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Presentacion

Sefiores integrantes del Jurado:

La investigacion que presento ha sido desarrollada tomando en cuenta la normatividad de la
Universidad “César Vallejo”, donde se toman en cuenta las reglas de redaccion en pro de poder
optar el grado de Maestra en Docencia y Gestion educativa trabajo que lleva por titulo: “Estilos
de liderazgo directivo y clima organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 08 -
V.M.T-Ugel 01-S.J.M-2018”, en cumplimiento del reglamento de grados Yy titulos de la
universidad “César Vallejo.

El presente trabajo puntualiza los hallazgos de la investigacion, la cual establecid
el propdsito de determinar la relacion correlativa entre las los estilos de liderazgo y el clima
organizacional, de las instituciones educativas del sector de nuevo milenio —red 08 del distrito de
Villa Maria del Triunfo teniendo la base de muestra con 58 trabajadores , aplicando dos
instrumentos para la medicion de los estilos de liderazgo y para el clima organizacional, los
mismos que fueron evaluados por expertos en el tema y concibiendo su validacién.

La presente tesis de investigacion esta estructurada en siete capitulos, teniendo
en cuenta el esquema propuesto por la universidad los que a continuacion se detallan: En el
primer capitulo se ofrece la introduccion, en el segundo capitulo se desarroll6 el marco
metodologico, en el tercer capitulo se presentan los resultados, en el cuarto capitulo se realizé la
discusion, en el quinto capitulo se exponen las conclusiones, luego en el sexto capitulo se
ofrecieron las recomendaciones y en el séptimo capitulo se redactaron las referencias
bibliogréaficas y los anexos de la presente investigacion.

Serfiores integrantes del jurado se espera que la presente investigacion alcance su

venia y aprobacion.

El autor
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RESUMEN

La presente tesis de investigacion titulada “Estilos de liderazgo directivo y clima organizacional
en las 1I.EE del sector nuevo milenio-red 08-V.M.T-Ugel 01-S.J.M-2018”, tuvo por objetivo
determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo el clima organizacional en

instituciones educativas del nivel primaria y secundaria.

El tipo de investigacion fue basica en su nivel descriptivo, correlacional. EI enfoque que
presenta es cuantitativo. El disefio de la investigacion es no experimental y transversal. La
muestra fue constituida por 58 trabajadores de las instituciones educativas del sector de nuevo
milenio del Distrito de Villa Maria del Triunfo de la Ugel 01 del distrito de San Juan de
Miraflores y el muestreo fue probabilistico aleatorio estratificado. Para realizar la medicion se
utilizé la técnica de la encuesta y se aplicd dos instrumentos para recolectar datos que en este
caso fue el cuestionario, donde el primero fue para estilos de liderazgo y el segundo para clima
organizacional ambos instrumentos fueron elaborados en base al sustento tedrico de los autores.
Estos mismos instrumentos fueron previamente validados por tres expertos en la materia y la
confiabilidad fue calculada utilizando el analisis de fiabilidad del programa estadistico SPSS 23,
siendo el resultado 0,934 en el cuestionario estilos de liderazgo y 0,962 en el cuestionario de

clima organizacional.

Después de la etapa de recoleccion y procesamiento de datos, se realizé el correspondiente
analisis estadistico, apreciando la existencia de una relacion r=0,680 entre las variables: Estilos
de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las
dos variables es positiva y tiene un nivel de correlacidn alta, lo que quiere decir que al disminuir
el valor de una variable, también lo hara la otra y viceversa. En cuanto a la significancia de
p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar que la relacion es significativa,

por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, clima organizacional, instituciones educativas.
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Abstract

The present research thesis entitled "Styles of managerial leadership and organizational climate
in the ILLEE of the sector new millennium-network 08-VMT-Ugel 01-SIJM-2018", aimed to
determine the relationship that exists between leadership styles the organizational climate in

educational institutions of the primary and secondary levels.

The type of research was basic at its descriptive, correlational level. The approach
presented is quantitative. The design of the research is non-experimental and transversal. The
sample was constituted by 58 workers from the educational institutions of the new millennium
sector of the District of Villa Maria del Triunfo de la Ugel 01 of the district of San Juan de
Miraflores and the sampling was stratified random probabilistic. To carry out the measurement,
the survey technique was used and two instruments were applied to collect data, which in this
case was the questionnaire, where the first was for leadership styles and the second for
organizational climate. Both instruments were elaborated based on theoretical sustenance. of the
authors. Three experts in the field previously validated these same instruments and the reliability
was calculated using the reliability analysis of the statistical program SPSS 23, the result being

0,934 in the leadership styles questionnaire and 0,962 in the organizational climate questionnaire.

After the data collection and processing stage, the corresponding statistical analysis was
performed, appreciating the existence of r =0.680 relationship between the variables: Leadership
styles and the organizational climate. This degree of correlation indicates that the relationship
between the two variables is positive and has a high level of correlation, which means that by
decreasing the value of one variable, so will the other and vice versa. Regarding the significance
of p = 0.000, it shows that p is less than 0.05, which indicates that the relationship is significant,
therefore the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted.

Key words: Leadership styles, organizational climate, educational institutions.
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1.1 Realidad Problemética

Actualmente se proyecta a que las instituciones educativas sean eficaces, eficientes y efectivas
considerando en un primer momento el clima institucional que brinda. Para que esta eficacia y
efectividad se vislumbre en la realidad educativa, es necesario por un lado, el ejercicio de
liderazgo efectivo, y por otro, la convivencia en un clima organizacional estable, torndndose
ambos en factores esenciales en el proceso de gestion de las organizaciones educativas. Al
respecto, la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE, 2008) referido
por Weinstein (2010) sefialo que el liderazgo directivo es un tema con prioridad politica, en
varios paises del mundo, dado el escenario de creciente descentralizacion y autonomia que la
educacion esta alcanzando en la orbe, motivo por el cual, se requiere de directivos con un estilo
efectivo que conlleven a cumplir con la vision y mision de la organizacion.

Como se observa, el estilo de liderazgo directivo vuelve a retomar vigencia en la
medida que conjuga habilidades y capacidades que permiten su actuacion en contextos
mundiales actuales, donde se perfilan ambientes de excesiva violencia psicosocial, ante la cual,
las organizaciones educativas no se encuentran exentas, mas aun aquéllas que se encuentran en
sectores vulnerables, alterando el clima de la organizacion. Bajo esta percepcion, es posible
asumir que el liderazgo se torna en un factor coadyuvante que a su vez orienta el clima
organizacional.

En nuestro pais el Ministerio de Educacion (2017) sefialo: que el director es un lider
en esencia pedagdgico a que acompafia, guia, promueve que toda la comunidad educativa sume
esfuerzos en el logro de las metas propuestas en un clima favorable .

En la situacion de contexto de la de la instituciones educativas del sector de Nuevo milenio del
distrito de Villa Maria del Triunfo, se observ6 que los docentes perciben que el liderazgo que
ejercen los directores en sus escuelas, es en funcion de la situacion que tienen que resolver, de
las contingencias que se le presentan en la gestion, no existiendo una gestion planificada del
liderazgo. Pocas veces asume actitudes de lider pedagogico.

Se espera que mejorando el liderazgo en las escuelas considerando la importancia de los
estilos que predominen en su gestion se podra mejor el clima organizacional, bajo la premisa

que ambas variables se encuentran relacionadas, sin embargo se carece de estudios que validen
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dicha propuesta. El presente trabajo tiene como finalidad aportar para dar argumentos al

respecto.

1.2 Trabajos previos

Para iniciar esta investigacion se toma como referencia los siguientes antecedentes nacionales e
internacionales ya que se encontrd evidencia de que existen estudios diversos relacionados con
este proyecto y que cada uno de ellos proporciona aspectos relevantes para esta investigacion
que nos servira para luego comparar con los resultados obtenidos y poder llegar a otras

conclusiones al respecto.

1.2.1 Antecedentes internacionales

Macias (2015) ,en la tesis titulada” Estilos de liderazgo y la relacion con el clima organizacional
de los empleados de SERLI”. Universidad de Guayaquil. Investigacion para sustentar Maestria
en psicologia laboral con mencién en desarrollo humano y organizacional. El objetivo de la
investigacion fue identificar los estilos de liderazgo predominantes y su relacion con el clima
organizacional de los empleados de la Sociedad Ecuatoriana Pro Rehabilitacién de los Lisiados.
La metodologia empleada fue transversal y cuantitativa, se utilizd dos constructos en escala
Likert. Se realiz6 con la informacion de treinta y cinco y cincuenta reactivos cuestionarios Grid
Gerencial y CL-SPC Clima Laboral respectivamente; la informacidn se procesé con el Software
SPSS-20 y Microsoft Excel. Su fundamento tedrico fue Estrada (2007) y Bernal (2015) y en sus
conclusiones se encontrd que los resultados de la aplicacion del test Grid Gerencial, indican
que los estilos de liderazgo predominantes en SERLI son el autoritario, el equilibrado y el
participativo. Los resultados mostraron que la variable del clima laboral y la dimension de la
Supervision, tuvieron medias de 19,06 y 21,9, lo que indica un clima desfavorable para la
Direccion y la Administracion en su orden; mientras que la Unidad Educativa con media de
27,96 corresponde a medio favorable. El clima general de la institucion en los diferentes estilos
las medias indican que la Direccion y Administracion fue de 114,60 y 116,66 respectivamente,
valores que de acuerdo a la escala son desfavorables; la Unidad Educativa con 151,93 equivale
a medianamente. La relacion de Supervision con cuatro dimensiones del CL-SPC: Supervision

- Autorrealizacion, Supervision - Involucramiento laboral, Supervision - Comunicacion y
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Supervision - Condiciones Laborales, los coeficientes Pearson fueron: r=0,65; r=0,60; r=0,75y

r=0,77 valores que expresan la relacion positiva media y considerable en su orden.

Arancibia (2014), en la tesis titulada “Clima institucional y desempefio docente en el
Colegio Suizo de Santiago de Chile”. Universidad de las Américas (UDLA) Santiago.
Investigacion para sustentar maestria en gestion de la educacion. El objetivo de la tesis fue
verificar la correlacion entre el clima institucional y desempefio docente en el Colegio Suizo de
Santiago de Chile. El disefio de la investigacion corresponde al no experimental de enfoque
cuantitativo. Consider6 como muestra a 245 docentes, a quienes tomé una encuesta graduado
en la escala de Likert de cinco opciones. Luego del recojo de la informacion y con el uso del
SPSS22 obtuvo los resultados y ahi después de interpretar llego a las siguientes conclusiones:
el clima institucional alcanzé el nivel medio en un 65% del total. En la prueba inferencial obtuvo
una alta correlacién (r=0,861) entre el clima institucional y desempefio docente en el Colegio
Suizo de Santiago de Chile. Esta investigacion contiene la variable clima institucional que es
similar a la variable de la investigacion y cuyas conclusiones sirvieron de base para contrastar

en la discusion con las conclusiones del presente trabajo.

Moreno(2012),presento en la Universidad de Guayaquil —Ecuador, sustento la
tesis titulada “comunicacion y clima laboral en la direccion provincial de educacion del guayas
afio 2012 propuesta de un sistema de talleres de capacitacion en gestion y liderazgo para la
institucion”, la investigacion tiene tres objetivos generales ,analizar los procesos de
comunicacion para determinar el clima organizacional en la direccion provincial de educacion
del guayas, disefiar un programa de talleres permanentes de liderazgo y desarrollo institucional
para la direccion provincial de educacion del guayas, mejorar el clima laboral a través de un
programa de talleres de capacitacion en gestion y liderazgo para los funcionarios de la
institucion, se realizd bajo un enfoque cuantitativo, modalidad Aplicada y bibliografica, tipo de
investigacion no experimental y de campo, se trabajo con una muestra de 176 ,un director y 175
trabajadores, entre las técnicas que se han seleccionado para la en este proyecto con las primarias
como la observacidn, la entrevista y la encuesta y las secundarias: investigacion bibliografica.

Su fundamento tedrico fue Coello (2006), Masias (2006) y en sus conclusiones se encontré que



19

existe una relacion positiva de mas del 51% con respecto a la comunicacién incide en la
motivacion y en el desempefio laboral de los funcionarios, asi como méas del 70% con respecto
a considerar que el clima organizacional de la institucion permite un ambiente agradable de

trabajo

1.2.2Antecedentes nacionales

Ramos (2017), presento en la universidad Cesar Vallejo — Peru, sustento ; la tesis titulada “El
clima institucional y la inteligencia emocional de los docentes de la Red 01 UGEL Ventanilla,
20167;el objetivo general de la investigacion fue Verificar qué relacion existe entre el nivel del
clima institucional y el nivel de la inteligencia emocional de los docentes de la RED 01 — UGEL
Ventanilla, 2016, EI método que se emple6 en la presente investigacion fue el hipotético
deductivo, el nivel es descriptivo y asume el disefio no experimental - transversal —
correlacional , para el recojo de datos para cada variable de estudio se usé una encuesta graduada
en la escala de Likert la primera con 60 items y la segunda con 72 items ,se seleccion6 una
muestra 225 docentes de los diferentes niveles de educacion basica regular, su fundamento
teorico fue Lewin (2015), Rojas (2014) y en sus conclusiones se encontrd que si existe relacién
positiva alta entre el clima institucional y la inteligencia emocional en los docentes de la RED
01 UGEL Ventanilla, 2016, hallandose una correlacion de 0,969 con un valor calculado para p
= 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es alta.

Flores (2015), presento en la universidad Nacional de Educacion “Enrique
Guzman y Valle”, sustento la tesis titulada “Caracteristicas del clima institucional y su relacion
con la calidad del servicio educativo de los estudiantes del 4° y 5° de secundaria de la institucion
educativa n® 7072 de la Ugel 01, Villa El Salvador-2013”,el objetivo general de la investigacion
fue Determinar la relacion entre las caracteristicas del clima institucional y la calidad del
servicio educativo de los estudiantes de la Institucion Educativa Publica N° 7072 “San Martin
de Porres” del Distrito de Villa El Salvador,el método de la investigacion es de tipo descriptiva,
El disefio de investigacion utilizado fue No experimental- correlacional de corte transversal ,se
trabajo con 155 sujetos como poblacion y para seleccionar la muestra se utilizo criterios de
exclusion e inclusion ,se utilizé dos cuestionarios uno de 30 items y otro de 46 items, su

fundamento teorico fue de Lewin (1951) (Bonoma y Zaltman, 1981) y en sus conclusiones se
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encontr6 que la variable clima institucional y calidad de servicio educativo arroj6 un valor r
igual a 0,46, correlacion media y un nivel de significancia de p=0.000 93 para dicho nivel de
significacion, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la hipdtesis general de
investigacion: Existe relacion significativa entre clima institucional y la calidad de servicio
educativo en la Institucién Educativa Pablica N° 7072 San Martin de Porres de Villa El Salvado
Ugel 01.

Ochoa (2014), presento en la universidad Nacional de Educaciéon “Enrique
Guzman y Valle”, sustento la tesis titulada “Relacién entre el clima institucional y la calidad
de la gestidn directiva en instituciones educativas de secundaria de la provincia de nazca”, el
objetivo general de la investigacion fue determinar el grado de relacion existente entre el
clima institucional y los niveles de calidad en la gestion directiva que se registran en las
instituciones educativas de nivel secundaria de la provincia de Nazca, el método de la
investigacion es hipotético —deductivo y sus disefio es descriptivo — correlacional , EI método
sugirio la utilizacion de las técnicas de encuesta, generando dos cuestionarios como
instrumentos relacionados y derivados de las mismas de 20 items cada uno, se trabajé con una
muestra de 177 docentes de las instituciones de secundaria de nivel de la provincia de Nazca,
su fundamento tedrico fue Kres , Gary L;(1995), Laborda & De Zuani (2004) y en sus
conclusiones se encontr6 que existe correlacion estadisticamente positiva alta de 0.852 entre el
tipo de clima institucional que se vive en las instituciones educativas de nivel secundaria la
provincia de Nazca y los niveles de calidad de la gestion de los directores, este valor
correlacional determina que existe relacion lineal entre las variables. En consecuencia, si se
toma en consideracion el coeficiente de variabilidad (r2=0,725) se tiene que el nivel de calidad

de la gestion directiva esta determinada en un 72,5% por el tipo de clima institucional.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Estilos de liderazgo
Definicion de liderazgo.

Sanchez, Ivan (2009) Sostuvo que: el liderazgo se manifiesta cuando una persona puede ser
capaz de solucionar todos los posibles cambios y las consecuencias que estos provoquen en su
entorno.

Blanchard, K. (2000), quien definio al liderazgo como la habilidad de persuadir
en los demas mediante la potencialidad de su caracteristicas personales y como se puede

incidir en la instituciones para el logro del bien comun.

Robbins segin Sanchez (2009) definié que: la habilidad de poder

Freire y Miranda (2014) Manifestd que: El liderazgo del director incide en el
rendimiento de los estudiantes en tanto contribuya a desarrollar entornos de
aprendizaje para los profesores, estimule una comunicacién fluida con ellos, los
supervise constantemente, comparta con ellos la toma de decisiones, los motive

y aliente sus capacidades; de esta manera mejoraria el desempefio de los

profesores en el aula, lo cual implicaria mejoras en el rendimiento del estudiante.

(p.15)

Asumir el rol de lider pedagdgico en la escuela es una de las mayores
responsabilidades del director ,mediante su ejemplo promueve la mejora de la practica en los
docentes a su cargo, motivandolos ,empleando una comunicacion asertiva, compartiendo sus
propuestas para aplicar mejoras en su desarrollo profesional .

Freire y Miranda (2014) Afirmo que; el agente de mayor responsabilidad en la
gestion de la escuela es el Directivo, que realiza un rol importante al dirigir todo las acciones
en una institucion educativa. La excelencia de los colegios va directamente relacionada al nivel
de preparacion del personal directivo a su cargo, por lo tanto un adecuado nivel de gestion
influira en la mejora de practica pedagdgica del personal docente que se vera reflejado en la

mejora de los aprendizajes de los estudiantes.
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Barber y Mourshed (2008) citado por Freire y Miranda (2014) manifesto que:
que el director ejerce el rol de lider principal para dirigir y propiciar las estrategias de trabajo
necesarias en la institucion educativa. El nivel de desarrollo en busca de la excelencia de los
colegios estéa relacionado con la calidad del equipo directivo. Dependiendo del tipo de liderazgo
que ejercen en sus escuelas.

Muchas veces se confunde, no es lo mismo mando que lider. Mientras el
concepto mando se muchos casos determinante la influencia que se ejerce sobre otros mediante
situaciones de motivaciones naturales y espontaneas. También, en muchas ocasiones, se le
atribuye un poder personal mas profundo que el poder formal inherente al cargo que ocupa.

