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Resumen

La investigacion realizada estd orientada a formular un modelo de liderazgo
directivo que contribuya al logro de un buen clima organizacional en las
instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo-Lambayeque, se trabajo
con una poblacion conformada por 45 trabajadores entre personal docente y
administrativo de la I.E. Nuestra Sefiora de La Paz conformada, eligiéndose una
muestra de 26 docentes y 04 trabajadores no docentes, la misma que resolvié un
cuestionario de 57 items, cuyos resultados sirvieron de base para disefiar el modelo
de liderazgo que fue sometido a juicio de expertos, quienes opinaron
favorablemente, sefialando que su aplicacién llegaria a fortalecer el clima
organizacional de las instituciones educativas, en este caso de la institucion
educativa tomada para realizar la investigacion, llegando a obtener resultados
sobre el clima organizacional, en las dimensiones de estructura, identificacion y
relaciones interpersonales calificadas con un nivel medio y las dimensiones de
liderazgo directivo y satisfaccion labora, con niveles bajo y muy bajo
respectivamente, situacion que reforzd hacer la propuesta sobre liderazgo directivo

y clima institucional.

Palabras clave: Liderazgo, directivo clima organizacional, satisfaccion laboral,
modelo.

Xii



ABSTRACT

The research carried outis aimed at formulating a leadership model that contributes
to the achievement of a good organizational climate in the public educational
institutions of the district of Chiclayo-Lambayeque. We worked with a population
made up of the teaching and administrative staff of the I.E. Our Lady of La Paz
conformed by twenty teachers and four non-teaching workers, the same one that
solved a questionnaire of 57 items, whose results served as the basis for designing
the leadership model, the same one that was submitted to expert judgment, the
same as They favorably stated that their application would strengthen the
organizational climate of educational institutions, in this case the educational
institution taken to carry out the research, reaching results in terms of the
organizational climate dimensions, structure, identification and interpersonal
relationships qualified with the average category and the dimensions of managerial
leadership and job satisfaction qualified as low and very low respectively, a situation

that reinforced the proposal on managerial leadership and institutional climate.

Key words: Leadership, manager organizational climate, job satisfaction, model.
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INTRODUCCION

El liderazgo directivo en las organizaciones educativas, se ha convertido en uno de
los componentes més importantes de la calidad educativa. Se entiende que el
liderazgo es el conjunto de comportamientos, actitudes y acciones que el Director
0 equipo directivo, ponen de manifiesto frente a los demas miembros de la
organizacion, con la finalidad de crear condiciones propicias que generen un buen
clima organizacional, dando lugar a la satisfaccion laboral y a aprendizajes de

calidad.

Uno de los objetivos estratégicos de la gestion directiva es, precisamente, que los
miembros de la organizacion, se sientan identificados y comprometidos con su
trabajo porque reciben el reconocimiento de la comunidad educativa,
especialmente del director; de tal manera que se sientan motivados a mejorar sus

desemperios y el de los estudiantes.

Como muy bien lo sefiala Campos (2012, p. 1-2), liderazgo y clima organizacional
se han vuelto objeto de estudio en las escuelas. Aduce que existen diversos
enfoques sobre el liderazgo, siendo clasico el liderazgo directivo. Respecto al clima
organizacional, sefiala que se le debe estudiar desde una vision psicologica,
considerandola como aspecto troncal en la vida de toda organizaciéon. Ambas

variables determinan el comportamiento de la organizacion educativa.

En concordancia con lo sefialado, en el campo de la investigacion educativa, se
cuenta con numerosos estudios que explican la relacién vinculante entre liderazgo
y clima organizacional, llegando a concluir que tal relacién es muy estrecha, razon
por la cual, es necesario desarrollar y fortalecer el liderazgo de los directores para

lograr un buen clima organizacional.

Con el proposito de contribuir al fortalecimiento del liderazgo directivo en las
instituciones educativas publicas del nivel secundaria, se pone a consideracion la
propuesta de un Modelo de Liderazgo Directivo que tiene como finalidad mejorar el
clima organizacional de estas instituciones, por considerarlo gravitante en la calidad

del servicio educativo que brindan.
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La presente investigacion se sitla en la institucion educativa Nuestra Sefiora de la
Paz del distrito de Chiclayo, donde utilizando la técnica de la encuesta, se aplicé el
cuestionario como instrumento de investigacion para recopilar informacion
diagndstica sobre el clima organizacional, considerando al estilo de liderazgo como
una de sus dimensiones. Los resultados obtenidos fueron motivo de analisis e
interpretacion en este estudio, llegando a la conclusion global de que el liderazgo
directivo en esta institucion, necesita ser fortalecido para mejorar la calidad del
clima organizacional. Cabe mencionar que la realidad encontrada es comun a la

mayoria de las organizaciones educativas de esta parte del pais.

