discrecion en la
resoluciéon de conflictos o
impases dentro del grupo.

26.

Mantiene una actitud positiva
al interrelacionarse con los
demas.

28.

Manifiesta respeto por todos
los miembros del grupo.

1%

17.

El trato del director hacia los docentes es
amable

18.

El director es empatico en situaciones de
conflicto

19.

El director posee control emocional ante
situaciones dificiles

20.

El director tiene buenas relaciones
interpersonales con los docentes

21.

El director muestra conductas coherentes y
adecuadas

23.

El director demuestra discrecion en la
resolucién de conflictos o impases dentro del
grupo.

25.

El director mantiene una actitud positiva al
interrelacionarse con los integrantes de la
comunidad educativa

27.

El director mantiene respeto “por todos los
miembros de la I.E.




CESAR VALLEJO

Sl

Presentacion

Estimado docente la presente encuesta pretende recopilar informacion referente a
liderazgo directivo del director en la |.E. donde ud labora. Por ello rogaria a ud.

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Responder con sinceridad y honestidad, siendo las siguientes respuestas anonimas,

coloque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los siguientes

enunciados.

1=Nunca | 2=Rarasveces | 3 =algunasveces |4 = Muya menudo

5 =Siempre

GESTION PEDAGOGICA

3 4

1. Eldirector se interesa por el aprendizaje de los alumnos.

2. Eldirector fomenta el mejoramiento de la ensefianza en la I.E.

3. Eldirector valoray reconoce el desempeiio éptimo de los docentes.

4. El director motiva siempre para logra el mejor desempefio de los
docentes.

5. Eldirector logra el cumplimiento eficaz de la funcién que realiza el
docente.

6. Toma decisiones acertadas para el mejoramiento de la |.E

7. Eldirector promueve el trabajo en equipo.

8. Logra el compromiso de los docentes para el mejoramiento de la
ensefianza en la I.E.

9. Eldirector logra los resultados pedagdgicos y objetivos esperados en su
gestion.

10. El director promueve la innovacidn y capacitacién del docente para el
mejoramiento de la |.E

GESTION INSTITUCIONAL

11. El director mantiene un adecuado clima organizacional en la institucidn
educativa

12. El director generalmente demuestra una comunicacion horizontal.

13. El director soluciona adecuadamente los conflictos que se presentan en
la L.E.

14. Lainstitucion educativa tiene y aplica el PEl y PCI

15. El director mantiene buenas relaciones con los padres de familia

16. El director crea una cultura institucional innovadora y orientada al éxito

17. El director hace cumplir las normas, reglamentos y orientaciones
educativas.

18. El director fomenta y logra La colaboracion y participacion del docente

para actividades académicas y administrativas




GESTION ADMINISTRATIVA

19.

El director demuestra eficacia y eficiencia en el desarrollo de sus
funciones.

20.

El director es imparcial para sancionar faltas e incumplimientos del
docente.

21.

El director se actualiza y capacita permanentemente.

22.

Se siente satisfecho por la gestién que realiza el director.

23.

El director cuenta con el respeto y apoyo de los docentes.

24,

El director tiene el conocimiento y la capacidad directiva para
desempefiarse en el cargo.

25.

El director es emprendedor laborioso y responsable en el desarrollo de
sus funciones

26.

El director administra adecuadamente los recursos humanos y
materiales de la institucién para una mejora educativa.

ESTILO DE LIDERAZGO

27.

Permite que hagamos las cosas como mejor nos parezca

28.

El director genera confianza entre sus docentes

29.

Pone en practica las sugerencias dadas por los docentes.

30.

Destaca la importancia de un buen ambiente entre los miembros de la
I.E.

31.

Impone su voluntad sobre los docentes y controla la conducta de ellos.

32.

El director toma decisiones en nombre del grupo

33.

Hace favores personales a los personas con quienes trabaja.

34,

Defiende al docente en conflicto aunque esto le genere problemas.




N/

UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Presentacion
Estimado docente la presente encuesta pretende recopilar informacion referente a liderazgo
directivo del director en la I.E. donde ud labora. Por ello rogaria a ud. Responder con sinceridad y
honestidad, siendo las siguientes respuestas anonimas, cologue una (X) en el recuadro
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados.

1= Nunca | 2=Rarasveces | 3 =algunasveces |4 = Muya menudo

5 =Siempre

SATISFACCION LABORAL

3 4 5

1. Eldirector reconoce la labor desempefiada por los docentes
2. Eldirector solucionas los problemas de manera eficaz
3. Reconoce las ideas innovadoras de los docentes
4. Propicia un ambiente adecuado y alegre en su I.E
5. Eldirector incentiva a los alumnos para realizar una buena labor
6. Los docentes estan satisfechos con su trabajo
7. Lal.E. cuenta con instalaciones adecuadas.
8. Existe un adecuado ambiente laboral.
9. ELdirector da libertad a los docentes para plantear nuevas estrategias de
trabajo.
10. Los docentes estan motivados para mejorar e innovar en su trabajo
TRABAJO EN EQUIPO
11. Los docentesy el director trabajan empaticamente.
12. Los docentes tienen capacidad para trabajar bajo presion.
13. Los docentes desarrollan diversas habilidades y destrezas.
14. El director da oportunidad a los demas
15. Los docentes demuestran responsabilidad en lo que se les delega
16. Eldirector mantiene en equilibrio su conducta ante situaciones extremas
RELACIONES HUMANAS
17. Eltrato del director hacia los docentes es amable
18. El director es empatico en situaciones de conflicto
19. El director posee control emocional ante situaciones dificiles
20. Eldirector tiene buenas relaciones interpersonales con los docentes




21. Eldirector muestra conductas coherentes y adecuadas

22. Eldirector demuestra discrecidn en la resolucion de conflictos o impases dentro
del grupo.

23. Eldirector mantiene una actitud positiva al interrelacionarse con los integrantes
de la comunidad educativa

24. Eldirector mantiene respeto ‘por todos los miembros de la I.E.
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ANEXO 1

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA ucv

Yo, Dr. Wilbert Zegarra Salas, docente de |a experiencia curricular de Asesoramiento y Elaboracién

de Tesis (AET); y revisor del trabajo académico titulado:

LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
MANCO Il DE YUCAY - URUBAMBA 2018

De la estudiante: saPACAYO GAMARRA MODESTO  he constatado por medio del uso de la
herramienta TURNITIN lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 23 %, verificable en el reporte de
originalidad del programa TURNITIN, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en

aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 01 de marzo del 2019

Dr. Wilbert Zegarra Salas
Docente de Investigacién UCV
DNI: 23899890
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'ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

-

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo MODESYO SAPACATO GANA LR identificado con DNI N° 24IRIYUR
egresado del Programa Académico de HAESTR (A GA 4 oM wISTRAC &) 15 (A €00 ide la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo () . no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion
publica de mi trabajo de investigacion titulado
| @raygo Diectiyo el Clim a__ovgamiracivnad o (o3 doceqter
de (a./ Lanstilvuonm : €ducatn /7M;o A b Yooy -Udgavba |

2016 ", en el Repositorio Institucional de la UCV (http:/Irepositorio.ucv.edu.pel), segin

lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:
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l FIRMA
ont 2 49834uU’

Trijilo_ 23 de O del20. /9