Esto surge como consecuencia de la integridad, coherencia y respeto reconocido
otorgado por los demas.

Segun Firestone y Riehl (2005) sefialo que: que el liderazgo constituye las
acciones que permiten incidir en los demas para promover propuestas compartidas con respecto
a las propuestas de mejora que se traza la escuela.

Segun Robinson,V .(2011) manifestd que : para que se ejerza el liderazgo debe
ser partiendo de la practica continua de las caracteristicas y cualidades personales del
responsable de conducir la institucion educativa. También va influir la experiencia y su
conocimiento para que los demaés lo sigan y confien en su autoridad.

Una organizacion bien dirigida tiene un enorme potencial. El lider no es un
superdotado o un ser sobrenatural, es producto de un proceso de crecimiento personal, que lo
Ileva a conocer.

Por otro lado, Chiavenato (2006) en cuanto a la definicion liderazgo, destaco lo
siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, donde se establece
un sistema intercomunicacional con los colaboradores, afin de conseguir las metas

organizacionales". (p.56)

Cualidades del lider.

Todas las personas poseemos defectos y virtudes. El balance entre ambos constituye el caracter

o0 personalidad que indicaréa el potencial de liderazgo que posee.



23

Espinoza (1999) menciono que: las virtudes se deben practicar para lograr dicho
objetivo. Es asi que es necesario el orden que permite que todas las cosas tengan un lugar
determinado y distribuye el tiempo adecuadamente entre cada una de sus actividades o
compromisos. La honestidad, por medio de la cual se logra la confianza de los colaboradores.
La justicia, que implica la equidad y forma justa en las actitudes hacia los colaboradores y la
institucion. El silencio o la reserva, donde se comunica asuntos especificos y pertinentes a la

institucién, evitando comunicaciones sin sentido.

Liderazgo Directivo

Segun Hernandez y Pulido (2011) manifest6 que : es la capacidad que tiene el directivo para
poder persuadir, incentivar o crear interés para que los trabajadores asuman compromisos con
las metas o retos que se propone la empresa partiendo de tener una vision compartida para
lograr los resultados.

Hernandez y Pulido (2011) sefalo que: el lider directivo de la institucién laboral
es un facilitador de climas laborales adecuados para que los trabajadores puedan trabajar en
equipo de manera cooperativa ,guian y propician a que puedan comunicarse de forma asertiva,
que puedan dialogar ,discutir ,llegar a acuerdos y proponer soluciones de forma efectiva y

eficaz.

Teorias de estilos de liderazgo.
Teoria de rasgos de personalidad.

James,A. (1996) refirio que: este enfoque presupone que todos los lideres tienen ciertos rasgos
innatos, pero que algunos de los rasgos identificados pueden ser resultado de la experiencia en
el liderazgo. La teoria de los rasgos, afirma que el lider posee rasgos caracteristicos que le
diferencia de los demas. Tales rasgos pueden ser fisiologicos (talla, estatura, timbre de voz,
fuerza, etc.), intelectuales (Inteligencia, vivacidad de espiritu) o psicologicos que son factores

secundarios (estabilidad emocional, empatia, capacidad de percepcion, etc.).
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Para Dellepiane , L. (2004) en esta teoria, el lider posee rasgos especificos de
personalidad que lo distinguen de quienes no lo son y mediante los cuales puede influir en el

comportamiento de las personas.

Teoria del liderazgo carismatico.

Al respecto esta teoria, expuesta por Warren (2006) indico que las personas a quienes se les
atribuyen capacidades de liderazgo Unicas y extraordinarias es porque se les observa ciertas
actitudes y comportamientos carismaticos como confianza en si mismo, vision, convicciones
firmes y otros que los diferencias que hacen que los sigan las personas que los rodean en sus

ideas y propuestas.

Teoria bidimensional del estilo de liderazgo (de la Universidad de Michigan).
Segun Cosio (2005) esta teoria, establecié que hay dos dimensiones del comportamiento del
lider, siendo éstas las siguientes:

El lider orientado a empleados, con este estilo de liderazgo se logra mayor
rendimiento laboral de los trabajadores y una mayor satisfaccion en el puesto laboral creando
un clima adecuado para sentirse satisfecho en el centro laboral.

El lider orientado a la produccidn, con este estilo de liderazgo se tiene baja
productividad del grupo y menor satisfaccion de los trabajadores.

Esta teoria plantea que si se lograse detectar las conductas caracteristicas del
liderazgo, se podria entrenar a las personas para que se conviertan en lideres. Esta teoria
considera que al poseer el lider comportamientos especificos que lo configuran como tal, es

posible ensefiar a liderar

Teoria del modelo de participacién del lider.
Segun Jason (2005), afirma que: este modelo implica establecer la situacion de
la participacion del lider frente a los subordinados en la toma de decisiones. Para
él, la participacion del lider puede caracterizarse por lo siguiente: no
proporcionando la informacion necesaria, proporcionando la informacién
necesaria, proporcionando individualmente sus ideas y sugerencias, generando y

evaluando alternativas para llegar a un acuerdo sobre una solucion (p.7).
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Teoria del modelo del liderazgo transformacional.

Esta teoria plantea que el lider inspira a sus seguidores y logra trascender hacia ellos sus
intereses personales relacionados con los objetivos de la organizacion, siendo capaz de tener un
efecto profundo y extraordinario en sus subalternos cambiando la realidad en una mejor para
sus intereses comunes . El lider transformador no acepta el estado de las cosas, sino que se
esfuerza apasionadamente por cambiarlo, transformando las aspiraciones, los ideales, las

motivaciones y los valores de sus seguidores.

Segun Fischman (2005) cito a Burns (1985) como aquél investigador que introdujo inicialmente
el concepto de liderazgo transformador. El establece que el liderazgo transformacional es
cuando el lider considera los més altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un
proposito elevado. De acuerdo con este autor, el lider moviliza a los suyos hacia los niveles mas

altos de moralidad y motivacion.

Teoria de liderazgo de Fred Fiedler.

Robbins (2005) afirmo que: Si el lider describia a la persona con la que menos le
guste trabajar en términos favorables, su estilo seria descrito como “orientado a
las relaciones”. En contraste si el lider veia al colega menos preferido en términos
relativamente desfavorables, estaba orientado en la productividad y completar el

trabajo; asi, su estilo seria considerado como “orientado a las tareas”.(p.78)

Teoria de liderazgo de Kurt Lewin.

La psicologia social abre la posibilidad de pensar al grupo como una nueva unidad de estudio,
investigando una serie de fendmenos nuevos presentes en el campo social, aspectos no
percatados, debido a que la psicologia se habia centrado en el estudio del individuo.
Segun Lewin (1939) citado por Foladori (2011) afirmo que:singular relieve por
varias razones: Por un lado, el predominio del enfoque individualista tendi6 a
identificar en el grupo, el que aparecia como una masa uniforme y continua,

compuesta por individuos y sus funciones. La ideologia imperante en la
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psicologia no permitia que el grupo pudiese ser considerado como una entidad
de otro orden, diferente a la que se venia abordando. Asi, la primera forma de
contacto con el fenémeno del grupo implicaba pensar al grupo como una

agrupacion de individualidades (p.2)

Estilo de liderazgo
Lussier y Achua (2002) citado por Sanchez (2009), definié que:

El estilo de liderazgo como: La forma a través de la cual el director o dirigente
desarrolla el proceso de direccion y liderazgo. Este puede ser caracterizado por
presentar un énfasis en las tareas y/o en las personas ,que se presentan en la forma
de asignar y organizar los objetivos ,tareas y actividades ;de tomar las decisiones
;de asignar responsabilidades y autoridad; ejercer y desarrollar el control
;fomentar la comunicacién ;relacionarse con los dirigidos; de motivar al personal
;de adquirir y usar el poder vy, de solucionar los conflictos o problemas grupales

y personales . (p. 95).

Segln Hernandez y Pulido (2011) sefialo que: el estilo del liderazgo son las
diferentes caracteristicas de comportamiento que los lideres manifiestan al momento de dirigir,
estos comportamientos definen su forma de conducir la organizacién durante diversos periodos

y momentos donde se requiere que se ejerza su poder.
Dimensiones de la variable estilos de liderazgo

En esta parte se realiza las definiciones de las caracteristicas de los cuatro estilos de direccion y
liderazgo, se trataran los puntos mas resaltantes de cada uno de los estilos propuestos para la
presente investigacion segun lvan Dario Sdnchez Manchola basado en el estudio de toda la teoria

considerada en su libro.
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Dimensiénl: lindiferente (bajo énfasis en las tareas y bajo énfasis en las personas)

Sanchez, Ivan (2009) Manifesto que: este estilo de liderazgo son por lo general individuos
desinteresados por el logro de metas de mejora de la escuela, por lo cual no se preocupa para
organizar el trabajo, tareas o actividades que se podran realizar en beneficio del logro de
resultados que mejoren la calidad de la ensefianza-aprendizaje, clima y convivencia escolar, no
lo considera importante por lo tanto se trabaja segun la necesidades se van dando, sin
planificacion.

Sanchez (2009) Manifestod que: este estilo de liderazgo se caracteriza por no
aplicar un adecuado monitoreo y acompafiamiento a las acciones que se realizan en la I.E.el
compromiso que asume para lograr cumplir lo que se proponen son casi imperceptibles solo en
algunos casos puede presionar con el cumplimiento del tiempo.

Para este tipo de lideres Directivos no es relevante el trabajo en equipo solo
espera que cada uno haga lo que puede, solo esperando en compromiso voluntario de cada
integrante.

Los lideres indiferentes manejan una comunicacion poca o nada eficaz, por lo cual el nivel de

relacion y conexion con sus subordinados es limitado.

Dimensién 2: tecnicista

Sanchez (2009), preciso que este estilo tecnicista se caracteriza porque :
Priman los aspectos técnicos o muy especificos de las tareas y los resultados que
presente el area; mientras que frente a los aspectos correspondientes a su grupo
de colaboradores, las relaciones y la disposicion que estos puedan tener en el

trabajo es totalmente displicente. (p.107)

Dimension3: Sociable (bajo énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas)

Sanchez (2009), preciso que este estilo sociable se caracteriza porque:
El rol fundamental del dirigente se encuentra orientado a fomentar las buenas

relaciones y buen ambiente de trabajo para todos y cada uno de los miembros del
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area, brindando asi la mayor importancia a las personas, sin importar de forma
significativa el nivel de desempefio y por ende los resultados que en el area se

puedan presentar.(p.108)

Dimensién 4: Sinérgico (alto énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas)

Sanchez (2009), precisé que este estilo sinérgico se caracteriza porque:
El rol fundamental del dirigente se encuentra orientado a ser un interfaz entre los
grupos de trabajo para facilitar y coordinar las relaciones intra e intergrupo,
logrando con ello un excelente desempefio en la obtencion de los resultados
preestablecidos. (p.111)

Los estilos de liderazgo segun Blanchard

Estilo: Estilo directivo.
Blanchard (2007) afirmo que: El lider define los roles y las metas, imparte a sus
seguidores instrucciones especificas y supervisa estrictamente la realizacion de
las tareas: la solucion de los problemas y la toma de decisiones es responsabilidad
exclusiva del lider. El lider indica a sus colaboradores lo que deben hacer, como,
cuando y dénde pueden hacerlo y supervisa estrictamente la implantacion de sus
soluciones y decisiones.(p.123)

Estilo entrenador.
Blanchard (2007) afirmo: EI lider explica las decisiones y solicita a sus
colaboradores que le proporcionen sugerencias; sin embargo, continda dirigiendo
la realizacion de las tareas. Es claro que, en este estilo, el lider continua
ejerciendo un alto grado de direccion y se sigue trabajando en base a sus ideas;
no obstante, trata de conoce los sentimientos de sus colaboradores sobre sus
decisiones, ideas y sugerencias. Aunque, como se puede apreciar, se va
aumentando la comunicacion de dos vias y el apoyo con respecto al estilo
anterior, el control sobre la toma de decisiones permanece enteramente en manos
del lider. ( p.123).
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Estilo de apoyo.
Blanchard (2007) afirmo :El lider y sus colaboradores toman conjuntamente las
decisiones y, a continuacion, apoya a los esfuerzos de estos en la realizacion de
las tareas. El papel del lider es proporcionar el reconocimiento, escuchar
activamente y facilitar la solucion de los problemas y la toma de decisiones por
parte de sus colaboradores. Obviamente, este estilo serd apropiado tengan cuando

las competencias exigidas por las tareas que hay que llevar a cabo. (p.123)

Estilo delegador.

Blanchard (2007) Manifest6 que: EI lider transfiere completamente la
responsabilidad de toma e implementacidn de las decisiones a sus colaboradores.
Asi, éstos y el lider discuten conjuntamente los problemas hasta que llegan a un
acuerdo total sobre la definicion de los mismos, momento en que el proceso de
toma de decision es delegado completamente en los colaboradores. Son estos,
por tanto, quienes tienen el control para decidir como se deben realizar las tareas,
ya que tienen las competencias y la confianza exigidas para asumir la

responsabilidad de dirigir su propia conducta. (p.124)

1.3.2. Clima organizacional

Definicion de clima organizacional.

Segtin Louffat (2012) Manifesto que; “ el nivel del clima organizacional se manifestara por
como la satisfaccion un docente se siente en el ambiente laboral y eso se vera reflejado en su
motivacidn para trabajar cumpliendo sus compromisos con su centro de trabajo, compafieros

y sus estudiantes.

Segtin Chiavenato (2007) Manifestd que; “el clima organizacional se refiere al ambiente
interno que existe entre los miembros de la organizacion y estd intimamente relacionado con el

grado de motivacion de sus integrantes “(p.59)
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Segln Chiavenato (2007) Afirmo que: el clima organizacional sera bueno cuando brinda
las satisfacciones favorables para cubrir las necesidades de los miembros de la organizacion y

sera adverso cuando no brinda las opciones de cubrir lo que necesitan.

El ambiente existente entre todos los miembros de una organizacion, esta estrechamente
relacionado con el grado de motivacion .Por lo tanto ser& favorable cuando se proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la mejora del nivel emocional, moral de cada uno
de los integrantes.

Segun Louffat (2012) afirmo; que el clima organizacional se va determinando
por la influencia de las diferentes caracteristicas particulares de los individuos que integran un
centro de trabajo como: sus rasgos emocionales, sentimentales, psicoldgicos, socioecondmicos
y culturales que se interaccionan de manera constante estableciendo vinculos favorables o
desfavorables en el ambiente laboral.

Segin Louffat (2012) Manifestd que; permite realizar un seguimiento
permanente de cualquier situacion problematica que sucedan en el centro de trabajo para
reformular acciones en mejora constante.

Segln Louffat(2012) Afirmo que; que el conocer el real clima organizacional
permite proponer acciones se mejora para los cuales deben estar dirigidos sus esfuerzos para

que los cambios sean sostenibles .

Etkin (2007) afirmd: que el clima no es una causa en si misma sino un enlace que
se construye entre diferentes actores, y que hace posible una relacion virtuosa entre el individuo
y la organizacién. Por ejemplo una estructura democratica favorece (no determina) un ambiente
en donde es posible una fuerte motivacion que mejore el desempefio. Y esto a su vez permite

sostener una estructura que se considera deseable.

Chiang (2010) manifesto: que la definicion de clima organizacional ha evolucionado
a través de distintas aproximaciones conceptuales.
Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o caracteristicas organizacionales

dominando en primera instancia los factores organizacionales o situacionales.
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En relacion al clima, Etkin (2007) sostuvo que: utilizar el concepto de clima tiene un
sentido metaforico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organizacion, si es

favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo social.

Asimismo manifiesta que el clima, en la organizacién es un concepto que refiere a las
apreciaciones subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo. Es una evaluacion que refleja
los estados de animo respecto de la organizacion y que afecta (moviliza o limita) los desempefios
individuales.

Finalmente en base a la concepcién de Lickert (1978) Acero (2003)
conceptualiza el clima organizacional como: La percepcion que los individuos
tienen sobre diferentes aspectos de la organizacion, producto de sus vivencias e
interacciones en el contexto del servicio educativo, donde cobra importancia la
forma como se dan las relaciones interpersonales, el estilo de direccion
considerando la claridad y coherencia en la direccion, la identificacion con la
institucién, la forma de la distribucion, la disponibilidad de los recursos, la
estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores colectivos bajo principios
solidos (p. 10).

Caracteristicas del clima organizacional

Segun Louffat (2012) Sostuvo que; Al estar el clima organizacional directamente relacionado
con la precepcidn de los individuos que conforman un centro de trabajo, con respecto al como
se sienten motivados para trabajar y en la satisfaccion que encuentren en desarrollar sus
actividades diarias, estas pueden variar de un momento a otro segun la situacion particular de
cada individuo.

Para Alcocer (2003) manifestd que: el sistema en una organizacién proyecta un
determinado clima organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los
individuos. Las actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempefio,

produccidn, satisfaccion, adaptacion, etc., revistiendola de ciertas caracteristicas.



32

Dimensiones del clima organizacional segin Louffat

Segun Louffat (2012) Afirm6 que; las Dimensiones permiten establecer caracteristicas
particulares  del real desarrollo del clima organizacional dentro del centro de trabajo y
determinar cudl es el efecto para los individuos parte de la empresa.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los

elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Segun Louffat (2012) Manifiesta que; “para nosotros el diagnostico de clima
organizacional se convierte en un diagnostico administrativo que nos puede ayudar a identificar
cual es el nivel de satisfaccion organizacional en relacion a cada uno de los elementos del
proceso administrativo.”(P.309)

1. Planeacion

2. Organizacion

3. Direccion

4. Control

5. Gestion de RR.HH

Dimensién 1: Planeacion

Segun Louffat,E. (2012) Definié que : ”La planeacion guia,orienta,ofrece las coordenadas del
rumbo que se propone seguir la institucion, permitiendo que ella misma se diagnostique y
prescriba las mejores opciones administrativas para poder alcanzar una realizacion sustentable

y rentable en el tiempo”(p.3)

Robbins, S. (1998) opina que la planeacién abarca la definicion de las metas de
una organizacion, el establecimiento de una estrategia general para lograr esas metas y el

desarrollo de una jerarquia amplia de los planes para integrar y coordinar las actividades. Se
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relaciona, por lo tanto, con los fines (qué debe hacerse) asi como también con los medios (como
debe hacerse).

Por otro lado, Chiavenato,l. (1999) comenta que la planeacion es la primer
funcién administrativa porque sirve de base a las demés funciones. Esta funcién determina por
anticipado cudles son los objetivos que deben cumplirse y qué debe hacerse para alcanzarlos;
por lo tanto, es un modelo teodrico para actuar en el futuro. La planeacion comienza por
establecer los objetivos y detallar los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor manera
posible. La planeacion determina a donde se pretende llegar, qué debe hacerse, cdmo, cuando y

en qué orden.