La propuesta de un Modelo Directivo para mejorar el Clima Organizacional en las
instituciones educativas publicas de Chiclayo, pretende convertirse en un aporte a
la gestidbn directiva de los directores escolares, para lograr un buen clima

organizacional que repercuta en la mejora de los aprendizajes.

El presente estudio tiene sus bases tedricas en las teorias del liderazgo
transformacional, directivo y organizacional, que le dan consistencia cientifica y

permiten llegar a conclusiones y sugerencias con base técnica y cientifica.

La estructura del trabajo consta de cuatro capitulos y, finaliza con la propuesta del
Modelo Directivo para mejorar el clima organizacional de las instituciones

educativas publicas de educacién secundaria del distrito de Chiclayo.

EL CAPITULO I, Comprende el Problema de Investigacion, se presenta el
planteamiento del problema que describe la situacién problematica encontrada en
el contexto mundial, latinoamericano, nacional, local, e institucional, respecto al
liderazgo directivo y su influencia en el clima organizacional en las instituciones
educativas; de igual manera, contiene la formulacion del problema que se expresa
bajo la interrogante ¢Influye el modelo de liderazgo directivo en el clima
organizacional en la institucion educativa Nuestra Sefiora de La Paz del distrito de
Chiclayo? Asimismo, se presenta la justificacion que hace la investigadora, desde
el punto de vista educacional, cientifico y social. Luego se dan a conocer

antecedentes de la investigacion, que han demostrado la influencia que ejerce el
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liderazgo directivo sobre el clima organizacional y sus repercusiones en el servicio

educativo de las organizaciones educativas.

EL CAPITULO I, contiene el marco teérico relacionado con las variables de
estudio, presentando informacion sobre los aportes de las principales teorias del
liderazgo; también se ha procesado informacion sobre el clima organizacional.
Comprende el marco conceptual. En €l se definen las variables de estudio,
recurriendo a diversas fuentes bibliograficas, a fin de tener la mayor claridad posible

sobre las mismas.

EL CAPITULO IlII, refiere el Marco Metodolégico que se ha seguido en la
investigacion. Dentro de éste, se formula la hipotesis, se comunican las variables
de estudio, haciéndose una definiciébn conceptual y operacional de las mismas. Se
describe la metodologia, considerando disefio de investigacion, poblacion y
muestra; método de investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

y métodos de analisis de datos.

EL CAPITULO 1V, contiene los resultados de la investigacion con su respectiva
discusion; las conclusiones y sugerencias dadas por la investigadora, como

producto del estudio realizado.

Finalmente, se alcanzan las referencias bibliograficas y anexos.
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11

| PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

La Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE)
integrada por 34 paises, (OCDE. 2009, p. 39), en su estudio sobre el
liderazgo escolar para mejorarlo en las escuelas, sefiala que, este tipo de
liderazgo “es una prioridad de la politica educativa en todo el mundo”. La
preocupacion por el fortalecimiento de la funcidon del director escolar se
acrecienta cada vez mas, puesto que, la escuela tiene la responsabilidad de
preparar mejor a los nifios y joévenes, para enfrentar los retos de la
modernidad, propios del siglo XXI. En este sentido, considera que el
desempeiio de los lideres escolares es clave, para lograr la mejora
permanente de los procesos de ensefianza y aprendizaje; su influencia en el
ambiente donde se trabaja y aprende es trascendente, llegando a motivar y
movilizar a la comunidad educativa a favor de la calidad de la educacién que

se brinda en su organizacion.

La investigacion hecha por la OCDE, advierte que la pedagogia presenta
nuevas exigencias para los lideres escolares, requiriendo de ellos, el dominio
de nuevas formas de hacer pedagogia, de modo que puedan supervisar y
evaluar la practica de sus docentes. Asimismo, sefiala que las escuelas se
encuentran bajo presion para cambiar y los lideres escolares deben permitir
a los docentes y a los estudiantes tratar con eficacia los procesos de cambio.
Este organismo internacional, reconoce que las funciones de los directores
se estan intensificando, dado que el trabajo de dirigir una escuela se ha
expandido y ha adquirido mayor complejidad; sin embargo, no siempre
tienen el tiempo y la capacidad suficiente para atenderlas de manera
adecuada (OCDE, 2009, pp. 12 - 15).

La UNESCO (2015) al referirse al liderazgo escolar y la mejora de la calidad

educativa, corrobora lo sefialado por la OCDE, y afirma que, durante la Ultima
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década, las responsabilidades y tareas de los lideres escolares han

aumentado, elevando su perfil (p.1).

Ser director y ejercer el liderazgo escolar en el siglo XXI, requiere el
desarrollo de competencias profesionales pedagdgicas complejas (Vaillant y
Marcelo, 2009 como se cita en UNESCO, 2015, p.2). El problema se
presenta porque en las funciones del director escolar, todavia siguen
dominando las tareas administrativas en detrimento de las funciones
pedagdgicas. Los directores dedican un alto porcentaje de su tiempo a tareas
administrativas y a actividades, tales como, el control y la supervision de
recursos materiales y humanos (OCDE, 2009), descuidando la evaluacion
de los progresos de aprendizaje y el desarrollo profesional de los docentes
(UNESCO, 2008 como se cita en UNESCO, 2015, p.3).

Resulta una necesidad identificar al liderazgo escolar como clave para

alcanzar la calidad de la educacién en el mundo.

En el plano nacional, la Ley N° 28044, Ley General de Educacion, establece
como indicadores de una educacion de calidad a la organizacion institucional
y relaciones humanas armoniosas que favorecen el proceso educativo (Art.
13° - Inc. h); se hace referencia al director como la maxima autoridad y el
representante legal de la institucién, responsable de la gestion en los &mbitos
pedagdgico, institucional y administrativo (Art.55°); asimismo, sefiala que el
Proyecto Educativo Institucional (PEI) orienta su gestion (Art. 66°).

No obstante, lo estipulado en la citada ley, las instituciones educativas, sobre
todo, las de gestion estatal, presentan mayores dificultades para elevar el
nivel de calidad en los procesos pedagogicos y de gestion. ElI Proyecto
Educativo Institucional (PEI) no es asumido como el eje vertebrador de la
gestién escolar. El personal directivo, en su mayoria, muestra un débil
liderazgo, que no le permite hallar las estrategias idoneas para involucrar a
toda la comunidad educativa en la consecucion de los propdésitos

institucionales.
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Muchos directores no han podido liberarse de los paradigmas pasados vy,
siguen actuando con unilateralidad, autoritarismo, escasa preparacion
académica y pedagodgica que les impide influir favorablemente en su
personal. Es mas, a veces, con su actuar, dan origen a conflictos
interpersonales que terminan perjudicando notablemente la calidad de los

aprendizajes y el clima laboral.

En este orden de ideas, el Ministerio de Educacion afirma que “la escuela es
la institucion que menos cambios ha experimentado en las Ultimas décadas.
Esto genera un desfase frente a la demanda educativa de los nifios y jévenes

que hoy entienden y aprenden de forma diferente” (2014, p. 12).

Al referirse al clima institucional y el rol del directivo precisa que, en la
mayoria de las escuelas del pais, se observa:
Una organizacién escolar rigida en su estructura y atomizada en sus
funciones.
Instrumentos de gestion de cumplimiento solamente normativo y poco
funcionales.
Desconfianza, subordinacién y conflicto como estilos de relacion entre los
actores de la comunidad educativa.

Directivos con préacticas autoritarias o permisivas.

Esta realidad problematica, explicaria algunas de las causas por las que, aun
no se alcanza los estandares de calidad, que necesita la educacion peruana.
El Ministerio de Educacién en el afio 2014, mediante Resolucién de
Secretaria General N° 304-2014-MINEDU, aprobo los lineamientos llamados
Marco de Buen Desempefio del Directivo, para revertir progresivamente la
deficiente intervencién del directivo escolar en los procesos pedagdgicos y
de gestion escolar. Propone competencias y cualidades profesionales de
mayor exigencia, que los directores deben desarrollar para tener una
intervencién eficiente y eficaz en sus respectivas instituciones educativas.
No obstante, lo sefalado, en su aplicacion, se encuentran serias
contradicciones normativas emanadas por el mismo Ministerio de
Educacién, que no establece mecanismos de evaluacién y monitoreo para

los directores, que estén mas acorde con sus nuevos roles. Recién en el afio
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2016, se ha implementado la formacién continua de directores para

desarrollar y fortalecer sus competencias como lideres pedagdgicos.