Asimismo Robbins, (1998) dice que la planeacion se puede definir con mayor
profundidad en términos de si es informal o formal. Los factores primarios que diferencian la
planeacion formal de la informal son la cantidad de documentacion escrita y un marco temporal
de varios afos. Por lo general los planes formales van por escrito y cubren cuando menos tres

afnos en el futuro.

Elementos de la dimension planeacion

Mision al respecto Louffat,E.(2012) manifestd que: la misién es el fundamento de la
organizacion que tiene que estar formada en bases claras que le den un estilo y forma de como
conduce su trabajo ,es darle un sentido a su permanencia en el tiempo. Asimismo El tener una
mision tiene que responder a las interrogantes:

¢Quieénes somos? Se refiere a la presentacion de la empresa y su informacion en general (tipo
de empresa, ubicacion, tamafio entre otros.)

¢Para qué existimos? Es la propuesta del producto o servicio que ofrecen a la comunidad o
sector a quien va dirigido para poder satisfacer las necesidades existentes.

¢A quiénes servimos? se refiere a todos aquellos a quienes va dirigido lo que ofrecen asi como

a los propios encargados de brindarlos y que estan responsables de todo lo que se brinda.
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¢Qué nos hacen diferente? Es el valor agregado que tiene la empresa con respecto a otras que
ofrecen el mismo servicio y/o producto, la razon del porque los interesados deben decidirse por
lo que se ofrece.

Vision al respecto Louffat,E(2012) manifesto que : la vision es una propuesta a futuro de lo que
quiere lograr laempresa en periodos medios o largos de tiempo. También responden a preguntas
como: ¢Quiénes seremos?;Para qué existiremos?,A quiénes serviremos?;En que nos

diferenciaremos?

Objetivos al respecto Louffat,E(2012) manifestd que :es lo que se quiere lograr basados en la
mision y vision en un espacio de tiempo determinado. Para este fin se tiene que tener claro que

Yy COMO Se va evaluar.

Estrategias segun Louffat,E.( 2012) argumento que : las estrategias podrian ser asumidas como
las acciones que toda institucion plantea para poder cumplir con todo lo que se propone .Esto
implica que se tome las medidas necesarias para proponer alternativas de solucion .Asimismo
todas las estrategias se concibeny proponen a partir de un proceso de diagnostico analisis de

la realidad.

Politicas al respecto Louffat ,E. ( 2012) definié que : son normas que dirigen el tipo de
decisiones administrativas que se toman en la institucién. Asi la politica debe ser clara para

evitar diversas interpretaciones .Ademas las politicas no deben ser rigidas o inflexibles.

Los presupuestos al respecto Louffat ,E .(2012) manifestd que: estos componentes se encargan
de calcular los gastos y costos para llevar a cabo los proyectos econémicos que se plantea la
institucion educativa. De esta manera se hace un uso eficiente y eficaz de los recursos
economicos. Asimismo se cumplen con la mision, objetivos y estrategias planificadas.

Cronogramas al respecto Louffat ,E .( 2012) manifesté que: es la accion de calendarizar las
actividades, programas Y /o proyectos planteados por niveles de importancia .Luego de esto se

podra tener un cronograma para cada una de las acciones estratégicas.

Dimension 2: Organizacion
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Segun Louffat, E (2012) Afirmo que:” la organizacion es el segundo elemento del proceso
administrativo y se encarga de disefiar el ordenamiento interno de una institucion de manera

compatible con la planeacion estratégica definida”(p.46)

Elementos de la Dimension Organizacion

Modelos organizacionales

al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifesto que : son los rasgos particulares en el esquema de
las organizaciones las cuales les sirven para enfrentar los cambios y exigencias de la
globalizacion .Asimismo estar preparados para competir con otras empresas por lo cual deben

reconsiderar sus actividades y su ordenamiento empresarial.

Organigramas
al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifesté que : es plasmar todo el funcionamiento de una
institucion .EIl organigrama refleja las funciones en sus diversos estamento. Asimismo para su

elaboracion debe de considerarse que sea actual, facil, uniforme, preciso, equilibrado.

Manuales organizacionales
al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifestd que :”son documentos normativos e instructivos en
los que se procura describir y explicar, detalladamente objetivamente, comd esta organizada

una institucion y como debe operar para lograr eficacia y eficiencia.”(p. 131)

Dimensién 3: Direccion

Segun Louffat, E (2012) manifestd que: “la direccion es primordial porque se trata de ejecutar,
de llevar a la practica, todo aquello que se ha planeado y organizado anteriormente, por medio
de los trabajadores quienes se convierten asi en los actores principales de toda

institucion”.(p.172)
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Elementos de la Dimension Direccion

Liderazgo

Segun Louffat ,E .(2012) manifesto que: es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
que un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas 0 en un grupo

para que estos trabajen con entusiasmo para el logro de objetivos.

Motivacion
Segun Louffat ,E .( 2012) manifestd que: es un estado interno que impulsa, activa y mantiene
la conducta de la persona para alcanzar un nivel de satisfaccion que le permita lograr las metas

que se propone.

Comunicacion
Segun Louffat ,E .(2012) manifestd que: es la capacidad de recibir y brindar informacién de
manera efectiva y consciente, empleando un sistema compartido de signos y normas semanticas

en el momento indicado.

Negociacion
Segun Louffat ,E .( 2012) manifest6 que: es la capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios
para las partes implicadas ,analizando lo méas beneficioso para producir un valor agregado al

acuerdo.

Conflictos
Segun Louffat E .( 2012) manifest6 que: son las diferencias o desacuerdos surgidos entre las
partes con intereses diferentes entran en confrontacién ,oposiciébn o emprenden acciones

mutuamente antagonistas ,con el objetivo de causar dafio o eliminar a la parte rival.

Toma de decisiones
al respecto Louffat ,E .( 2012) manifestd que: es el proceso de eleccion ,dentro de varias
posibilidades, de una alternativa de accion a efectos de poder resolver un problema o situacion

que lo requiera.(p.215)
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Equipos
Segun Louffat ,E .(2012) manifesto que: es un conjunto de persona que poseen competencias
complementarias  que interaccionan de manera  interdependiente,constante y con

responsabilidad.(p.231)

Trabajo en equipo
Segun Louffat ,E .( 2012) manifestd que: es la capacidad de fomentar ambientes de
colaboracion ,cooperacion y confianza donde exista compromiso, comunicacion asertiva y todos

los miembros puedan complementarse.

Dimensién 4: Control

Segun Louffat, E (2012) manifestd que el control:” se encarga de verificar el grado de eficacia
y eficiencia de los resultados logrados en funcion de las metas esperadas para un periodo
predefinido”. (p.330)

Elementos de la Dimensidon Control

Procesos de evaluacion
al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifestd que :el proceso de evaluacion mide el desempefio

,actitudes y comportamiento a partir de los resultados de los trabajadores en la institucion .

Mecanismos de control
al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifesto que : son las diferentes maneras formales y no formales

en las cuales estan las que controlan la parte econdmica.

Indicadores
al respecto Louffat ,E. ( 2012) manifesto que : son instrumentos importantes para realizar el
control poder contrastar el grado de cumplimiento de los objetivos ,analizando los resultados

con respecto a diferentes caracteristicas como la calidad, cantidad, tiempo, espacio, nivel de
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satisfaccion. Asimismo debe tener ciertas condiciones como: claridad, precision, significancia

,pertinencia entre otros.

Dimension 5: Gestion RR.HH

Segun Louffat, E (2012) manifestd que: En lo referente a la gestion de RR.HH seria medir el
grado caracteristicas de la satisfaccion de los trabajadores con respecto a lo que se evaluacion
del desempefio y otros. Asimismo lo que respecta a las oportunidades consideracién en

capacitaciones.

Elementos de la Dimension Gestion de Recursos Humanos

Capacitacién

Segln Gomez, Balkin y Cardy (2005) manifestaron que: es toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca la mejora continua de sus trabajadores
en actitud, conocimiento, habilidades o conducta.

Evaluacién de desempefio

Segn Gomez, Balkin y Cardy (2005) manifestaron que: es la identificacion, medida y gestion
del rendimiento de los RR.HH de las organizaciones. (p.259)

Dimensiones segun Acero

Segun Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de Lickert (1978) planteo que el clima
organizacional contempla las siguientes dimensiones:

Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son
respetuosas y consideradas.

Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participacion a sus
colaboradores.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la empresa. Sentimiento
de compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas.

Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo

Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la
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Informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de sus trabajos.

Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia
y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro de
la empresa. Medida en que las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios
y politicas de la alta gerencia.

Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperacion,
responsabilidad y respeto (p.87).

Herbezg (1968) referido por Cordova (2007) reformula la teoria de Maslow
considerandola en dos tipos de factores, acondicionandolo al ambito laboral, los mismos que
actian de manera diferente en la motivacion de los trabajadores. EI primer grupo se denomina
de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son politicas y administracion de la
compafiia, supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario, categoria,
seguridad en el empleo y vida personal. Estos factores se identifican usualmente con los niveles
fisioldgicos, de seguridad, amor y pertenencia propuestos por Maslow. En el segundo grupo
ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores) relacionados todos ellos con el contenido del
trabajo. Entre ellos se encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance

y el crecimiento laboral.

Enfoques del clima organizacional.

Rodriguez (2004) menciono que: los diferentes enfoques catalogando desde tres perspectivas
el clima organizacional:

Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de las
caracteristicas de la organizacion, que diferencian a unas organizaciones de otras, son
relativamente perdurables e influyen en la relacion de las personas con el medio laboral.

Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo
de las personas, es de caracter subjetivo y su origen esta en las percepciones que tienen los

sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto laboral. Se pone el énfasis, pues, en
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las variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponia en las caracteristicas de la
organizacion.

Se intenta, por tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues segln
los autores que siguen esta perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las
caracteristicas subjetivas u objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para comprender la

organizacion y los roles que se desarrollan en ésta.

Caracteristicas del clima organizacional.

Para Alcocer (2003) el sistema en una organizacion proyecta un determinado clima
organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. Las actitudes
manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempefio, produccion, satisfaccion,
adaptacion, etc., revistiéndola de ciertas caracteristicas.

En tal sentido, es posible asumir que el clima organizacional, como menciona
Alcocer (2003), manifesté que: posee las siguientes caracteristicas: El clima se circunscribe al
ambiente laboral. Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se
desempefian en ese contexto ambiental. El clima repercute en el comportamiento laboral.

El clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el
comportamiento individual. Las caracteristicas de la organizacién son relativamente
permanentes en el tiempo, diferencidndose entre las una organizaciones, asi como a nivel
intraorganizacional EIl clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los

individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente y dinamico.
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1.4 Formulacién del Problema
1.4.1 Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en las
ILEE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de

Miraflores?

1.4.2 Problemas Especificos

Problema especifico 1:
¢Cudl es la relacion que existe entre el estilo de liderazgo indiferente y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-

San Juan de Miraflores?

Problema especifico 2:
¢Cual es la relacion que existe entre el estilo de liderazgo tecnicista y el clima organizacional
en las 11.EE del sector Nuevo Milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de

Miraflores?

Problema especifico 3:
¢Cual es la relacién que existe entre el estilo de liderazgo sociable y el clima organizacional
en las I1.LEE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de

Miraflores?

Problema especifico 4:

¢Cual es la relacion que existe entre el estilo de liderazgo sinérgico y el clima
organizacional en las I11.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores?
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1.5 Justificacion del estudio

El presente estudio estad respaldado por el proyecto de investigacion y por los problemas
puntuales que se han estudiado, lo respaldan y justifican también los resultados obtenidos,
las gréficas, las estadisticas, las cifras comparativas y la base tedrica que sefialo el horizonte
de estudio. Ademas se aprecia la justificacion en la relacion que existe entre el problema de
investigacion, el objetivo general, los problemas especificos, los que corresponden a una
secuencia racional que otorga logicial a la investigacion. También, se aprecia la justificacion
cuando se muestra la relacion del estudio respecto del objetivo general con los demas

componentes del esquema y desarrollo de la investigacion.

1.5.1 Justificacion tedrica
La presente investigacion desde el punto de vista tedrico considera dos perspectivas tedricas
para su desarrollo la variable estilos de liderazgo y el clima organizacional, cada una
estudiada a partir de los aportes de Sanchez (2009) y Louffat, (2012) ,los cales basicamente
sefialan al estilo de liderazgo como: La forma a través de la cual el director o dirigente
desarrolla el proceso de direccion y liderazgo. Por otro lado el clima organizacional es
concebido como que se va determinando por la influencia de las diferentes caracteristicas
particulares de los individuos que integran un centro de trabajo  como: sus rasgos
emocionales, sentimentales, psicolégicos, socioeconémicos Yy culturales que se
interaccionan de manera constante estableciendo vinculos favorables o desfavorables en el
ambiente laboral. Al ser el directivo el lider de toda institucion educativa cada una de sus
caracteristicas personales, laborales también influiran en el clima organizacional de la
escuela

Al término del trabajo de investigacion todos los aportes serviran como antecedentes

para futuras investigaciones.
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1.5.2 Justificacion practica
Con el presente trabajo pretendo dar respuesta a la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo con el desarrollo del clima organizacional.

Desde el aspecto practico la presente investigacion se justifica porque los resultados a
obtener, contribuiran en el disefio de politicas de liderazgo donde los estilos de liderazgo
de los directivos son de suma importancia para desarrollar climas organizacionales buenos.

En la actualidad los directivos son capacitados y formados por todas las instancias del
ministerio de educacion para fortalecer s trabajo en la institucion educativa. Los aportes
tedricos de mi investigacion permitiran hacer propuestas claras sobre un adecuado liderazgo
considerando las caracteristicas de los directivos sus maneras de ejercer su cargo para
fortalecer el clima organizacional en cada escuela publica.

El impacto final del trabajo de investigacién se veré reflejado en los compromisos que

asuman los directivos y docentes para mostrar una actitud reflexiva de cambio.

1.5.2 Justificacion metodoldgica

La tesis se justifica de forma metodoldgica porque aporta la elaboracion de dos instrumentos
.El primero el cuestionario de estilos de liderazgo el segundo el cuestionario sobre clima
organizacional, los cuales fueron aplicados a docentes de las tres instituciones educativas del
sector de nuevo milenio de la red 08 del distrito de Villa Maria del triunfo.

Los instrumentos pasaron por un proceso para determinar su validez y
confiabilidad, lo cual los licencia para uso en posteriores investigaciones que se puedan

considerar las mismas variables pero en diferentes poblaciones, contextos y disefios.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en
las II.LEE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de
Miraflores.2018

1.6.2 Hipdtesis Especifica

Hipotesis especifica 1:

Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo indiferente y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores-2018

Hipotesis Especifica 2:

Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo tecnicista y el clima
organizacional en las 1I.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores-2018

Hipotesis Especifica 3:

Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo sociable y el clima
organizacional en las 11.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018

Hipétesis Especifica 4:

Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo sinérgico y el clima
organizacional en las II.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional en las
ILEE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de
Miraflores 2018

1.7.1 Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo indiferente y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018.

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo tecnicista y el clima
organizacional en las II.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018.

Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo sociable y el clima
organizacional en las 11.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018.

Obijetivo Especifico 4:

Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo sinérgico y el clima
organizacional en las I11.EE del sector nuevo milenio-red 8- Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores 2018.



Il. METODO
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2.1 Disefio de Investigacion

La investigacion cientifica segln Arias, F. (2006) sostuvo que: es un proceso metodico y
sistematico dirigido a la solucion de problemas o preguntas cientificas, mediante la
produccién de nuevos conocimientos, los cuales constituyen la solucion o respuestas a
tales interrogantes. (p.22)

El método utilizado para la investigacion es el hipotético-deductivo Segun Behar,
D (2008) definio que: se trata de establecer la verdad o falsedad de las hipotesis a partir de
los resultados de las consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a
objetos y propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipotesis y, que
cuyo valor estamos en condiciones de establecer directamente de acuerdo a la
investigacion.

El enfoque del estudio es el cuantitativo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) manifestaron que “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento
y probar teorias” (p.4).

La investigacion es de tipo basica, Valderrama (2013) manifesté que: se preocupa
por recoger informacién de la realidad para enriquecer el conocimiento tedrico cientifico
orientado al descubrimiento de principios y leyes, trata de encontrar la relacién existente
entre las variables.

El disefio utilizado es el no experimental. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) manifestaron que: “se realizan sin manipulacion deliberada de variables solo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (p.149)

También se considera que tiene alcance de disefio descriptivo, Segun Bernal, César
(2010) manifestd:”La investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas como

la encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental.”(p.113)

Segun Nifio ,Victor (2011) sefialo que :”’Su propdsito es describir la realidad objeto
de estudio, un aspecto de ella, sus partes, sus clases, sus categorias o las relaciones que se
pueden establecer entre varios objetos, con el fin de esclarecer una verdad, corroborar un

enunciado o comprobar una hipotesis.” (p.34)
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Asimismo el disefio de la investigacion es de tipo correlacional. Segun Arias, Fidias
(2006 ) manifestd que: “su finalidad en determinar el grado de relacién o asociacion(no
causal) existente entre dos 0 mas variables. En estos estudios primero se miden las variables
y luego, mediante prueba de hipotesis correlacionales y la aplicacion de técnicas

estadisticas, se estima la correlacion.

O

O3z

Figura 1: Esquema del tipo de disefio correlacional

Donde:

m = Muestra de estudio

01=Variable 1: Estilos de aprendizaje
02=Variable 2: Clima organizacional

r= Relacion

Tiene un corte transversal Segun Bernal (2010) manifestd: Son aquellas en las cuales
se obtiene informacién del objeto de estudio (poblacién o muestra) una unica vez en un

momento dado.
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2.2 Variables, operacionalizacion

Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicion conceptual

Lussier y Achua (2002) citado por Sanchez (2009), definié que el estilo de liderazgo como
: La manera particular en la cual un directivo o gerente desarrolla su gestion de liderazgo
.Su forma de liderazgo puede diferenciarse con respecto a que aspecto da mas importancia
al trabajo o a las personas, que se ven orientadas en cdmo se planifica, ordena las acciones;
para distribuir funciones ;en la forma del controlar; en como se hace efectiva la
comunicacion, en general como se establecen los vinculos con el entorno individual o grupal

,haciendo el uso de la autoridad para promover soluciones de todo tipo .