En el ambito regional, también es notoria la falta de liderazgo directivo. Pocas
instituciones educativas estan dirigidas por directores con liderazgo directivo.
En la mayoria, se evidencia interrelaciones conflictivas entre el personal,
indisciplina y bajo rendimiento escolar, que son claros indicadores de la falta

de liderazgo.

En el afio 2015, el Director de la UGEL Chiclayo, sefalé: “La mayoria de
directores no pudo resolver los conflictos que se presentaron en sus
respectivos colegios y optaron por derivarlos al ente superior” (RPP/Rosario
Coronado — 20 de diciembre del 2015 — 4:21 pm).

Como se puede ver, las instituciones educativas publicas, a pesar de la
implementacion de nuevos lineamientos y “reformas” siguen presentando
problemas de organizacion, de inadecuado clima laboral, escaso trabajo
colegiado y colaborativo que incide de manera negativa en los aprendizajes.
Los directores, aun no han comprendido en su total dimension la importancia

de sus funciones para la buena marcha institucional.

1.1. Formulacion del problema

La presente investigacion propone un modelo de liderazgo directivo que, al
ser aplicado, evidencie su influencia favorable en el clima organizacional de
la institucion educativa “Nuestra Senora de La Paz” del distrito de Chiclayo;

por lo que, el problema queda formulado de la siguiente manera:

¢Influye el modelo de liderazgo directivo en el clima organizacional en la

institucién educativa “Nuestra Sefiora de La Paz” del distrito de Chiclayo?
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1.2. Justificacion

La problematica descrita constituye una preocupacion mundial ya que, a
pesar de los numerosos estudios que se han realizado sobre el liderazgo en
las escuelas y su relacion con la calidad educativa, expresada, tanto en la
significatividad de los aprendizajes como en el clima organizacional, subsiste

en cada institucion educativa.

Con esta investigacion, se busca contribuir al empoderamiento de los
directores escolares en sus respectivas organizaciones educativas,
proponiendo un modelo de liderazgo directivo, que armonice postulados
tedricos y tipos de liderazgo, los mismos que, si bien es cierto, han surgido
en el mundo empresarial, tienen total aplicabilidad en la gestiéon de
instituciones educativas.

La justificacion de la presente investigacion se centra en tres dimensiones:
Dimensién educacional

La institucion educativa como centro exclusivo de ensefianza y aprendizaje,
es una organizacion educativa de caracter formal, axiologica y sistematica,
gue demanda la intervencion eficiente y eficaz de profesionales lideres,
preparados y calificados. En tal sentido, las expectativas que deben
satisfacer los directores escolares, son cada vez mas exigentes y, el contexto
en el que desarrollan sus funciones se torna cada vez mas complejo. Al
director, le corresponde armonizar las relaciones interpersonales, fomentar
y fortalecer el trabajo en equipo, convocar e involucrar a toda la comunidad
educativa para el logro de los propdsitos institucionales, disefar las
estrategias para la buena gestibn de los procesos de ensefianza y
aprendizaje, tener conocimiento y dominio de los procedimientos
administrativos establecidos en el marco normativo y, ser un buen

comunicador entre la escuela que dirige y la comunidad.

La OCDE (2009) sostiene: “Los lideres escolares desempefian una funcion

clave en la mejora de los resultados escolares al influir en la motivacion y la
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capacidad de los maestros y afectar el ambiente y el entorno en el cual

trabajan y aprenden” (p.12).

El liderazgo del directivo escolar, tal y como lo ha reconocido este organismo
internacional es una demanda personal y profesional que el director necesita
desarrollar, fortalecer y ejercer en su trabajo diario; pues la educacioén, como
base y pilar del desarrollo de los pueblos, tiene que estar dirigido por
personas lideres, capaces de promover el desarrollo social, cognitivo,
cultural y moral de todos los miembros de su escuela y, de proyectarse a la

comunidad a través de una educacion de calidad.

Esta investigacion, se propone contribuir con la satisfaccion de esta
demanda disefiando un Modelo de Liderazgo Directivo orientado a asegurar
un buen clima organizacional, que movilice a toda la comunidad educativa

en funcién de los objetivos y metas institucionales.
Dimension Cientifica

El liderazgo, fundamentalmente, es la capacidad de ejercer influencia sobre
otras personas, de manera que éstas, puedan tomar las lineas propuestas
como premisa para su accion. Esta influencia, no basada en el poder o
autoridad formal, se puede ejercer en distintas dimensiones; en el plano
organizativo, se evidencia cuando se logra alcanzar consensos y se moviliza
a la organizacion en torno a metas comunes (Leithwood, Day, Sammons,
Harris y Hopkins, 2006, citados en UNESCO).

El liderazgo, es un tema de interés para los estudiosos de la psicologia
social, la Sociologia y las ciencias de la Educacion. Las investigaciones
realizadas por renombrados psicologos, socidlogos, educadores y centros
superiores de estudio, como la Universidad Estatal de Ohio, y la Universidad
de Michigan, constituyen valiosos referentes en el tratamiento cientifico del

liderazgo.

Con el aporte de Mac Gregor y Likert (1961) la vision cientifica del liderazgo,

como factor de motivacion y desarrollo personal, fue tomando mayor auge.
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Aparecen diferentes estilos y tipos de liderazgo, que confluyen en los
gerentes y directivos, al momento de establecer interrelaciones con sus
subordinados y/o seguidores; entre los que destacan el Liderazgo situacional
de Hersey y Blanchard, el liderazgo transaccional, de James MacGregor
Burns, el liderazgo transformacional de Bernard Bass y Avolio, asi como el

liderazgo Organizacional de John Maxwell y otros tedricos.

Considerando estos estudios, la investigadora investigacion propone un
modelo de liderazgo, basado, principalmente, en los estilos de liderazgo,
integrando elementos propios de la gestidon escolar, de tal forma, que los
directores escolares, se conviertan en lideres auténticos, capaces de
promover el buen clima organizacional que se refleje en la convivencia

pacifica, la integracién y el mejor desempefio docente.

Dimensién Social

Los lideres escolares, reafirman su liderazgo cuando son reconocidos por la
sociedad como promotores de cambio y transformacion social. El lider
directivo, necesita convertir a su instituciébn en espacio de accién, donde
estudiantes, profesores, trabajadores y padres de familia, se interrelacionen,
guiados por los propoésitos institucionales. El lider debe desarrollar
comportamientos que faciliten el trabajo en equipo, con tolerancia a las

diferencias y reconocimiento a los aportes de los comparieros.

En tal sentido, este estudio, construird un modelo de liderazgo directivo, que
combine cualidades esenciales de los tipos y estilos de liderazgo que hoy en

dia tienen mucha aceptacion y utilidad en otras organizaciones.

1.4 Antecedentes

A partir de los aflos de 1960 y 1970, se hicieron importantes estudios e
investigaciones sobre liderazgo aplicado al campo educativo. Sus aportes
tedricos han sido incluidos en los antecedentes de estudio que se relacionan

con la presente investigacion.
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Como ya se ha hecho mencién, el liderazgo escolar o liderazgo directivo en
las instituciones educativas, es una condicion basica para lograr sus
propositos institucionales. Asimismo, no se debe perder de vista que el
desarrollo del liderazgo en los directivos escolares, es una preocupacion
mundial, que ha inspirado su estudio cientifico, logrando plantear

importantes aportes y contribuciones al rol del directivo escolar.

Los antecedentes de estudio que se han considerado en esta investigacion,
corresponden a investigaciones realizadas en la ultima década y que

guardan estrecha relacion con el presente trabajo.

Chamorro (2005) en su investigacion sobre los factores que determinan el
estilo de liderazgo del director-a en las escuelas de los departamentos de
Atlantico y Magdalena — Colombia; sefiala que los directores de escuelas
eficaces, demuestran liderazgo en seis aspectos fundamentales; entre los
cuales estan “la capacidad para transmitir los fines y prioridades educativas
a toda la comunidad escolar y la creacion de un clima escolar que facilite la
ensefianza y el aprendizaje”. Citando a Alvarez (1998:82), afirma que “la
consecucion de resultados de calidad en funcion del aprendizaje de los
alumnos y las relaciones humanas al interior de la escuela son

responsabilidad del director” (p.4).

La afirmacion que hace la autora nos lleva a comprender que la funcién del
director en la escuela tiene dos horizontes, claramente definidos: los

aprendizajes y el clima organizacional.

Por su parte, Escamilla (2006) en su estudio sobre el director escolar y las
necesidades de formacion para un desempefio profesional, aplicado a una
muestra representativa de directores de educacion bésica del Estado de
Nuevo Leobn, México, lleg6 a establecer una relacion directa entre liderazgo
directivo y clima escolar, sefialando que el director lider “propiciara la
colaboracion profesional de los profesores, el dialogo con la comunidad y la

creacion de un clima escolar que favorezca los aprendizajes, al igual que la
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convivencia armoénica de todos los miembros de la comunidad
educativa’(p.504).