Definicion operacional

Son las puntaciones de tipo ordinal obtenidas a partir de la tipificacion de las respuestas en
las dimensiones, indiferente, tecnicista, sociable y sinérgico, en base a 36 items con opciones

de respuesta tipo Likert “Nunca ”, “a veces”, “casi siempre”, “Siempre”.

Variable 2: Clima organizacional

Segun Louffat (2012) afirmo; que el clima organizacional se va determinando por la
influencia de las diferentes caracteristicas particulares de los individuos que integran un
centro de trabajo como: sus rasgos emocionales, sentimentales, psicoldgicos,
socioecondémicos y culturales que se interaccionan de manera constante estableciendo

vinculos favorables o desfavorables en el ambiente laboral.

Definicion operacional

Son las puntaciones de tipo ordinal obtenidas a partir de la tipificacion de las respuestas en
las dimensiones planificacion, organizacion, direccion, control y gestion de RR.HH, en base
a 28 items con opciones de respuesta tipo Likert “Nunca ” , “a veces”, “casi

siempre”,”Siempre”
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Operacionalizacion de la variable 1: Estilos de liderazgo

Dimensiones Indicadores

escala de

items o Niveles y rangos
medicion yrang

Dimensién
Indiferente

Dimensién

Tecnicista

Dimensién
Sociable

Dimension
Sinérgico

-permisivo

-Escaso uso de mecanismos de
control

-es indiferente

-trabaja solo

-considera solo aspectos laborales
-trato impersonal

-Autocrata
-control sin acuerdos
-Ordenes con absolutismo

-Trabajo en equipo inexistente

-Comunicacion unilateral
-Poder de tipo formal

-Participativo

-Poca Descripcién de tareas
-Toma de decisiones por mayoria
-Abiertos a discusion

-Trabajo en equipo importante
-Valora desempefio individual
-Confianza a colaboradores
-Fomenta buenas relaciones

-Altamente participativos
-describe tareas, objetivos
-Toma decisiones por consenso
-Imparte ordenes con relevancia
-Control de manera concreta
-Trabajo en equipo esencial
-Comunicacion bilateral
-Promueve creatividad
-Considera aspectos personales
-Poder de tipo formal e informal

Ordinal

Malo
[ 36-71]
1.Nunca

2. A veces
7-14
3.Casi

. Regular
siempre

[ 72-107 ]
4.Siempre

Bueno
[ 108-144 ]
15-23

24-36

Nota: Adaptada de Sanchez, Ivan (2009



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Clima organizacional

o1

Variable  Dimensiones Indicadores

items

escala de
medicion

Niveles y rangos

-Vision institucional
-Mision institucional
Dimension  -Los objetivos
planeacion  -Las estrategias
-Los cronogramas
-Los presupuesto

-El modelo
organizacional
Dimension  -Los organigramas

organizacion -Los manuales

Componente
Organizacionales

Clima organizacional

-Liderazgo

-Motivacién

-Comunicacion
Dimensién  -Negociacién
direccion -Conflictos

-Toma de decisiones

-Individuo

-Trabajo en equipo

-Procesos de control
Dimension  -Mecanismos de control
Control -Momentos del control

-Tipos de control

-Indicadores de control

Dimension  -Capacitacion
. -Evaluacion de
Gestion de ~
desempefio

RR.HH

1-5

6-11

12-20

21-25

26-28

Ordinal

1.Nunca

2. A veces

3.Casi
siempre

4.Siempre

Malo
[ 28-55]

Regular
[ 56-83]

Bueno
[ 84-112]

Nota: adaptado de Louffat, Enrique (2012)
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2.3 Poblacién y muestra

La poblacion de estudio es de 68 docentes de las instituciones educativas de los niveles de
primaria y secundaria de la red 08 del sector de Nuevo Milenio del Distrito de Villa Maria
del Triunfo de la Ugel 01 de Lima Metropolitana. De acuerdo con Hernandez et al. (2014)
revelo que: “Poblaciéon o universo conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones”. (p.174)

Tabla 3

Distribucién de la poblacion

Institucion Educativa Nivel Cantidad

7231-Nuevo Progreso Primaria-Secundaria 26
7233"Matsu Utsumi™ Primaria-Secundaria 22
7217"Olimpia G. Meléndez Peralta" Primaria-Secundaria 20
Total 68

Nota: Tomado de Miinedu escale

Muestra

El tamafio de la muestra se determina mediante la siguiente férmula

ol )
(N-1e*+Z%(1-p)

Figura 2: Formula de muestreo probabilistico estratificado.

Donde:

n: nimero de muestra

z: Puntacion z con significancia de 0.05=1,96
p: Probabilidad de ocurrencia=0.5

g: Probabilidad de no ocurrencia=0.5
e=Nivel de significancia

N=Poblacion= 68
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De acuerdo a la formula propuesta se requieren 58 datos como minimo como muestra.
Ademas, Hernandez et al. (2014) afirmé que la: “muestra €s, en esencia, un subgrupo de la

poblacion”. (p.175)

Segun Hernandez et al. (2014) afirm6 que: “Todas las muestras (en el enfoque
cuantitativo) deben ser representativas; por tanto, el uso de los términos al azar y aleatorio
s6lo denota un tipo de procedimiento mecénico relacionado con la probabilidad y con la

seleccion de elementos”.(p.175)

Tabla 4

Distribucion de la muestra

Institucion Educativa Nivel Cantidad

7231-Nuevo Progreso Primaria- Secundaria 22
7233"Matsu Utsumi” Primaria- Secundaria 19
7217"Olimpia G. Meléndez Peralta" Primaria- Secundaria 17
Total 58

Nota: Muestra deterinada por la aplicacién de la formula de muestreo probabilistico

estratificado

Muestreo

Al ser tres instituciones educativas diferentes, el muestreo fue de tipo probabilistico
estratificado. Segin Hernandez et al. (2014) revelo que es un: “Muestreo en el que la
poblacion se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento”. (p.181)

NT
n; =11 - T
Figura 3: F 6rmula para determinar muestra del
estrato.
Donde:
N: es el nimero de elementos de la poblacion
n: es el nimero de elementos de la muestra

Ni: es el nimero de elementos del estrato
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2.4 Técnicas e instrumentos

La técnica empleada para el recojo de informacion es la encuesta .Segun Arias, Fidias (2006)
defini6: “la encuesta como una técnica que pretende obtener informacidon que suministra un

grupo o muestras de sujetos acerca de si mismos o en relacién con un tema particular”.

El instrumento que se utilizé para el recojo de datos fue el cuestionario que segin
Bernal, César (2010) lo definié como: “un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas
variables que van a medirse”. (p.250)

A este instrumento se le denomina cuestionario auto administrado. Segun Arias,
Fidias (2006) defini6 que: “debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del

encuestador” (p.74)

Los instrumentos son:

Cuestionario de Estilos de liderazgo
Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de estilos de liderazgo

Autores : Janet Meluzka Garcia Riveros

Objetivo : Determinar el nivel de estilos de liderazgo

Lugar de aplicacion : I1.EE. de la red 08-sector Nuevo Progreso V.M.T
Forma de aplicacién : Individual

Duracion de la Aplicacion 30min. Aproximadamente

Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de 36 de

respuesta multiple segun escala tipo Likert.

Descripcion

Es un cuestionario que incluye 36 items, dispuestos de la siguiente manera:
Dimension indiferente : 6 items

Dimension tecnicista : 8 items

Dimension sociable : 9 items

Dimension sinérgico : 13 items
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Cada item representa en valor en funcién a una escala tipo Likert de cuatro

alternativas.
1. Nunca
2. A veces
3. Casi siempre

4. Siempre

Cuestionario de Clima organizacional

Ficha técnica
Nombre

Autores

Objetivo

Lugar de aplicacion
Forma de aplicacion

Duracion de la Aplicacion

Descripcion del instrumento :

Cuestionario de Clima organizacional

Janet Meluzka Garcia Riveros

Determinar el nivel de Clima organizacional
I.EE. de la red 08-sector Nuevo Progreso V.M.T
Individual

30min. aproximadamente

El instrumento es un cuestionario individual de 28 de

respuesta multiple segun escala tipo Likert.

Descripcion

Es un cuestionario que incluye 28 items, dispuestos de la siguiente manera:

Dimension planeacion
Dimension organizacion
Dimension direccién

Dimension control

5 items
6 items
9 items

5 items

Dimension de gestion de RR.HH: 3 items

Cada item representa en valor en funcién a una escala tipo Likert de cuatro

alternativas.
1. Nunca
2. A veces
3. Casi siempre

4. Siempre
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Calificacion:
La calificacion es mediante sumatoria simple del valor asignado a cada item en cada uno de

los cuestionarios.

Interpretacion

La interpretacion de los puntajes obtenidos se realiza de acuerdo a las siguientes
tablas:
Tabla 5

Niveles de interpretacion del cuestionario sobre estilos de liderazgo

Malo Regular Bueno
Indiferente [6-11] [12-17] [18-24]
Tecnicista [8-15] [ 16-23] [ 24-32]
Sociable [9-17] [ 18-26 ] [27-36]
Sinérgico [13-25] [ 26-38 ] [39-52]
Estilos de liderazgo [36- 71] [ 72-107 ] [ 108-144 ]

Tabla 6

Niveles de interpretacion del cuestionario sobre clima organizacional

Malo Regular Bueno
Planeacién [ 59 ] [ 10-14] [15-20]
Organizacién [6-11] [12-17] [18-24]
Direccion [9-17] [ 18-26 ] [27-36]
Control [ 59 ] [ 10-14] [15-20]
Gestion de RR.HH [ 3-5] [6-8] [ 9-12 ]

Clima organizacional [ 28-55] [ 56-83] [84-112]
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Validez

Los cuestionarios fueron validados a traves del juicio de expertos (critica de jueces), con
la apreciacion de 3 profesionales expertos en el area de educacion y docencia universitaria
con el grado académico de maestro y doctor para establecer si los items se encuentran en
correspondencia con las dimensiones propuestas y los indicadores de las mismas ,asimismo
con la variable de estudio. El proceso de validacion dio como resultado, los siguientes

calificativos :

Tabla 7
Validez de contenido de los instrumentos instrumento de estilos de liderazgo clima

organizacional por juicio de expertos

Experto Nombre y Apellidos Opinion
1 Dr. Sebastian Sanchez Diaz Aplicable
2 Mg. Olga Karin Carrasco Ordofiez Aplicable
3 Mg. Carmen Rosa Iparraguirre Rodriguez Aplicable
Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplico una preba piloto a 20 docentes con
similares caracteristicas a la muestra seleccionada,se tabularon los datos y se analizaron por
medio del metodo de consitencia interna ( coeficiente de alfa de Crombach) utilizando el

programa estadistico spss 23.

Para fijar la regla de valoracion se considera lo sefialado por, Hernandez,fernandez
y baptista(2014) quienes afirmaron: que un coeficiente por arriba de 0. 75 revela ge el

instrumento es confiable.En la siguientes tablas se muestran los resultados obtenidos.
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Tabla 8

Coeficiente de fiabilidad de los instrumentos

Alfa de Crombach N° de items
Cuestionario de Estilos de liderazgo 0,934 36
Cuestionario de Clima organizacional 0,962 28

2.5 Métodos de analisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo, se aplicé los instrumentos (dos cuestionarios ) a 58
docentes luego con los datos obtenidos se registraron en una data mediante el programa
Excel 2008 , luego de ser procesados , se analizé la informacion mediante el analisis

descriptivo e inferencial usando el programa estadistico SPSS 23 .

Una vez recogida la informacion proporcionada por los instrumentos, se procedera al
andlisis estadistico respectivo, en la cual se utilizd el paquete estadistico para ciencias

sociales SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) Version 23.

-Analisis descriptivo: porcentajes presentados en tablas y graficos de acuerdo a las

variables y dimensiones.

-Analisis Inferencial: Para la prueba de las hipdtesis se aplicd el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que el proposito fue determinar la relacion entre las dos
variables a un nivel de confianza del 95% y significancia del 5%.

La regla de decision para contrastar la hipétesis es:

Si, p > 0.05 entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si, p < 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho)
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N

6> d’
=1

N (N?-1)

Figura 4: La prueba de Rho de Spearman

o= L=

2.6. Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacidn se contempld los aspectos éticos que son
de suma importancia ya que se trabajaron con docentes por lo tanto se tomd en cuenta el
consentimiento individual para su aplicacion, asimismo conto con la autorizacion

correspondiente de parte de los directores de la I1.EE.

La informacion recolectada guardo el principio de confidencialidad solo se usé para
los fines de la investigacion y se respetd el anonimato de los participantes. Las
valoraciones obtenidas se codificaron usando y resguardando los instrumentos respecto a las
respuestas minuciosamente sin juzgar los datos obtenidos por cada docente.

Una vez codificados los instrumentos aplicados y registrados los datos los
cuestionarios fueron desechados



I11. RESULTADOS
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3.1 Anélisis descriptivos de los resultados

Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion
sobre los estilos de liderazgo.

Estilos de liderazgo

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Malo 4 6,9 6,9 6,9
Regular 24 41,4 41,4 48,3
Bueno 30 51,7 51,7 100,0

Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Estilos de liderazgo

Figura 5: Distribucion porcentual de docentes segln su apreciacion sobre estilos de
liderazgo

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 5 y la tabla 9 que la variable
estilos de liderazgo tiene los siguientes niveles: Bueno con un 51,72%, regular 41,38% y
malo con 6,90%.

Por lo tanto, como se observa en este grupo predomina la tendencia a percibir los
estilos de liderazgo ejercidos por los directivos se considera entre un nivel muy bueno con
un 51,72%, esto hace notar que los trabajadores reconocen el estilo de liderazgo de los
directivos y se sienten satisfechos con ello. Solo la minoria con el 6,90% de trabajadores
considera que el estilo de liderazgo en ejercicio de sus funciones de los directivos es malo

porgue aun no cubren sus expectativas.
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Tabla 10

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segin su apreciacion sobre el

estilo de liderazgo indiferente.

Indiferente
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Malo 20 34,5 34,5 34,5
Regular 31 53,4 53,4 87,9
Bueno 7 12,1 12,1 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Indiferente

Figura 6: Distribucion porcentual de docentes segun su apreciacion sobre el estilo de
liderazgo indiferente.
Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 6 y la tabla 10 que la
dimensién estilo de liderazgo indiferente tiene los siguientes niveles: Bueno con un 12,07%,
regular 53,45% y malo con 34,48%.

Por lo tanto, como se observa en este grupo predomina el mayor porcentaje con un
53,45% la tendencia a percibir el estilo de liderazgo indiferente ejercido por los directivos
se considera en un nivel muy regular, esto hace notar que los trabajadores reconocen que el
estilo no aporta lo necesario en el desarrollo institucional. Solo la minoria de trabajadores
con un 12,07%considera que el estilo de liderazgo indiferente es bueno porque tampoco

toman en cuenta el aporte de los directivos.
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Tabla 11

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion sobre el
estilo de liderazgo tecnicista.

Tecnicista
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 14 24,1 24,1 24,1
Regular 41 70,7 70,7 94,8
Bueno 3 5,2 5,2 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Buena

Tecnicista

Figura 7: Distribucion porcentual de docentes segun su apreciacion sobre el estilo de
liderazgo tecnicista.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 7 y la tabla 11 que la
dimensién estilo de liderazgo tecnicista tiene los siguientes niveles: Bueno con un 5,17%,
regular 70,69% y malo con 24,14%.

Por lo tanto, en este grupo predomina la tendencia a percibir el estilo de liderazgo
tecnicista ejercido por los directivos se considera entre un nivel muy regular con un 70,69%,
esto hace notar que los trabajadores reconocen que el estilo solo se asume por el cargo. Solo
la minoria de trabajadores con un 5,17%considera que el estilo de liderazgo tecnicista es

bueno porque solo esta basado en situaciones normativas establecidas
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Tabla 12

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion sobre el
estilo de liderazgo sociable.

Sociable
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Malo 4 6,9 6,9 6,9
Regular 16 27,6 27,6 34,5
Bueno 38 65,5 65,5 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Buesno

Sociable

Figura 8: Distribucién porcentual de docentes segln su apreciacion sobre el estilo de
liderazgo sociable.
Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 8 y la tabla 12 que la
dimensién estilo de liderazgo sociable tiene los siguientes niveles: Bueno con un 65,52%,
regular 27,59% y malo con 6,90%.

Por lo tanto, en este grupo predomina la tendencia a percibir el estilo de liderazgo
sociable ejercidos por los directivos se considera esta en un nivel muy bueno con un 65,52%,
esto hace notar que los trabajadores reconocen que se fomentan las buenas relaciones y buen
ambiente de trabajo. Solo la minoria de trabajadores con un 6,90% considera que el estilo de

liderazgo sociable es malo porque no consideran importante las buenas relaciones sociales.
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Tabla 13

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segin su apreciacion sobre el
estilo de liderazgo sinérgico.

Sinérgico
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 4 6,9 6,9 6,9
Regular 11 19,0 19,0 25,9
Bueno 43 74,1 74,1 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Sinérgico

Figura 9: Distribucion porcentual de los docentes seguin su apreciacion sobre el estilo de
liderazgo sinérgico.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 9 y la tabla 13 que la
dimensién estilo de liderazgo sinérgico tiene los siguientes niveles: Bueno con un 74,14%,
regular 18,97% y malo con 6,90%.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria considera el estilo de liderazgo sinérgico
ejercido por los directivos se considera en un nivel muy bueno con un 74,14%, esto hace
notar que los trabajadores reconocen la autoridad, credibilidad e influencia del director. Solo
la minoria de trabajadores con un 6,90% considera que el estilo de liderazgo sinérgico es

malo porque no reconocen este estilo en sus directivos.
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Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion sobre el

clima organizacional.
Clima organizacional

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 2 3,4 3,4 3,4
Regular 10 17,2 17,2 20,7
Bueno 46 79,3 79,3 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

Figura 10: Distribucion porcentual de trabajadores segin su apreciacion sobre el clima
organizacional.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 10 y la tabla 14 que la variable
clima organizacional tiene los siguientes niveles: Bueno con un 79,31%, regular 17,24% y
malo con 3,45%.

Por lo tanto, como se observa en este grupo predomina la tendencia a percibir que
el clima organizacional de la I.E. se encuentra en un nivel muy bueno con un 79,31%, esto
hace notar que los trabajadores se sienten satisfechos con las condiciones laborales que
ofrece la institucion. Solo el 3,45% de los trabajadores consideran que el clima

organizacional no los satisface porque perciben un clima no favorable para ellos.
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Tabla 15

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion sobre la
planeacion en la I.E.