Para Escamilla, el clima escolar influye en los aprendizajes y en la
convivencia armoniosa en la escuela; por lo que el liderazgo directivo tendria
en estos dos ejes, a los indicadores sobre su existencia o no al interior de

las escuelas.

Martinez (2007) en su estudio sobre el liderazgo directivo, desarrollado en
una institucion educativa publica del ambito de la UGEL 7 del distrito de
Surco, manifiesta que, para los docentes, el liderazgo del director es una
caracteristica muy necesaria que se debe desarrollar porque contribuye a
mejorar el trato personal y facilita las relaciones institucionales, armonizando

el trabajo a través de la comunicacion horizontal (p.79).

Los docentes somos conscientes, que el buen trato del director es un
elemento motivador gravitante, que nos compromete a involucrarnos y
cooperar con la buena marcha institucional. Un lider directivo aprovecha
momentos y espacios para fortalecer la buena comunicacion y ponerla al

servicio de la escuela.

Morocho (2010, p.61) en su investigacion llega a comprobar que “Existe
correlacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional ejercido
por las autoridades educativas el cual tiende a ser adecuado y, el clima
organizacional distendido y estable desde la perspectiva de la percepcion de

los docentes (...)".

Lo sostenido por la investigadora, permite concluir que el liderazgo es
indispensable en la gestidn escolar. En esta necesidad, halla fundamento el
presente trabajo de investigacion, puesto que su finalidad ha sido proponer

un modelo de liderazgo directivo que fortalezca el liderazgo del lider escolar.

Vargas (2010) al estudiar sobre la gestion pedagogica a través de grupos
cooperativos, resalta la importancia que tiene el Proyecto Educativo

Institucional (PEI), como documento rector de todo el trabajo educativo que
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se preve desarrollar. Concluye que los procesos de liderazgo contribuyen a
la construccion del clima organizativo — institucional positivo. Precisa que el
liderazgo promueve el respeto entre los docentes y hace posible realizar una
gestién pedagdgica eficaz. Se asume que aprender y ensefiar son tareas
colectivas y que, la direccion lider promueve el trabajo cooperativo y el clima
organizacional, en el que todos los miembros de la institucién contribuyen al
logro de los objetivos, la vision-mision, los valores, los procesos de gestion
pedagégica y la dindmica grupal, compartiendo responsabilidades y

compromisos para su desarrollo sostenible (pp. 303 al 306).

En esta investigacion, el PEI es referido como el instrumento de gestion que
concentra toda la filosofia educacional que guia el actuar de la comunidad
educativa durante un determinado periodo de tiempo. Otorga al rol directivo
un liderazgo inminente para llevar al campo de los hechos todo lo previsto.
Compartiendo la valoracion que la autora hace del PEI, en el presente
trabajo, el PEI también es un instrumento directriz para la presentacion de la

propuesta de gestion.

Otro estudio a tomar en cuenta en esta investigacion, es el que realizé
Fuentes (2011), sobre el liderazgo del director en la construccién de una
escuela de calidad. Para ello, se bas6 en gran parte del acervo documental
oficial del Departamento de Educacion de Puerto Rico y otros documentos,
permitiéndole precisar entre sus conclusiones, que “el director (...) es la
figura principal en la promocién de la agilidad que experimente el progreso
académico y personal del grupo social que lidera, por lo que tiene la

obligacion ética y moral de formar un eficiente equipo de trabajo” (p. 50).

Se deduce que Fuentes, al calificar al director como figura principal de la
escuela, lo esta concibiendo como el lider de la organizacién, sobre cuyas
funciones, descansa el bienestar y progreso de la organizacion educativa,
por lo tanto, el director necesita desarrollar comportamientos de liderazgo

gue le ayuden a cumplir satisfactoriamente su rol.

Zarate (2011) en su estudio sobre el liderazgo directivo y el desempefio

docente en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia
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— Lima, da cuenta de un “alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo
directivo y desempefio docente (...). Esto significa que, el lider directivo, en
su labor atiende las dimensiones Gestion pedagodgica, Institucional y
Administrativa, y como consecuencia, el desempefio docente en sus

dimensiones profesional, personal y social resulta 6ptimo” (p. 153).

Un director lider, interviene con asertividad en todos los campos de accién
dentro de las escuelas. Prioriza el desempefio docente porque es lo que
conecta al profesor con el estudiante para transformar su nivel cognitivo, su

dimension axioldégica y socio-cultural a lo largo de la escolaridad.

Campos (2012) en sus conclusiones sobre la investigacion que realizé
respecto al estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucion educativa del distrito de ventanilla-Region Callao, sefala que “el
liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de manera
significativa y positiva moderada en los grupos de docentes, padres de

familia y alumnos del quinto afio” (p.98).