Planeacion
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 2 3,4 3,4 3,4
Regular 9 15,5 15,5 19,0
Bueno 47 81,0 81,0 100,0
Total 58 100,0 100,0

100

a0

&0

Percent

40

20

Malo Regular Bueno

Planeacién
Figura 11: Distribucién porcentual de trabajadores segln su apreciacion sobre la
planeacion en la I.E.
Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 11 y la tablal5 que la
dimensién planeacién de la I.E. tiene los siguientes niveles: Bueno con un 81,03%, regular
15,52% y malo con 3,45%.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria con un 81,03% considera que la planeacion de
la I.E. es buena lo que permite guiar, orientar el rumbo de la institucion. Solo la minoria de
trabajadores con un 3,45% considera que la planeacién es mala porque no consideran que
los beneficia.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segln su apreciacion sobre la
organizacioén en la L.E.

Organizacion

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 2 3,4 3,4 3,4
Regular 10 17,2 17,2 20,7
Bueno 46 79,3 79,3 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Organizaciéen

Figura 12: Distribucion porcentual de docentes segun su apreciacién sobre la organizacion
enlal.E.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 12 y la tabla 16 que la
dimensidn organizacion de la I.E. tiene los siguientes niveles: Bueno con un 79,31%, regular
17,24% y malo con 3,45%.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria considera que la organizacion de la L.E. es
buena con un 79,31%lo que permite el ordenamiento compatible de la institucion. Solo la
minoria de trabajadores con 3,45% considera que la organizacion es mala porque no se

evidencian una estructura definida.
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Tabla 17

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacién sobre la
direccionen la I.E.

Direccion
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Malo 2 34 34 3,4
Regular 12 20,7 20,7 24,1
Bueno 44 75,9 75,9 100,0
Total 58 100,0 100,0

Percent

Malo Regular Bueno

Direccién
Figura 13: Distribucion porcentual de docentes segln su apreciacion sobre la direccién en
la I.E.
Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 13 y la tabla 17 que la
dimensidn direccion de la I.E. tiene los siguientes niveles: Bueno con un 75,86%, regular
20,69% y malo con 3,45%.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria considera que la direccion de la I.E. es
buena en un 75,86% lo que permite las adecuadas relaciones humanas dentro de la

institucion. Solo la minoria de trabajadores con un 3,45% considera que la direccién no
contribuye en las buenas relaciones humanas.
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Tabla 18

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacion sobre el
control en la LE

Control
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Regular 6 10,3 10,3 10,3
Bueno 52 89,7 89,7 100,0
Total 58 100,0 100,0

100

80

&0

Percent

40

20

T
Regular Bueno

Control

Figura 14: Distribucidn porcentual de trabajadores segun su apreciacion sobre el control
enlal.E.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 14 y la tabla 18 que la
dimensién control de la LE. tiene los siguientes niveles: Bueno con un 89,66%, regular
10,34% vy 0% lo considera en el nivel malo.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria de encuestados con un 89,66%, considera
que el control de la I.E. es bueno lo que permite verificar el grado de eficacia y eficiencia de
los resultados logrados en la institucion. Ningun trabajador con un 0% considera que la

dimensién control es mala para su desarrollo profesional.
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Tabla 19
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes segun su apreciacién sobre la
gestion de RR.HH en la I.E.

Gestion de RR.HH

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Malo 2 3,4 3,4 3,4
Regular 6 10,3 10,3 13,8
Bueno 50 86,2 86,2 100,0
Total 58 100,0 100,0

100

B0

&0

Percent

40

20

Malo Regular Bueno

Gestion de RR.HH

Figura 15: Distribucion porcentual de docentes segun su apreciacion sobre la gestion de
RR.HHen la I.E.

Interpretacion: se puede observar en los resultados de la figura 15 y la tabla 19 que la
dimensién gestion de RR.HH de la I.E. tiene los siguientes niveles: Bueno con un 89,66%,
regular 10,34% vy 3,45% lo considera en el nivel malo.

Por lo tanto, en este grupo la mayoria con un 89,66% considera que la gestion de
recursos humanos de la I.E. es buena lo que permite considerar la capacitacion la evaluacion
de desempefio en la institucién. Solo la minoria de trabajadores con un 3,45% considera que
la gestidn de recursos humanos es mala al no cubrir sus necesidades y expectativas.

3.2 Resultados de las tablas cruzadas



Tabla 20

Frecuencia y porcentajes segun estilos de liderazgo y clima organizacional

Estilos de liderazgo * Clima organizacional

Crosstabulation

72

Clima organizacional

Malo  Regular  Bueno Total

Estilos de liderazgo Malo Count 0 0 4 4
% of Total 0,0% 0,0% 6,9% 6,9%

Regular Count 2 2 20 24

% of Total 3,4% 34% 345%  41,4%

Bueno  Count 0 8 22 30

% of Total 00% 138% 379% 51,7%

Total Count 2 10 46 58
% of Total 34% 172%  79,3% 100,0%

Count

ralo Regular

Estilos de liderazgo

Busno

Clirma

aorganizacional

I ralo
[ regular
OBuena

Figura 16: Descripcion de la relacion entre estilos de liderazgo y clima organizacional.

Interpretacion: Sobre la variable estilos de liderazgo cruzado con el clima organizacional en

las instituciones Educativas del sector de nuevo milenio de la Red 8 de Villa Maria del

Triunfo, en la tabla 20 y figura 16 se observa que cuando el estilo de liderazgo es malo solo

el 6,9% de los encuestados considera que el clima organizacional es bueno, para un estilo

de liderazgo regular el 34,5% de los trabajadores considera que el clima es bueno, el 3,4%

que es regular y 3,4% que es malo. Ademas para un estilo de liderazgo bueno el 37,9%

piensa que el clima organizacional es bueno y otro 13,8% que solo es regula
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Tabla 21

Frecuencia y porcentajes segun la dimension indiferente y clima organizacional

Indiferente * Clima organizacional
Crosstabulation

Clima organizacional

Malo Regular  Bueno Total

Indiferente  Malo Count 0 4 16 20
% of Total 0,0% 6,9% 27,6% 34,5%

Regular  Count 0 4 27 31

% of Total 0,0% 6,9% 46,6% 53,4%

Bueno Count 2 2 3 7

% of Total 3,4% 3,4% 5,2% 12,1%

Total Count 2 10 46 58
% of Total 3,4% 17,2% 79,3% 100,0%

Clhima
organizacional

i raalo

B Regular
OO susno

Count

Malo FRegular Busno

Indiferente

Figura 17: Descripcion de la relacion entre dimension indiferente y clima organizacional.

Interpretacion: Sobre la dimension estilo de liderazgo indiferente cruzado con el clima
organizacional en las instituciones Educativas del sector de nuevo milenio de la Red 8 de
Villa Maria del Triunfo, en la tabla 21 y figura 17 se observa que cuando el estilo de
liderazgo indiferente es malo el 27,6%| de los encuestados considera que el clima
organizacional es bueno y el 6,9% que es regular. Para un estilo de liderazgo indiferente
regular el 46, 6% de los trabajadores considera que el clima es bueno, el 6,9% que es regular.
Ademas para cuando consideran que el estilo de liderazgo indiferente es bueno el 5,2%
piensa que el clima organizacional es bueno, el 3,4% que solo es regular el 3,4% considera

que es mala.
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Tabla 22

Frecuencia y porcentajes segun la dimension tecnicista y clima organizacional
Tecnicista * Clima organizacional
Crosstabulation

Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total

Tecnicista Malo Count 0 4 10 14
% of Total 0,0% 6,9% 17,2% 24,1%

Regular  Count 2 4 35 41

% of Total 3,4% 6,9% 60,3% 70,7%

Bueno Count 0 2 1 3

% of Total 0,0% 3,4% 1,7% 5,2%

Total Count 2 10 46 58
% of Total 3,4% 17,2% 79,3%  100,0%

Clima
organizacional

I raio

B Regular
O Busno

Count

ralao Regular Busno

Tecnicista

Figura 18: Descripcion de la relacion entre dimension tecnicista y clima organizacional

Interpretacion: Sobre la dimension estilo de liderazgo tecnicista cruzado con el clima
organizacional en las instituciones Educativas del sector de nuevo milenio de la Red 8 de
Villa Maria del Triunfo, en la tabla 22 y figura 18 se observa que cuando el estilo de
liderazgo tecnicista es malo el 17,2%| de los encuestados considera que el clima
organizacional es bueno y el 6,9% que es regular. Para un estilo de liderazgo tecnicista
regular el 60,3% de los trabajadores considera que el clima es bueno, el 6,9% que es regular
y el 3,4% que es malo. Ademas para cuando consideran que el estilo de liderazgo tecnicista

es bueno el 1,7% piensa que el clima organizacional es bueno, el 3,4% que solo es regular.



Tabla 23

Frecuencia y porcentajes seguin la dimensién sociable y clima organizacional

Sociable * Clima organizacional
Crosstabulation

Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total

Sociable  Malo Count 0 0 4 4
% of Total 0,0% 0,0% 6,9% 6,9%

Regular  Count 2 0 14 16

% of Total 3,4% 0,0% 24,1% 27,6%

Bueno Count 0 10 28 38

% of Total 0,0% 17,2% 48,3% 65,5%

Total Count 2 10 46 58
% of Total 3,4% 17,2% 79,3%  100,0%

Count

Malo Regular

Sociable

Bueno

Clima
organizacional

I malo

B Regular
OBsuenc

Figura 19: Descripcion de la relacion entre dimension sociable y clima organizacional.
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Interpretacion: Sobre la dimension estilo de liderazgo sociable cruzado con el clima

organizacional en las instituciones Educativas del sector de nuevo milenio de la Red 8 de

Villa Maria del Triunfo, en la tabla 23 y figura 19 se observa que cuando el estilo de

liderazgo sociable es malo solo el 6,9%| de los encuestados considera que el clima

organizacional es bueno. Para un estilo de liderazgo sociable regular el 24,1% de los

trabajadores considera que el clima es bueno y el 3,4% que es malo. Ademas para cuando

consideran que el estilo de liderazgo sociable es bueno el 48,3% piensa que el clima

organizacional es bueno, el 17,2% que solo es regular.



Tabla 24

Frecuencia y porcentajes segun la dimension sinérgico y clima organizacional

Sinérgico * Clima organizacional
Crosstabulation

Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
Sinérgico Malo Count 0 0 4 4
% of Total 0,0% 0,0% 6,9% 6,9%
Regular Count 2 0 9 11
% of Total 3,4% 0,0% 15,5% 19,0%
Bueno Count 0 10 33 43
% of Total 0,0% 17,2% 56,9% 74,1%
Total Count 2 10 46 58
% of Total 3,4% 17,2% 79,3% 100,0%
Clima
organizacional
B ralo
B Regular
OBusna

Count

mMalo Regular

Sinérgico

Figura 20: Descripcion de la relacion entre dimension sinérgico y clima organizacional.

Busno
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Interpretacion: Sobre la dimension estilo de liderazgo sinérgico cruzado con el clima

organizacional en las instituciones Educativas del sector de nuevo milenio de la Red 8 de

Villa Maria del Triunfo, en la tabla 24 y figura 20 se observa que cuando el estilo de liderazgo

sinérgico es malo solo el 6,9%)] de los encuestados considera que el clima organizacional es

bueno. Para un estilo de liderazgo sinérgico regular el 15,5% de los trabajadores considera

que el clima es bueno y el 3,4% que es malo. Ademas para cuando consideran que el estilo

de liderazgo sinérgico es bueno el 56,9% piensa que el clima

organizacional es bueno, el 17,2% que solo es regular.
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3.3. Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis.

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel
01-San Juan de Miraflores.2018

Ha: Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel
01-San Juan de Miraflores.2018

Nivel de confianza: 95% (a= 0.05)

Reglas de decision:

Si p< a; se rechaza la hipdtesis nula.

Si p> a; se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.
Tabla 25

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Estilos de liderazgo y clima

organizacional

Correlations

Estilos de Clima
liderazgo  Organizacional
Spearman's Estilos de Correlation 1,000 ,680**
rho liderazgo Coefficient
Sig. (2-tailed) : ,000
N 58 58
Clima Correlation ,680** 1,000
Organizacional ~ Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Descripcion del grado de relacion entre las variables

De los resultados del analisis estadistico se observa un coeficiente relacién r=0,680 entre
las variables: Estilos de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de correlacion indica

que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion alta.

Decision estadistica
La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite sefialar que la
relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo indiferente y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018

Ha: Existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo indiferente y el clima
organizacional en las II.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018

Tabla 26

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Estilo de liderazgo indiferente y

clima organizacional

Correlations

Clima
Indiferente  Organizacional
Spearman's rho Indiferente Correlation Coefficient 1,000 -,343™
Sig. (2-tailed) : ,008
N 58 58
Clima Correlation Coefficient -,343" 1,000
Organizacional Sig. (2-tailed) 008
N 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Descripcion del grado de relacion entre las variables

De los resultados del andlisis estadistico se observa un coeficiente relacion r=-0,343 entre
las variables: Estilos de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de correlacién indica
que la relacion entre las variables es inversa y tiene un nivel de correlacion débil.

Decision estadistica

La significancia de p=0,008 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar que la
relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo tecnicista y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018
Ha: Existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo tecnicista y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018

Tabla N°27

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Estilo de liderazgo tecnicista y

clima organizacional

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Correlations

Clima

Tecnicista Organizacional

Spearman's rho Tecnicista Correlation Coefficient 1,000 ,260*
Sig. (2-tailed) . ,004

N 58 58

Clima Correlation Coefficient ,260* 1,000

Organizacional - 0 5 tailed) 004

N 58 58
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Descripcion del grado de relacion entre las variables

De los resultados del anélisis estadistico se observa un coeficiente relacion r= 0,260 entre
las variables: Estilos de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de correlacion indica
que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacién débil.
Decision estadistica

La significancia de p=0,004 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.

Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo sociable y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel
01-San Juan de Miraflores.2018

Ha: Existe una relacién significativa entre los estilo de liderazgo sociable y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel
01-San Juan de Miraflores.2018

Tabla 28
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Estilo de liderazgo sociable y

clima organizacional.

Correlations

Clima

Sociable Organizacional

Spearman's rho Sociable Correlation Coefficient 1,000 ,534**
Sig. (2-tailed) . ,002
N 58 58
Clima Organiz. Correlation Coefficient , 534** 1,000
Sig. (2-tailed) ,002
N 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Descripcion del grado de relacion entre las variables

De los resultados del anélisis estadistico se observa un coeficiente relacion r= 0,534 entre
las variables: Estilos de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de correlacion indica
que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion moderada.
Decision estadistica

La significancia de p=0,002 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Hipdtesis Especifica 4

Ho: No existe una relacién significativa entre los estilo de liderazgo sinérgico y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018.
Ha: Existe una relacion significativa entre los estilo de liderazgo sinérgico y el clima
organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-
San Juan de Miraflores.2018.

Tabla 29
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: Estilo de liderazgo sinérgico y

clima organizacional.

Correlations

Clima
Sinérgico  Organizacional
Spearman'srho  Sinérgico Correlation Coefficient 1,000 478"
Sig. (2-tailed) : ,004
N 58 58
Clima Correlation Coefficient 478" 1,000
Organizacional _ ]
Sig. (2-tailed) ,004
N 58 58

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Descripcion del grado de relacion entre las variables

De los resultados del analisis estadistico se observa un coeficiente relacion r= 0,478
entre las variables: Estilos de liderazgo y el clima organizacional. Este grado de
correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de

correlacién moderada.

Decision estadistica
La significancia de p=0,004 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna.
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Primera:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que evidenciaba una
relacion de r=0,680 entre las variables: Estilos de aprendizaje y clima organizacional. La
interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacién es positiva, con
nivel de correlacion alta. Por los resultados de p=0,000 se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido se concluye que la hip6tesis nula se
rechaza, aceptando la hipotesis alterna. Estos resultados son similares a los obtenidos por
Macias (2015), que indican que existe una relacién significativa entre estilos de liderazgo y
el clima organizacional de los empleados de SERLI . Asi mismo, sefialo que existe
correspondencia mutuamente entre las variables es decir; los coeficientes Pearson fueron:

r=0,65; valor que expresan la relacion positiva media y considerable en su orden.

Segunda:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que evidenciaba una
relacion de r= -0,343 entre la dimension estilo indiferente y clima organizacional. La
interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacion es inversa, con
nivel de correlacion débil. Por los resultados de p=0,008 se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido se concluye que la hipdtesis nula se
rechaza, aceptando la hipdtesis alterna. Esta interpretacion coincide con los resultados
sustentados por Macias (2015) Asi mismo, sefialo que los resultados que mostraron que las
variables del clima laboral la dimension de supervision, tuvieron medias de 19,06 y 21,9, lo

que indica n clima desfavorable para la direccion.

Tercera:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que evidenciaba una
relacion de r=0,260 entre la dimension estilo tecnicista y la variable clima organizacional.
La interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacion es positiva, con
nivel de correlacidon débil. Por los resultados de p=0,004 se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a 0,05. En ese sentido se concluye que la hipétesis nula se
rechaza, aceptando la hipotesis alterna. Estos resultados coinciden con Macias (2015) con
respecto a la dimension supervision que indica un clima desfavorable para la direccion la

administracion.
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Cuarta:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que evidenciaba una
relacion de r=0,534 entre la dimension: Estilo sociable y el variable clima organizacional.
La interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacion es positiva, con
nivel de correlacion moderada. Por los resultados de p=0,002 se determina que existe
relacion sintignificativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido se concluye que la
hipdtesis nula se rechaza, aceptando la hipdtesis alterna. Estos resultados son similares a los
que obtenidos por Macias con respecto a la relacion en su dimension  supervision-
involucramiento laboral obtuvo el r=0,60 que expresa la relacion positiva media

considerable en su orden.

Quinta:

Los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que evidenciaba una
8relacion de r=0,478 entre la dimension estilo sinérgico y la variable clima organizacional.
La interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacion es positiva, con
nivel de correlacion moderada. Por los resultados de p=0,004 se determina que existe
relacién significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido se concluye que la hipotesis
nula se rechaza, aceptando la hipdtesis alterna. Estos resultados coinciden con los de Macias
(2015)supervisién-comunicacion obtuvo el r=0,75 que expresa la relacién positiva media

considerable en su orden .
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Primera

Gracias a los resultados que se obtuvieron en la fase estadistica, se determind que
evidenciaba una relacion de r=0,680 entre las variables: Estilos de liderazgo y el clima
organizacional. La interpretacion que se da a dichos resultados es: Existencia de correlacion
es positiva, con nivel correlativo alta. Por los resultados de p=0,000 se determina que existe
relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido se concluye que la hip6tesis
nula se rechaza, aceptando la hipétesis alterna. Esto nos conlleva a determinar que se logra
el objetivo general demostrando la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima

organizacional.

Segunda

El resultado obtenido entre el estilo de liderazgo indiferente y el clima organizacional fue
r=-0,343. Dicho resultado evidencia un grado correlativo negativo entre ambas, con un nivel
correlativo débil y se correlacionan en sentido inverso. Por otra parte, los resultados de
p=0,008 permitio determinar que hay una relacién significativa, ya que p es menor a 0,05.
En ese sentido hay un rechazo en la hipétesis nula, aceptando la hipétesis alterna. Esto nos
conlleva a determinar que se logra el primer objetivo especifico demostrando la relacion

entre la dimension estilo de liderazgo indiferente y la variable clima organizacional.

Tercera

El resultado obtenido entre el estilo de liderazgo tecnicista y el clima organizacional fue
r=0,260. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con un nivel
correlativo debil. Por otra parte, los resultados de p=0,004 permiti6é determina que hay una
relacion significativa, ya que p es menor a 0,05. En ese sentido hay un rechazo en la hipotesis
nula, aceptando la hipotesis alterna. Esto nos conlleva a determinar que se logra el segundo
objetivo especifico demostrando la relacion entre la dimension estilo de liderazgo tecnicista

y lavariable clima organizacional.
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Cuarta

El resultado obtenido entre el estilo de liderazgo sociable y el clima organizacional fue
r=0,534. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con un nivel
correlativo moderado. Por otra parte, los resultados de p=0,002 permitié determina que hay
una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido hay un rechazo en la
hipdtesis nula, aceptando la hipotesis alterna. . Esto nos conlleva a determinar que se logra
el tercer objetivo especifico demostrando la relacion entre la dimension estilo de liderazgo

sociable y la variable clima organizacional

Quinto

El resultado obtenido entre el estilo de liderazgo sinérgico y el clima organizacional fue
r=0,478. Dicho resultado evidencia un grado correlativo positivo entre ambas, con un nivel
correlativo moderado. Por otra parte, los resultados de p=0,004 permiti6 determina que hay
una relacion significativa, ya que p es menor a 0,01. En ese sentido hay un rechazo en la
hipotesis nula, aceptando la hipdtesis alterna. . Esto nos conlleva a determinar que se logra
el cuarto objetivo especifico demostrando la relacion entre la dimension estilo de liderazgo

sinérgico y la variable clima organizacional
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Primera

Visto latabla20 y figura 16 se recomienda al Ministerio de Educacidn que considere dentro
de los criterios para acceder a cargos directivos ,evaluar las habilidades sociales y
caracteristicas necesarias y suficientes para poder asumir el liderazgo pedagdgica en una
institucion educativa. Asi garantizar profesionales capaces de asumir un buen estilo de

liderazgo que pueda promover un adecuado clima organizacional,

Segunda

Se recomienda al Director de la Ugel 01 del distrito de San Juan de Miraflores promover
capacitaciones para desarrollar competencias de liderazgo que fortalezcan de manera
positiva los estilos que caracteriza a cada directivo cuando ejerce su cargo para que

contribuya en la mejora del clima organizacional de las instituciones educativas.

Tercera

Dar a conocer y hacer uso de los resultados de la investigacion a todos los directores de la
red 8 del distrito de Villa Maria del Triunfo, para que se trabaje en equipo y plantear posibles
soluciones, de esta manera mejorar el desarrollo de su liderazgo siendo conscientes de los
estilos que los definen cuando ejercen su cargo Yy poder asi mejor el clima organizacional

de las instituciones educativas que dirigen.

Cuarta

A los docentes de las instituciones educativas, concientizar la importancia que tiene la
difusion e incorporacion del liderazgo y sus estilos para que los estudiantes puedan reconocer
sus habilidades para relacionarse con los demas como lideres transformadores siendo

consciente de sus caracteristicas personales que lo definen como tal.

Quinta

Trabajar con los estudiantes, talleres, dindmicas donde se den a conocer los diferentes estilos
de liderazgo, de esa manera el estudiante podra conocer sus propias debilidades y fortalezas
a desarrollar su liderazgo en la escuela y como resultado mejorar su autorregulacion

personal.
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Sexta

A los directores, maestros, auxiliares de educacion padres de familia de las instituciones
educativas, promover actividades de intercambio de experiencias pedagdgicas para mejorar
el liderazgo 'y ser consciente de sus estilos como una caracteristica personal siempre factible

a mejora.

Séptima

Se recomienda a los futuros investigadores profundizar esta investigacion en otros escenarios
y contextos .También considerar muestras de mayor tamafio y tomando en cuenta otros
agentes educativos para analizar la relacién de estas variables considerando otras

dimensiones de acuerdo a la situacion que plantean en su problematica.
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

DIRECTIVO

Género :

INSTRUCCIONES:

Seleccione la opcion y marcar con una x en el recuadro respectivo la informacion
solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento sera

reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun la
siguiente escala de valoracion

Escala de valoracién

Siempre Casi Siempre | A veces Nunca

4 3 2 1

ITEMS DESCRIPCION

1 EL director deja que los trabajadores cumplan sus funciones de acuerdo a lo
que quieren hacer.

2 El director confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.

3 El director ante un conflicto se muestra indiferente.

4 El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres de
familia y estudiantes.

5 El director se comunica con los maestros solo por aspectos laborales.

6 El director se comunica mediante documentos , el trabajo a realizar en la
institucion educativa.

7 El director basa su poder en el cargo que ocupa en la institucién Educativa.

8 El director logra el cumplimiento de los docentes debido a su capacidad de
dar castigos o0 recompensas.

9 El director siempre busca que existan descripciones exactas del trabajo de
los docentes.

10 El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.

11 EL director asume solo la organizacion el trabajo en la institucion educativo.

12 El director se comunica para dar 6rdenes, informes etc. sin pedir
sugerencias.

13 El director ejerce su funcion en base a la autoridad de su cargo

14 El director insiste en la obtencion de resultados.

15 El director es muy activo y participativo.




16 El director emite 6rdenes con caracter flexible y abierto.

17 El director pide sugerencias para la toma de decisiones.

18 El director tiene un trato amable y cordial con toda la comunidad educativa.

19 El director sostiene buenas relaciones con los docentes.

20 El director promueve espacios para el trabajo en equipo.

21 El director acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo.

22 El director promueve espacios de comunicacion entre docentes.

23 El director promueve las relaciones humanas y el buen trato en la comunidad
educativa

24 El director dirige y participa personalmente el trabajo de los docentes.

25 El director presenta propuestas para lograr los objetivos de la institucion
educativa.

26 El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de familia 'y
estudiantes al tomar decisiones

27 El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de
los padres de familia y estudiantes.

28 El director monitorea y acompafia el trabajo de los docentes siempre
informados de los mecanismos

29 El director promueve el trabajo en equipo.

30 El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres
de familia participen y expongan sus ideas

31 El director se comunica de manera asertiva con los docentes y miembros de
la comunidad educativa

32 El director informa constantemente sobre lo que esta ocurriendo en la
Institucion educativa.

33 El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus
actividades.

34 El director es empatico, muestra interés por la parte personal de los docentes.

35 El director se preocupa por recoger aportes y sugerencia para mejorar su
trabajo.

36 El director basa su autoridad en su cargo y su carisma personal.




INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Género :

Edad: ..............

INSTRUCCIONES:
Seleccione la opcion y marcar con una x en el recuadro respectivo la informacion
solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento sera

reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun la siguiente

escala de valoracion

Escala de valoracion

Siempre Casi Siempre | A veces Nunca

4 3 2 1

ITEMS DESCRIPCION
PLANEACION

1 Se interesa por conocer la visién y misidn de la institucion educativa

2 Se interesa por conocer los objetivos de la institucion educativa

3 Las estrategias que el director y los docentes proponen permiten cumplir
con los objetivos de la institucion

4 Los cronogramas de las actividades, proyectos de la I.E son definidos en
consenso e informados de manera oportuna

5 Se presenta balances de las actividades de manera transparente.
ORGANIZACION

6 Considera usted que la Institucion educativa es un buen lugar para trabajar y
estudiar.

7 Tiene interés de conocer los organigramas de la institucién educativa.

8 Considera que los docentes reciben la informacion necesaria para realizar
un trabajo eficaz y eficiente.

9 Los manuales y reglamentos son consensuados por la comunidad educativa.

10 Se presentan planes de trabajo que se aprueban por la comunidad
educativa.

11 En la I.E todas las comisiones de trabajo, proyectos institucionales estan
organizados.
DIRECCION

12 El liderazgo en la institucion educativa es compartido.




13 Se siente motivado para asistir a trabajar cada dia.

14 Muestra motivacion e interés por mejorar su practica pedagdgica.

15 La comunicacion es asertiva entre todos los miembros de la I.E.se puede
expresar de manera fluida.

16 Se tiene la posibilidad de negociar en algunos casos cuando se argumenta la
necesidad de hacerlo por mejorar

17 Si existen conflictos se resuelven de manera asertiva.

18 En la mayoria de toma decisiones con el aporte de los miembros de la
comunidad educativa.

19 Se valora y reconoce el esfuerzo individual de los docentes.

20 El trabajar en equipo es importante y fortalece los resultados de todas las
actividades programadas.
CONTROL

21 Se realiza un proceso coherente para el control en la L.LE

22 Se tiene conocimiento de lo que se considera al momento de realizarse el
monitoreo y acompafamiento.

23 Se siente interesado de los cronogramas, acciones para realizar el
monitoreo acompafiamiento

24 Las formas de acompafiar y monitorear son adecuadas.

25 Se siente interesado de conocer los instrumentos para realizar el monitoreo
acompafiamiento
GESTION DE RR.HH

26 Es considerado para cualquier oportunidad de capacitacién en mejora de su
practica.

27 Se siente apoyado para la mejora de sus desempefios en la elaboracion de
sus documentos pedagogicos.

28 Siente que es considerado e informado en sus desempefios por mejorar.




ANEXO 2: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

N UV
ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Seifior:
Dr. Sebastian Sanchez Diaz
Presente

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

Que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN EDUCACION de la UCV, en la
sede San Juan de Lurigancho aula 109E, requerimos validar los instrumentos con los cuales
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestra en Educacion.

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacion es: “Estilos de liderazgo directivo y
clima organizacional en las I.LEE del sector nuevo milenio-red 8-v.m.t-ugel 01-s.j.m- ,
2018”, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacién cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

) M
i\
Apellidos y nombre: Lic. Janet Meluzka Garcia Riveros

D.N.1:09592530
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: ESTILO DE LIDERAZGO

Lussier y Achua (2002) citado por Sanchez (2009), definié que:
El estilo de liderazgo como: La forma a través de la cual el director o dirigente desarrolla el
proceso de direccion y liderazgo. Este puede ser caracterizado por presentar un énfasis en
las tareas y/o en las personas ,que se presentan en la forma de asignar y organizar los
objetivos tareas y actividades ;de tomar las decisiones ;de asignar responsabilidades vy
autoridad; ejercer y desarrollar el control ;fomentar la comunicacion jrelacionarse con los
dirigidos; de motivar al personal ;de adquirir y usar el poder y, de solucionar los conflictos

o problemas grupales y personales . (p. 95).

DIMENSIONES DE LA VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

DIMENSION 1: INDIFERENTE

Sanchez (2009), preciso que :
Este estilo indiferente se caracteriza porque : prima la indiferencia tanto en los aspectos
propios de las tareas y los resultados que presente el area, como también en los
correspondiente a los aspectos personales o relacionales con su grupo de colaboradores y la

disposicion que estos puedan tener en el trabajo. (p. 106)

DIMENSION 2: TECNICISTA

Sanchez (2009), precisd que este estilo tecnicista se caracteriza porque :

Priman los aspectos técnicos 0 muy especificos de las tareas y los resultados que presente
el area; mientras que frente a los aspectos correspondientes a su grupo de colaboradores,
las relaciones y la disposicion que estos puedan tener en el trabajo es totalmente displicente,
(p.107)



DIMENSION 3: SOCIABLE

Sanchez (2009), precis6 que este estilo sociable se caracteriza porque:
El rol fundamental del dirigente se encuentra orientado a fomentar las buenas relaciones y
buen ambiente de trabajo para todos y cada uno de los miembros del area, brindando asi la
mayor importancia a las personas, sin importar de forma significativa el nivel de

desempefio y por ende los resultados que en el area se puedan presentar.(p.108)

DIMENSION 4: SINERGICO

Séanchez (2009), precisé que este estilo sinérgico se caracteriza porque:
El rol fundamental del dirigente se encuentra orientado a ser un interfaz entre los grupos de
trabajo para facilitar y coordinar las relaciones intra e intergrupo, logrando con ello un

excelente desempeiio en la obtencion de los resultados preestablecidos. (p.111)
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UNIVERSIDAD
CESAN VALLLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Louffat, Enrique (2012) Manifest6 que:“el clima organizacional se encarga de evaluar el nivel de
satisfaccion o insatisfaccion ante las condiciones laborales que ofrece la institucion en momentos o periodos
determinados.”(p.301)

DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: PLANEACION

Segun Louffat,Enrique (2012) Definié que : "La planeacion guia,orienta,ofrece las coordenadas del rumbo que
se propone seguir la institucion, permitiendo que ella misma se diagnostique y prescriba las mejores opciones

administrativas para poder alcanzar una realizacion sustentable y rentable en el tiempo™(p.3)

DIMENSION 2: ORGANIZACION

Segun Louffat, Enrique (2012) Afirmo que :” la organizacién es el segundo elemento del proceso
administrativo y se encarga de disefar el ordenamiento interno de una institucion de manera compatible con

la planeacion estratégica definida™(p.46)

DIMENSION 3: DIRECCION
Segun Louffat, Enrique (2012) manifest6 que: “la direccion es primordial porque se trata de ejecutar, de llevar

a la practica, todo aquello que se ha planeado y organizado anteriormente, por medio de los trabajadores

quienes se convierten asi en los actores principales de toda instituciéon”.(p.172)

DIMENSION 4: CONTROL
Segun Louffat, Enrique (2012) manifestd que el control:” se encarga de verificar el grado de eficacia y

eficiencia de los resultados logrados en funcion de las metas esperadas para un periodo predefinido”. (p.330)

DIMENSION 5 :GESTION RR.HH
Segiin Louffat, Enrique (2012) manifesté que : En lo referente a la gestion de RR.HH seria medir el grado
caracteristicas de la satisfaccion de los trabajadores con respecto a lo que se refiriere a las oportunidades y

consideracién en capacitaciones .Asimismo lo que respecta a la evaluacion del desempefio .
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CEMAR VALLLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Seforita:
Mg. Olga Karin Carrasco Ordofiez
Presente

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

Que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN EDUCACION de la UCV, en la
sede San Juan de Lurigancho aula 109E, requerimos validar los instrumentos con los cuales
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestra en Educacion.

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacion es: “Estilos de liderazgo directivo y
clima organizacional en las I.LEE del sector nuevo milenio-red 8-v.m.t-ugel 01-s.j.m- ,
20187, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

bat ol
U ]

Apellidos y nombre: Lic. Janet Meluzka Garcia Riveros

D.N.I1:09592530
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION
Sefior:
Mg. Carmen Rosa Iparraguirre Rodriguez
Presente

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

Que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN EDUCACION de la UCV, en la
sede San Juan de Lurigancho aula 109E, requerimos validar los instrumentos con los cuales
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestra en Educacion.

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacién es: “Estilos de liderazgo directivo y
clima organizacional en las I.EE del sector nuevo milenio-red 8-v.m.t-ugel 01-s.j.m- ,
2018”, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacioén de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

U
Apellidos y nombre: Lic. Janet Meluzka Garcia Riveros

D.N.1:09592530



\
= il ‘oanedioned £ oAnjoe Anu s 10p211p 14 | ¢,
ON | IS |ON | IS | ON 1S 378VIO0S NOISNIWIa
P
- i 'SOPE)[NSal1 9P UQIOUDIGO B UD I)SISUL JOYOAIP [ | ¢y
ol -~ v 03180 NS 9P PEPLIOJNE B[ B ISBQ US UQIOUNJ NS 9010[0 10J03IIP [ ¢l
"SRIOUIdFNS
il il \. 11pad uts "9)o SoULIOJUI ‘SOUSPIQ Tep eied BOIUNWIOD 3S J0JOAIIP [ | 7,
"0AIJBONPI
-~ Y uoronjnsul | us ofeqexn [2 UQIOLZIULSIO B[ O[OS SWINSE J10J02IIP TH | 1,
<l o~ ” "100ey anb auan anb o] oun epes € eOIpUT 0P [ | o
P \ "S3JU0P SO op
rd ofeqen [op sejoexa sauordduosap uejsixa anb eosnq axdwals 10)oamp [ 6
e e ‘sesuadwooal 0 so3nses 1ep op
il peproedes ns e 0pIqap s3jua00p soj 9p ojudrurtjduna |2 e13of 103021p [ 8
"BAT)RONPH
A~ al ~ uoromnsul ef ud ednoo anb oFres [0 us 1opod ns eseq IopAIpP g |
ON IS [ON | 1S | ON 1S VLSIJINO3L NOISN3WIO
"BAIJBONPS UQIONNSUI B] U
i - A Tezi[eal e ofeqex |o * SOJUAUINIOP AJUBIPIW O[OS BOIUNWIOD 35 I00AP [ | ¢
i # # 'S9[eI0qE] S0)0adse Jod O[OS SOSIBUI SO UOD BOIUNWIOD IS J0RMP [ | ¢
"S9JURIPN}S? A eIfIUIe]
- il o~ 9p saiped ‘sajuso0p SO UOD Je}NSUOD UIS ‘SAUOISIOAP BUIO} I0JAP [ | ¢
- 2 * 'SJUSIRJIPUL BISINUI S OJOI[JUOD UN UL I0AMP [ | ¢
"SRUIap
- il \ §O[ ap sauorduny ap ojusrurijduwms [ ud Sjuduwreusyd eyuoo 0P | | ¢
\ e \ "190ey uardmb anb of e
Op1anae 3p sauorouny sns uejdumnd saopefeqen sof anb efop Jopomp 1 |
ON IS |ON | IS | oN 1S JLINIHIIANI NOISNIWIa
sejouasebng cPEPLE]) | BPUBAJ[RY BDUIUNIad swia)l / SINOISNIWIA oN

09Zv¥3017 30 SOLSI F1aVIIVA V1 3AIN IND OLNIWNYLSNI T30 OANIINOD 30 Z3AITVA 30 OQVIIAILNTD  ocovesisod 30 vianoss