Cervera (2012) realiz6 un estudio sobre el Liderazgo Transformacional del
Director y su relacion con el clima organizacional en las Instituciones
Educativas del Distrito de Los Olivos — Lima. Luego de analizar los
resultados obtenidos, afirma que “existe una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional del director y el clima organizacional en las

instituciones educativas” del mencionado distrito (p. 105).

Lo afirmado por la investigadora refuerza la hipétesis planteada en este
estudio, razén por la cual, la propuesta de un modelo de liderazgo directivo
fortalecerd el desempefio del lider directivo, favoreciendo el clima

organizacional de su institucion.

Por su parte, Ferndndez (2013) en una de las conclusiones de su
investigacion, sobre el clima organizacional que presentaba el Colegio
Calasanz de los padres Escolapios de Salamanca — Espafia, indica: “La
mayoria de los docentes coincide en que (...) el problema del clima esta dado
por la falta de lideres dentro de la institucion; asimismo, que las personas

gue estan en los cargos de importancia, no estan capacitadas y, no cuentan
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con las herramientas de liderazgo ni la experiencia para hacer que las
personas desarrollen lo que la direccidon espera, dentro de un ambiente
agradable y donde todos estén contentos y realizados laboralmente” (p.
502).

Lo que se constata en gran parte de las instituciones educativas de nuestro
medio, concuerda con lo sefialado por Fernandez, por lo que es necesario
gue se propongan planes o modelos de liderazgo para mejorar las
competencias de los directivos escolares, a fin de que esta percepcion
negativa sea superada y, contribuya al éxito escolar, influyendo en el clima

organizacional de las escuelas, sobre todo, estatales de nuestra localidad.

Ledn (2013) en su estudio sobre el Clima Organizacional y su relacién con
el estilo de liderazgo del director, pudo comprobar la validez de sus hipétesis,
llegando a concluir que entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo
del director de la institucion educativa N° 5170 Peru - Italia de Puente Piedra,

afio 2013, existe una relacién significativa (p.100).

Todas las investigaciones consideradas como antecedentes de estudio en el
presente trabajo, coinciden en la existencia de una relacion vinculante entre
liderazgo del director y clima organizacional de las instituciones educativas,
lo que significa que, si el servicio educativo que brinda la mayoria de
escuelas, no es de calidad, es porgque se carece de modelos de liderazgo
directivo.

1.5. Objetivos

1.5.1 Objetivo General
Proponer un Modelo de Liderazgo Directivo orientado a mejorar el clima
organizacional en la institucion educativa “Nuestra Sefora de La Paz” del

distrito de Chiclayo.
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1.5.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el clima organizacional existente en la institucion educativa
“‘Nuestra Sefiora de la Paz” del distrito de Chiclayo, procesando

informacion a nivel estadistico.

Analizar criticamente los resultados obtenidos teniendo en cuenta las
dimensiones del clima organizacional, consideradas en el cuestionario
aplicado en la institucion educativa “Nuestra Sefiora de La Paz” del distrito

de Chiclayo.

Disefiar un modelo de liderazgo directivo que contribuya al buen clima
organizacional en la institucién educativa “Nuestra Sefiora de la Paz” del

distrito de Chiclayo.

Validar la pertinencia del modelo de liderazgo directivo mediante juicio de

expertos.
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CAPITULO I MARCO TEORICO