DUIVIVA WVSED)
OVOISVIAIND

Adn




‘Sopepianoe
sns 1ezifea ered sa)ua00p sef 9p pepIAneaId e aruiied 10jo211p [

€€

"BATIEONPA UQTOMJISU]
[ U9 OPUALLINDO B)S3 anb O] 21qOS 2JUUIAJURISUOD BULIOJUT JOJOIIP [

4

BAIJEONPS PEPIUNIIOD B[ 9P
SOIQUIdIW A SJUIDOP SO| UOD BATLIOSE BISUBUI P BOIUNWIOD S JOJOAIIP [

13

seapi sns uesuodxa A uadionued erjruey ap
saiped A sajueipnyss ‘sajuaoop anb ered sapeprunjiodo easng 1030211p [

0¢

‘odmba ua oleqex [2 sasnwoid 10)021p |

SOWISTUBIAUI SO 9P SOPRULIOJUI
axdurars sajuaoop sof ap ofeqex [o egedwose A BAIOJUOW JOJOAIIP [

14

"S9JuRIpN)S? A eijiwre) ap saiped sof ap
‘ajua00p [euosiad [op ofeqexn ap seysendoid se| ejuand ud dudY J0JOAIIP [

114

IR R T RIES RN

SOUOISIOAP JeWO) [ SAJUBIPNYSI A
ei[ruej op saped ‘sa)uaoop SO 9P SISAIAUI SO UMW US UL J0JAIP [

"BAIJRONPD
uoromysui e[ ap soanalqo soj Jeidoj ered seysandoid ejuasaid 1030211p 19

14

% X

RUR0N NI N NI NIRIN R

"$3)u200p S0 3p ofeqen |2 Ajudwjeuosiad edionyed £ a3uup 10)001p [

144

ON

&

ON

&

OJIOY3NIS NOISN3WIA

BAJEONPA PEPIUNUIOD
©[ U OJeX) uanq [d A SBUBWINY SAUOIOR|AI Se] dAanwoid 10)0211p [

144

"S9)UL00P 20U UQIOBITUNWIOD P SO1oedsd daanwioid 1030a11p [

‘ofeqen uanq |2 Jesuadwodal A 1990U003I B BIGUINISOOR JOJOAIIP [

14

‘odinba ua ofeqen 5 ered soroedss saanwoid 10)0a11p |4

['[4

"SOJU00P SO[ UOD SIUOIOL[AI SBUIN( JUANSOS I0J0IIP [

6}

"BAIJRONPD
PEPIUNIWIOD B[ BPO) UOJ [BIPIOD A S[QBUIR OB} UN UL JOJOIIP [

8l

'SUOISIOaP 3p ewio) ef ered serduaiadns opid 1030011p [

Ll

WO NN SN

NENENT NN NN YIS N NN TN N NN

NIENINENININ N

"01121qR A J[qIX3[J JOJOBIED UOD SIUIPIQ IWS I0JOAIP [

9l




DINPPRY ([ pepliededsy

‘ajuewnioju] opadx3 |op eunld

ugIsusLIp e| Jipaw eled sajuaiolyns uos
sopeajue|d Swaj) So| OpUEND BIOUBIAYNS BOIP BS ‘BIOUBIOYNS EJON

0011 A 0joeX® ‘0S{ou0d

$8 'Wwey |ap opelounua [ eunbje pejnoyip uis Spusiue oS :pepUE|D;
0JONJJSUOD [8p BOY|0adSd UQISUBWIP

0 8jusuodwoo [e sejuesaida) ered opeidoide se wa)| 3 :BjouUBASIRY;
"Ope|nuLO) 001198) 0}deouo (e epuodsaLod waj| [3:ejaueugled,

8102 E.DQQ%M;\\

............................................................................................................................................................ Q.ﬁ........".—OUGu__G> 1°p ﬂQﬂ——G—gﬂOW
g
........................................ :ING Gaeesssesessersesesansacanss s:m.dm synsassnoesageflis Qv /4@ “dopepjjeA zen[ |ap saiquiou A sopjjjedy
T hjTEb0 O ) AT WP, ] x @
[ JegeondeoN [ ] aiBewoo op sgndsep ejqeondy [ -] eiqeandy  :pepiiiqesiide op ugiuido
@32\%5&\;3\% :(ejousioyns Aey s Jes|oaid) ssuojoerasqO
> = ~
‘Teuosiad ewsLed ns A 03185 NS US PepLIONE NS BSEq J0JOIP [ | ¢
‘oleqen
<l - e ns relofour ered erouaiadns A sapode 1230001 10d ednooad as 10j02p [ | g
P — 5 S TERIY

so| ap [euosiad apred ef Jod spiojur ensonw ‘oonedwo s 10p1P [ | pe




%@o :pepijedadsy

‘ajuewLIoju| opadx3 [op euul4

e o e uoIsuSWIp e Jipaw eled sajusioyns uos
sopesjue|d swej| S| OPUEND BIOUBIOYNS B0IP 8S ‘BIOUSIOYNS ‘EJON

0jeJIp A 0joeX8® ‘0SI0U0D

$8 'Wwaj| |op opelounus [ eunble pejnayIp uis spusiue oS :pepUe|d,
0JONASU09 [Bp BIYY0adSe UQISUSWIP

0 gjusuodwioo [e Jejussaids. esed opeidoide se we)| |3 :ejoueAR|RY,
"Ope|nuLIoj 00LGS) 0)daouoo e epuodsaliod We)| [J:ejousunled,

o 7 =74

.......................................................................................................................................................... . Q&....uLOUQu—_“> _°° u¢u=ﬂ—0@ﬂam
v .

CETFL i ANG e wm . T U..* ........... /@\ ...... b . @ 40 “JopepyIeA Zon[ [op Sequiou A sopjiiedy

[ ]eiqeosde oN [ 1 nBauiod ap spndsap a|qesyjdy -] aiqeaydy  :pepiiqesjide ap ugjuido

Ja)
VIWIT) WA uv\ (ejouajoyns Aey Is sesioaad) sauojoeAlasqO



ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TiTuLo: “Estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional en las I1.EE del sector nuevo milenio-red

8-Villa Maria del Triunfo-Ugel 01-San Juan de Miraflores.2018”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO
Problema General. | Objetivo General. Hipotesis General.
s o . . . .. | DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL
¢,Cual es larelacion | Determinar la relacion | Existe una relacion
. . . S RANGO
gue existe entre los | existente entre el estilo | significativa entre los
-permisivo

estilos de liderazgo | de liderazgo vy el clima | estilos de liderazgo y el
-uso de mecanismos

y el clima | organizacional en las | clima organizacional
o de control
organizacional en | ILEE del sector nuevo | en las Il.EE del sector
las I.EE del sector | milenio-red 8- Villa Maria | nuevo milenio-red 8- -es indiferente ORDINAL
nuevo milenio-red | del Triunfo-Ugel 01-San | Villa Maria del Triunfo- INDIFERENTE | -trabaja solo
-considera solo 1-6

8-Villa Maria del | Juan de Miraflores 2018 | Ugel 01-San Juan de
Triunfo-Ugel 01- Miraflores.2018

San Juan de

aspectos laborales

-trato impersonal

Miraflores?
-Autécrata

-control sin acuerdos
-Ordenes con

absolutismo 7-14 ORDINAL
TECNICISTA -Trabajo en equipo

inexistente




Problema
Especifico 1.
¢Cual es larelacion
gue existe entre el
liderazgo
indiferente 'y el
clima
organizacional en
las I.EE del sector
nuevo milenio-red
8- Villa Maria del
Triunfo-Ugel 01-
San Juan de
Miraflores?

Problema
Especifico 2.
,Cudlesla
relacion que existe

entre el liderazgo

Objetivo Especifico 1.

Determinar la relacién
existente entre el estilo
de liderazgo indiferente y
el clima organizacional
en las I.LEE del sector
nuevo milenio-red 8-
Villa Maria del Triunfo-
Ugel 01-San Juan de

Miraflores 2018

Objetivo Especifico 2.

Determinar la relaciéon
existente entre el estilo
de liderazgo tecnicista y
el clima organizacional
en las Il.LEE del sector
nuevo milenio-red 8-

Villa Maria del Triunfo-

Hipotesis
Especificas:
Hi.Existe una relacion
significativa entre el
estilo de liderazgo
indiferente y el clima
organizacional en las
II.EE del sector nuevo
milenio-red 8- Villa
Maria del Triunfo-Ugel
01-San Juan de

Miraflores-2018.

H:Existe una relacion
significativa entre los
estilos de liderazgo
tecnicista y el clima

organizacional en las

-Comunicacion
unilateral

-Poder de tipo formal

SOCIABLE

-Participativo

-Poca Descripciéon de
tareas

-Toma de decisiones
por mayoria
-Abiertos a discusion
-Trabajo en equipo
importante

-Valora desempefio
individual
-Confianza a
colaboradores
-Fomenta buenas

relaciones.

15-23

ORDINAL

-Altamente
participativos
-describe tareas,

objetivos

Malo
[ 36-71]

Regular
[ 72-107 ]

Bueno
[ 108-144 ]




tecnicista y el clima
organizacional en
las II.EE del sector
Nuevo Milenio-red
8- Villa Maria del
Triunfo-Ugel 01-
San Juan de

Miraflores

Problema
Especifico 3.

¢ Cual es la relacion
gue existe entre el
liderazgo sociable y
el clima
organizacional en
las I.EE del sector
nuevo milenio-red
8- Villa Maria del
Triunfo-Ugel 01-
San Juan de

Miraflores?

Problema
Especifico 4.

Ugel 01-San Juan de
Miraflores 2018

Objetivo Especifico 3.

Determinar la relacién
existente entre el estilo
de liderazgo sociable y el
clima organizacional en
las II.EE del

sector nuevo milenio-red
8- Villa Maria del Triunfo-
Ugel 01-San Juan de

Miraflores 2018

Objetivo Especifico 4.

Determinar la relaciéon
existente entre el estilo
de liderazgo sinérgico y
el clima organizacional
en las I.LEE del sector
nuevo milenio-red 8-

Villa Maria del Triunfo-

II.LEE del sector nuevo
Villa
Maria del Triunfo-Ugel
01-San
Miraflores-2018.

milenio-red 8-

Juan de

Hs. Existe una relacion
significativa entre el
estilo de liderazgo
sociable y el clima
organizacional en las
II.EE del sector nuevo
Villa
Maria del Triunfo-Ugel
01-San

Miraflores 2018.

milenio-red 8-

Juan de

Ha4:Existe una relacion
significativa entre el
estiio de liderazgo
sinérgico y el clima

organizacional en las

SINERGICO

-Toma decisiones por
consenso

-Imparte ordenes con
relevancia

-Control de manera
concreta.

-Trabajo en equipo
esencial
-Comunicacion
bilateral

-Promueve creatividad
-Considera aspectos
personales

-Poder de tipo formal e
informal

24-36

ORDINAL

VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

NIVEL
RANGO

PLANEACION

-Vision institucional
-Misién institucional
-Los objetivos

-Las estrategias

-Los cronogramas

ORDINAL




¢, Cual es la relacion
gue existe entre el
liderazgo sinérgico
y el
organizacional en

clima

las I.EE del sector
nuevo milenio-red
8- Villa Maria del
Triunfo-Ugel 01-
San Juan de

Miraflores?

Ugel 01-San Juan de
Miraflores 2018

II.LEE del sector nuevo
Villa
Maria del Triunfo-Ugel
01-San
Miraflores 2018

milenio-red 8-

Juan de

-Los presupuesto

ORGANIZACION

-El modelo
organizacional
-Los organigramas
-Los manuales
-Los componentes

organizacionales

6-11

ORDINAL

DIRECCION

-Liderazgo
-Motivacién
-Comunicacion
-Negociacion
-Conflictos

-Toma de decisiones
-Individuo

-Trabajo en equipo

12-20

ORDINAL

CONTROL

-Procesos de control
-Mecanismos de
control

-Momentos del control
-Tipos de control
-Indicadores de

control

21-25

ORDINAL

Malo
[ 28-55]

Regular
[ 56-83]

Bueno
[84-112]




GESTION DE
RR.HH

-Capacitacion
-Evaluacién de

desempefio

26-28 ORDINAL

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica

DE NIVEL:
Descriptivo- correlacional de corte
transversal

DISENO: no experimental

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2014) manifestaron que: "se realizan sin
manipulacién deliberada de variables
solo se observan los fendmenos en su
ambiente  natural para  después
analizarlos”.(p.149)

O—=+——

POBLACION:

La poblacion de estudio es de 68
docentes de las instituciones
educativas de los niveles de
primaria y secundaria de la red
08 del sector de Nuevo Milenio
del Distrito de Villa Maria del
Triunfo de la Ugel 01 de Lima
Metropolitana. De acuerdo con
Hernandez et al. (2014) revelo
que: “Poblacion o universo
conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas
especificaciones”. (p.174)

MUESTREO:

El tipo de muestreo aplicado
sera de tipo probabilistico
estratificado.

Variable 1:
Estilos de Liderazgo

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Ficha técnica:

Nombre original: cuestionario de
Estilos de liderazgo

Autor: Janet M. Garcia Riveros
Adaptado de

Lugar: Ugel 01 - SIM

Duracién: 30 minutos. Aprox.
Administracion: individual.

Descripciéon del instrumento
cuestionario individual de 36 de
respuesta muiltiple segun escala
tipo Likert.

Variable 2:

Clima organizacional

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Ficha técnica:

Nombre original: cuestionario de
Clima organizacional

Autor: Janet M. Garcia Riveros.

DESCRIPTIVA: porcentajes presentados en tablas y

graficos de acuerdo a las variables y dimensiones.

INFERENCIAL: : Para la prueba de las hipoétesis se
aplico el coeficiente de correlacion de Spearman, ya
que el propdsito fue determinar la relacion entre las
dos variables a un nivel de confianza del 95% y

significancia del 5%.

La regla de decision para contrastar la hipétesis es:
Si, p > 0.05 entonces se acepta la hip6tesis nula (Ho)
Si, p < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula
(Ho)

DE PRUEBA:

La prueba Rho de Spearman




TAMANO DE MUESTRA: Lugar: Ugel 01- SIM 6 d?
Duracién: 30 minutos. Aprox. il
Poblacio Admlnllst.rf';lmon: :.|nd|V|duaI. L= N (N?-1)
L.E n Muestra Descppmgn _dell instrumento
7231 26 22 cuestionario mt_:hwdual Sie 36 de
respuesta muiltiple segun escala
7233 22 19 | tipo Likert.
7217 20 17
total 68 58

Adaptado de

N




ANEXO 4: BASE DE DATOS

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO
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BASE DE DATOS VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO 5:ARTICULO CIENTIFICO
TITULO: “Estilos de liderazgo
directivo y clima organizacional en las
I1.EE sector Nuevo Milenio-red 8-
V.M.T-Ugel 01-S.J.M-2018”
AUTOR : Janet Meluzka Garcia
Riveros, correo : Jamega20@gmail.com.
RESUMEN

La presente tesis de investigacion titulada
“Estilos de liderazgo directivo y clima
organizacional en las II.LEE del sector
nuevo milenio-red 08-V.M.T-Ugel 01-
S.J.M-2018”, tuvo  por  objetivo
determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo el clima
organizacional en instituciones educativas
del nivel primariay secundaria.

El tipo de investigacion fue béasica
en su nivel descriptivo, correlacional. El
enfoque que presenta es cuantitativo. El
disefio de la investigacion es no
experimental. La muestra fue constituida
por 58 trabajadores de las Il.EE del sector
de nuevo milenio del Distrito de Villa
Maria del triunfo y el muestreo fue
probabilistico estratificado. Para realizar
la medicion se utilizo la técnica de la
encuesta y se aplicO  dos instrumentos
para recolectar datos fue el cuestionario.
Los instrumentos fueron validados por tres
expertos en la materia y la confiabilidad
fue calculada utilizando el analisis de
fiabilidad del programa estadistico SPSS
23, siendo el resultado 0,934 en el
cuestionario estilos de liderazgo y 0,962
en el cuestionario de clima organizacional.

Se realiz6 el analisis estadistico,
apreciando la existencia de una relacion
r=0,680 entre las variables. Este grado de
correlacion indica que la relacion entre las
dos variables es positiva y tiene un nivel
de correlacion alta. La significancia de
p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo
que permite sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa.

PALABRAS CLAVE: Estilos de

liderazgo, clima organizacional,

instituciones educativa.
ABSTRACT

The present research thesis entitled
"Leadership styles and organizational
climate in the ILEE of the sector new
millennium-network 08-VMT-Ugel 01-
SJM-2018", aimed to determine the
relationship between leadership styles the
organizational climate in educational
institutions of the primary and secondary
levels.

The type of research was basic at its
descriptive, correlational level. The
approach presented is quantitative. The
design of the research is non-
experimental. The sample was constituted
by 58 workers of the I1.EE of the sector of
new millenium of the District of Villa
Maria del Triunfo and the sampling was
probabilistic stratified. To carry out the
measurement, the survey technique was
used and two instruments were applied to
collect data was the questionnaire. Three
experts in the field validated the
instruments and the reliability was
calculated using the reliability analysis of
the statistical program SPSS 23, with the
result 0.934 in the questionnaire
leadership styles and 0.962 in the
organizational climate questionnaire.

Statistical analysis was performed,
appreciating the existence of a r = 0.680
relationship between the variables. This
degree of correlation indicates that the
relationship between the two variables is
positive and has a high level of
correlation. The significance of p = 0.000
shows that p is less than 0.05, which
indicates that the relationship is
significant, therefore the null hypothesis is
rejected and the alternative hypothesis is
accepted.


mailto:Jamega20@gmail.com

KEYWORDS: Leadership styles,
organizational  climate,  educational
institution

INTRODUCCION

Actualmente se proyecta a que las
instituciones educativas sean eficaces,
eficientes y efectivas considerando en un
primer momento el clima institucional
que brinda. Para que esta se vislumbre en
la realidad educativa, es necesario por un
lado, el ejercicio de liderazgo efectivo, y
por otro, la convivencia en un clima
organizacional estable, tornandose ambos
en factores esenciales en el proceso de
gestion de las organizaciones educativas.
Al respecto, la Organizacion para la
Cooperacion y Desarrollo Econémico
(OCDE, 2008) referido por Weinstein
(2010) senalo que el liderazgo directivo
es un tema con prioridad politica, en
varios paises del mundo, dado el
escenario de creciente descentralizacion y
autonomia que la educacion esta
alcanzando en la orbe, motivo por el cual,
se requiere de directivos con un estilo
que conlleven a cumplir con la visién y
mision de la organizacion.

Como se observa, el estilo de
liderazgo directivo vuelve a retomar
vigencia en la medida que conjuga
habilidades y capacidades que permiten su
actuacion en contextos mundiales
actuales. Bajo esta percepcion, es posible
asumir que el liderazgo se torna en un
factor coadyuvante que a su vez orienta el
clima organizacional.

En nuestro pais el Minister
Educacién (2017) sefalo: que el dir
es un lider en esencia pedagogico ¢
acompafia, guia, promueve que toda la
comunidad educativa sume esfuerzos en el
logro de las metas propuestas en un clima
favorable .

En la situacion de contexto de las
instituciones educativas del sector de
Nuevo milenio del distrito de Villa Maria

del Triunfo, se observd que los docentes
perciben que el liderazgo que ejercen los
directores en sus escuelas, es en funcion
de la situacion que tienen que resolver, de
las contingencias que se le presentan en la
gestion.

Se espera que mejorando el
liderazgo en las escuelas considerando la
importancia de los estilos que predominen
en cada gestién se podra mejor el clima
organizacional, bajo la  premisa que
ambas variables estan relacionadas, sin
embargo se carece de estudios que validen
dicha propuesta. El presente trabajo tiene
como finalidad aportar para dar
argumentos al respecto.

Al respecto de los trabajos previos a la
investigacion se puede referir a Masias
(2015) en la tesis titulada “Estilos de
liderazgo  la relacion con el clima
organizacional de los empleados SERLI”.
Universidad de Guayaquil. EI objetivo de
la investigacion fue identificar los estilos
de liderazgo predominantes y su relacion
con el clima organizacional de los
empleados

Asimismo, Ochoa (2014) presento en la
universidad Nacional de Educacion
“Enrique Guzman y Valle”, sustento la
tesis titulada “Relacion entre el clima
institucional y la calidad de la gestidn
directiva en instituciones educativas de
secundaria de la provincia de nazca” el
objetivo general de la investigacion fue
determinar el grado de relacién existente
entre el clima institucional y los niveles
de calidad en la gestion directiva.

Del mismo modo, el problema principal de
mi investigacion es responder a la
interrogante ¢Cual es la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo vy el
clima organizacional en las Il.EE del
sector nuevo milenio-red 8-Villa Maria
del Triunfo-Ugel 01-San Juan de
Miraflores?

El presente estudio estaba Justificado
desde el punto de vista tedrico
consideraba dos perspectivas teoricas para
su desarrollo la variable estilos de



liderazgo y el clima organizacional, cada
una estudiada a partir de los aportes de
Sanchez  (2009) y Louffat, (2012)
sefialan al estilo de liderazgo como: La
forma a traves de la cual el director o
dirigente desarrolla el proceso de
direccion y liderazgo. Por otro lado el
clima organizacional es concebido como
que se va determinando por la influencia
de las diferentes  caracteristicas
particulares de los individuos que integran
un centro de trabajo como: sus rasgos
emocionales, sentimentales, psicolégicos,
socioecondémicos y culturales que se
interaccionan de manera constante
estableciendo vinculos favorables o
desfavorables en el ambiente laboral
Al término del trabajo de investigacion
todos los aportes serviran - como
antecedentes para futuras investigaciones.
Con el presente trabajo pretendio dar
respuesta a larelacion que existe entre los
estilos de liderazgo con el desarrollo del
clima organizacional.

Asimismo, desde el aspecto practico la
presente investigacion se justifica porque
los resultados a obtener, contribuiran en el
disefio de politicas de liderazgo donde los
estilos de liderazgo de los directivos son
de suma importancia para desarrollar
climas organizacionales buenos.

En la actualidad los directivos son
capacitados y formados por todas las
instancias del ministerio de educacion
para fortalecer s trabajo en la institucion
educativa. Los aportes teoricos de mi
investigacion permitiran hacer propuestas
claras sobre un adecuado liderazgo
considerando las caracteristicas de los
directivos sus maneras de ejercer su cargo
para fortalecer el clima organizacional en
cada escuela publica.

El impacto final del trabajo de
investigacion se verd reflejado en los
compromisos que asuman los directivos
docentes para mostrar una actitud
reflexiva de cambio.

La tesis se justifica de forma metodologica
porque aporta la elaboracién de dos

instrumentos .El primero el cuestionario
de estilos de liderazgo el segundo el
cuestionario sobre clima organizacional,
los cuales fueron aplicados a docentes de
las tres instituciones educativas del sector
de nuevo milenio de la red 08 del distrito
de Villa Maria del triunfo.

Asimismo, los instrumentos pasaron por
un proceso para determinar su validez
confiabilidad, lo cual los licencia para uso
en posteriores investigaciones que se
puedan considerar las mismas variables
pero en diferentes poblaciones, contextos
disefios.

Cabe sefialar que el propdsito de estudio
fue determinar la relacion existente entre
el estilo de liderazgo y el clima
organizacional en las IL.LEE del sector
nuevo milenio-red 8- Villa Maria del
Triunfo-Ugel 01-San Juan de Miraflores
2018.

METODOLOGIA
El estudio es de enfoque cuantitativo, tipo
bésica, nivel de investigacion
correlacional, de disefio no experimental y
de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 68 docentes de las I1.EE
del sector del nuevo milenio de la red 08
V.M.T de la Ugel 01 y la muestra por 58
docentes, seleccionados con un muestreo
probabilistico estratificado.
Se elaboraron dos instrumentos de
medicion para la percepcion de los estilos
de liderazgo y el clima organizacional.
Estos instrumentos, antes de su aplicacion,
fueron validados mediante juicio de
expertos.
La recoleccion de datos se obtuvo a través
de la aplicacion de dos cuestionarios: Para
la variable 1, el cuestionario de
percepcion de estilos de liderazgo consta
de cuatro dimensiones: indiferente,
tecnicista, sociable, sinérgico



Cada dimension con 6, 8, 9,13 items
respectivamente haciendo un total de

36 preguntas.

Para la variable 2, el cuestionario de
percepcion de clima organizacional consta
de cinco dimensiones: planeacion,
organizacion, direccion, control ,gestion
de RR.HH.

Cada dimension con 5, 6, 9, 5,3 items
respectivamente haciendo un total de

28 preguntas.

Ambos instrumentos presentan cuatro
alternativas de respuesta (4) Siempre, (3)
Casi siempre, (2) A veces, (1) Nunca, la
escala utilizada es tipo Likert.

Los instrumentos de medicion fueron
validados por tres expertos, los cuales
emitieron su juicio e indicaron las
pertinencias con algunas observaciones y
sugerencias en forma oral y escrita; estas
observaciones fueron corregidas y donde
los expertos volvieron a evaluar aceptando
la totalidad de la prueba y se aplicé la
prueba piloto para determinar la validez
interna y luego se procesaron los datos en
el software estadistico del SPSS 23 con la
finalidad de precisar la confiabilidad del
instrumento que se hizo mediante el
método de consistencia interna basado en
el Alpha de Crombach.

Antes de la aplicacion de los dos
instrumentos de medicion se solicito el
permiso correspondiente a los
participantes mediante el consentimiento
Informado. De la misma forma cabe
indicar que la prueba fue anénimay
voluntaria.

Se utilizo la estadistica descriptiva para lo
cual se han elaborado las respectivas
tablas y figuras estadisticas y para la
estadistica inferencial el coeficiente de
correlacion de rangos de Spearman,

a partir del cual se obtuvieron los
resultados y se realizé el analisis para
responder al problema, basado en los
objetivos planteados.

Se presentan los anélisis descriptivos de
las variables.

Tabla 1

Distribucién de frecuencias y
porcentajes delos docentes segun su
apreciacion sobre los estilos de
liderazgo.

Estios de derazgo

Cumulate

Frequency  Percent  Vali Percent
Percent

Nlo ! 69 69 69
Regular U 44 4 183
Bueno Kl TN )
Tol % 1000 1000

Vali

Percent

Malo Regular

Estilos de liderazgo

Figura 1: Distribucion porcentual de
docentes segun su apreciacion sobre
estilos de liderazgo

El mayor nivel alcanzado de la variable
estilos de liderazgo fue de 51.7 % que lo
consideran en un nivel de bueno.



RESULTADOS

Tabla 2

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes
segun su apreciacion sobre el clima organizacional.

Clima organizacional

Frequency  Percent  Valid Percent Cumulave
Malo 2 34 34 34
. Regular 10 12 172 2,7
Valid
Bueno 46 793 793 1000
Total 58 1000 1000
Figura 2

El mayor nivel alcanzado de la variable
clima organizacional fue de 79.3 % que
lo consideran en un nivel de bueno.

Tabla 3. Correlacion de las dimensiones:
indiferente, tecnicista, sociable, sinérgico
y el clima organizacional mediante la Rho
de Spearman .

Percent

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

Dimensién Estadistico Resultado
Indiferente Rho 343"

p ,008
Tecnicista Rho ,260*

p ,004
Sociable Rho ,534%*

p ,002
Sinérgico Rho 478"

p ,004

Observando la tabla 3 que corresponde a
las cuatro dimensiones de estilos de
liderazgo relacionado con el clima

organizacional, se evidencia que la mayor
correlacion de Spearman se encuentra con
la dimension sociable en la correlacién
positiva moderada y con una significacion
bilateral menor que el p-valor = 0.05.

Tabla 4. Andlisis de correlacion de los

estilos de aprendizaje y el clima
organizacional.
Correlaciones
Estilos de Clima
liderazgo _Organizacion
Corelaton 1000 680"
Estilos de Coefficient
liderazgo Sig. (2-tailed) ,000
N 58 58
Spearman's rho Corelaton
. 680 1,000
Clima Coefficient
Organizacional Sig. (2-tailed) 000
N 58 58

Se observa en la tabla 4 que la correlacion
de Spearman es de 0,680 y el p-valor (Sig.)
es de 0,00; lo cual indica que existe una
correlacion positiva alta y altamente
significativa entre la variable percepcion
de los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en las IL.LEE del sector
nuevo progreso red 08 del V.M.T de la
ugel 01 de S.J.M.

DISCUSION
Esta investigacion tuvo como proposito de
determinar la correlacion entre los estilos
de aprendizaje directivo y el clima
organizacional. se  determind  que
evidenciaba una relacién de r=0,680 entre
estas variables.

La interpretacion que se da a dichos
resultados es: Existencia de correlacion es
positiva, con nivel de correlacion alta. Por
los resultados de p=0,000 se determina
que existe relacion significativa, ya que p
es menor a 0,01.Estos resultados son
similares a los obtenidos por Masias
(2015), que indican que existe una
relacion significativa entre estilos de
liderazgo y el clima organizacional de los
empleados de SERLI . Asi mismo, sefialo



que existe correspondencia mutuamente
entre las variables es decir; los
coeficientes Pearson fueron: r=0,65

Respecto a la primera dimension
estilo  indiferente 'y el clima
organizacional, se determind6 que
evidenciaba una relacion de r= -0,343
esto evidencia la existencia de
correlacion inversa, con nivel de
correlacion débil. Por los resultados de
p=0,008 se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a 0,01
Esta interpretacion coincide con los
resultados sustentados por Macias (2015)
Asi mismo, sefialo que los resultados que
mostraron que las variables del clima
laboral la dimension de supervision,
tuvieron medias de 19,06 y 21,9, lo que
indica n clima desfavorable para la
direccion.

Asimismo con respecto a la segunda
dimension estilo tecnicista clima
organizacional, se determind que
evidenciaba una relacion de r=0,260 esto
muestra  la existencia de correlacion
positiva, con nivel de correlacion débil.
Por los resultados de p=0,004 se determina
que existe relacion significativa, ya que p
es menor a 0,05,estos resultados coinciden
con Masias (2015) con respecto a la
dimensién supervisién que indica un
clima desfavorable para la direccion la
administracion.

También en lo que respecta a la tercera
dimension estilo sociable y clima
organizacional se determind  que
evidenciaba una relacion de r=0,534, esto
muestra la existencia de correlacion
positiva, con nivel de correlacion
moderada. Por los resultados de p=0,002
se determina que existe relacién
significativa, ya que p es menor a
0,01.estos resultados son similares a los
que obtenidos por Masias con respecto a
la relacién en su dimension  supervision-
involucramiento laboral obtuvo el r=0,60

que expresa la relacion positiva media
considerable en su orden.

Finalmente a los referente a la cuarta
dimension estilo sinérgico y la variable
clima organizacional se determin6d que
evidenciaba una relacion de r=0,478 esto
muestra la existencia de correlacion
positiva, con nivel de correlacion
moderada. Por los resultados de p=0,004
se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a
0,01,estos resultados coinciden con los de
Masias(2015)supervision-comunicacion
obtuvo el r=0,75 que expresa la relacion
positiva media considerable en su orden.

El estudio permite concluir que existe
relacién directa moderada y altamente
significativa entre los estilos de liderazgo
directivo y el clima organizacional en las
I1.EE del sector de nuevo progreso —red 08
del distrito de Villa Maria del Triunfo.
Asimismo, se determina que las cuatro
dimensiones de estilos de liderazgo, estilo
indiferente, estilo tecnicista, estilo
sociable y estilo sinérgico poseen una
correlacion diversa con el clima
organizacional con la primera es inversa,
con la segunda es débil, con la tercera
carta es moderada. Pero cabe sefialar que
teniendo caracteristicas de las cuatro
dimensiones se obtiene correlacion
altamente positiva.

CONCLUSIONES

Primera

Gracias a los resultados que se obtuvieron
en la fase estadistica, se determin6 que
evidenciaba una relacion de r=0,680 entre
las variables: Estilos de liderazgo vy el
clima organizacional. La interpretacion
que se da a dichos resultados es:
Existencia de correlacion es positiva, con
nivel correlativo alta. Por los resultados de
p=0,000 se determina que existe relacion
significativa, ya que p es menor a 0,01. En
ese sentido se concluye que la hipdtesis



nula se rechaza, aceptando la hipotesis
alterna. Esto nos conlleva a determinar
que se logra el objetivo general
demostrando la relacion entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional.

Segunda

El resultado obtenido entre el estilo de
liderazgo indiferente 'y el clima
organizacional fue r= -0,343. Dicho
resultado evidencia un grado correlativo
negativo entre ambas, con un nivel
correlativo débil y se correlacionan en
sentido inverso. Por otra parte, los
resultados de p=0,008 permiti6 determinar
que hay una relacién significativa, ya que
p es menor a 0,05. En ese sentido hay un
rechazo en la hipotesis nula, aceptando la
hipétesis alterna. Esto nos conlleva a
determinar que se logra el primer objetivo
especifico demostrando la relacion entre la
dimensién estilo de liderazgo indiferente
y la variable clima organizacional.

Tercera

El resultado obtenido entre el estilo de
liderazgo  tecnicista 'y el clima
organizacional fue r=0,260. Dicho
resultado evidencia un grado correlativo
positivo entre ambas, con un nivel
correlativo débil. Por otra parte, los
resultados de p=0,004 permitié determina
que hay una relacién significativa, ya que
p es menor a 0,05. En ese sentido hay un
rechazo en la hipotesis nula, aceptando la
hipotesis alterna. Esto nos conlleva a
determinar que se logra el segundo
objetivo  especifico demostrando la
relacion entre la dimension estilo de
liderazgo tecnicista y la variable clima
organizacional.

Cuarta

El resultado obtenido entre el estilo de
liderazgo  sociable 'y el clima
organizacional fue r=0,534. Dicho
resultado evidencia un grado correlativo

positivo entre ambas, con un nivel
correlativo moderado. Por otra parte, los
resultados de p=0,002 permiti6 determina
que hay una relacion significativa, ya que
p es menor a 0,01. En ese sentido hay un
rechazo en la hipotesis nula, aceptando la
hipotesis alterna. . Esto nos conlleva a
determinar gque se logra el tercer objetivo
especifico demostrando la relacion entre la
dimension estilo de liderazgo sociable y
la variable clima organizacional

Quinto

El resultado obtenido entre el estilo de
liderazgo  sinérgico y el clima
organizacional fue r=0,478. Dicho
resultado evidencia un grado correlativo
positivo entre ambas, con un nivel
correlativo moderado. Por otra parte, los
resultados de p=0,004 permitio determina
que hay una relacion significativa, ya que
p es menor a 0,01. En ese sentido hay un
rechazo en la hipétesis nula, aceptando la
hipétesis alterna. . Esto nos conlleva a
determinar que se logra el cuarto objetivo
especifico demostrando la relacion entre la
dimension estilo de liderazgo sinérgico y
la variable clima organizacional

RECOMENDACIONES

Primera

Visto la tabla 20 y figura 16 se
recomienda al Ministerio de Educacion
que considere dentro de los criterios para
acceder a cargos directivos ,evaluar las
habilidades sociales y caracteristicas
necesarias y suficientes para poder asumir
el liderazgo pedagdgica en una institucion
educativa. Asi garantizar profesionales
capaces de asumir un buen estilo de
liderazgo que pueda promover un
adecuado clima organizacional,

Segunda

Se recomienda al Director de la Ugel 01
del distrito de San Juan de Miraflores
promover capacitaciones para desarrollar



competencias de liderazgo que fortalezcan
de manera positiva los estilos que
caracteriza a cada directivo cuando ejerce
su cargo para que contribuya en la mejora
del clima organizacional de las
instituciones educativas.

Tercera

Dar a conocer y hacer uso de los
resultados de la investigacion a todos los
directores de la red 8 del distrito de Villa
Maria del Triunfo, para que se trabaje en
equipo y plantear posibles soluciones, de
esta manera mejorar el desarrollo de su
liderazgo siendo conscientes de los estilos
que los definen cuando ejercen su cargo y
poder asi mejor el clima organizacional de
las instituciones educativas que dirigen.

Cuarta

A los docentes de las instituciones
educativas, concientizar la importancia
que tiene la difusion e incorporacion del
liderazgo y sus estilos para que los
estudiantes  puedan  reconocer  sus
habilidades para relacionarse con los
demas como lideres transformadores
siendo consciente de sus caracteristicas
personales que lo definen como tal.

Quinta

Trabajar con los estudiantes, talleres,
dinamicas donde se den a conocer los
diferentes estilos de liderazgo, de esa
manera el estudiante podra conocer sus
propias debilidades y fortalezas a
desarrollar su liderazgo en la escuela y
como resultado mejorar su
autorregulacion personal.

Sexta

A los directores, maestros, auxiliares de
educacion padres de familia de las
instituciones  educativas, = promover
actividades de intercambio de
experiencias pedagogicas para mejorar el

liderazgo vy ser consciente de sus estilos
como una caracteristica personal siempre
factible a mejora.

Séptima

Se recomienda a los futuros investigadores
profundizar esta investigacion en otros
escenarios 'y  contextos .También
considerar muestras de mayor tamafio y
tomando en cuenta otros agentes
educativos para analizar la relacion de
estas variables considerando  otras
dimensiones de acuerdo a la situacion que
plantean en su problematica.
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