2.1. Marco Teorico

2.1.1 Visién historica del liderazgo

El origen y significado del liderazgo subyace a la aparicion misma de

en la historia del mundo.
El significado de liderazgo ha ido modificandose de acuerdo con los cambios
del desarrollo humano. En sus inicios, el lider era un enviado de los dioses,
quienes regian su conducta de guia. Este semidiés era el encargado de
revelar verdades y transmitir a su grupo estos parametros. La figura del lider
(...) lama la atencion por su fuerza y la gran influencia sobre la historia de los
pueblos. Figuras como Jesucristo, Nelson Mandela o Martin Luther King
ponen a pensar acerca de si los lideres nacen o se hacen, de si sus procesos
psicoldgicos son aprendidos o heredados y de cémo un lider efectivo conduce
la conducta de un grupo (Amaya, 1996 como se cita en Gémez s.f., p. 63).
Segun Culligan (1986), histéricamente han existido cinco edades del
liderazgo:
a) Edad del liderazgo de conquista: durante este periodo, la principal amenaza
era la conquista. La gente buscaba al jefe omnipotente, al mandatario
despdtico y dominante que prometiera a la gente seguridad a cambio de su
lealtad y sus impuestos.
b) Edad de liderazgo comercial: a comienzos de la edad industrial, la
seguridad ya no era funcién principal del liderazgo. La gente comenzaba a
buscar a aquellos que pudieran indicarles como levantar su nivel de vida.
c) Edad de liderazgo de organizacion: durante este periodo se elevaron los
estandares de vida y eran mas faciles de alcanzar; la gente empez6 a buscar
un sitio donde pertenecer. El significado del liderazgo se convirtio en la
capacidad de organizarse.
d) Edad del liderazgo de innovacion: a medida que se incrementaba la tasa
de innovacion, con frecuencia los productos y métodos se volvian obsoletos
antes de salir de la junta de planeacion. La edad de la organizacion habia
creado un vehiculo que estaba fuera de control. Los lideres del momento eran
aquellos que eran extremadamente innovadores; tales lideres creadores e
innovadores siempre estaban ocupados en la adquisicibn de nuevos

conocimientos y habilidades. Los nuevos conocimientos y habilidades se

32



utilizaban para nuevas ideas de produccién, conceptos financieros y de
mercadeo. Las industrias que tenian la mas alta calidad de liderazgo
innovador, atraian la gente mas creativa.

e) Edad del liderazgo de la informacion: a medida que la tecnologia avanzaba
cada vez mas rapido, habia una angustia mas acentuada a quedarse a la
zaga del amanecer electronico. Por tanto, se hizo evidente que ninguna
compafia podria sobrevivir sin lideres que entendieran como debia
manejarse la informacion. El lider moderno de la informacién es entonces
aquella persona que mejor la procesa, aquella que la interpreta mas
inteligentemente y la utiliza en la forma mas moderna y creativa.

En el tiempo actual se considera que estd emergiendo un nuevo tipo de
liderazgo.

f) Liderazgo en la "Nueva Edad", caracterizado por lideres que deberan
conocer como se utilizan las nuevas tecnologias, como analizar y sintetizar
eficientemente la informacion que estan recibiendo y deberan entender que
dirigen gente, no cosas, nimeros o proyectos. Tendran que ser capaces de
suministrar lo que la gente quiere con el fin de motivar a quienes estan
dirigiendo. Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para descubrir
y entender lo que la gente desea, tanto como su capacidad de proyectar en
el mediano y en el largo plazo, y asi conservar un margen de competencia
(Goémez, s.f., p. 63y 64).

En el siglo XXI, el liderazgo, por el lado de la rentabilidad, traduce una
exigencia de las organizaciones y empresas para elevar sus niveles de
ingreso y utilidad, mediante la mejora constante de la calidad de sus servicios
y/o productos, gracias a la intervencién asertiva y entusiasta del lider,
repercutiendo en el desempefio de los subordinados; y por el lado de los
empleados o subordinados, el liderazgo constituye un factor trascendente

para experimentar la satisfaccion laboral y desarrollo profesional sostenible.
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Definiciones y Enfoques del Liderazgo

La psicologia social, interesada en optimizar el grado de satisfaccion de los
subordinados, a fin de mejorar su rendimiento a favor de la organizacion,
exploré el comportamiento humano de gerentes y directivos, en estrecha
relacion con el de los subordinados o empleados. Las investigaciones
realizadas, han dado origen a diversas teorias y modelos de liderazgo. El
presente estudio, se sustenta en aquellos que se mencionan con mayor

frecuencia en los estudios revisados.

Definiciones del liderazgo

Bass y Stodgill (1990) sefialan que el interés sobre este término existia ya en
las obras clasicas de griegos y romanos, en el viejo y nuevo testamento de la
Biblia y en los escritos de los antiguos fildsofos chinos. Esta relevancia se
muestra, ademas, en el elevado ndmero de definiciones existentes en la
literatura sobre este término. Bass (1990) en una revision exhaustiva de la
literatura de liderazgo cita alrededor de 3 000 estudios empiricos. No obstante,
tan amplia atencion recibida, el consenso sobre lo que define al liderazgo
todavia no es completo, quedando vigente la afirmacion de Burns (1978:1)
hace casi tres décadas que “el liderazgo es uno de los fendmenos menos

comprendidos sobre la tierra” (Ruiz, 2005, p. 4).

Los primeros estudios, trajeron a la luz, diversas teorias; entre ellas, las
denominadas, teorias de las caracteristicas, cuyos postulados afirmaban que
el liderazgo era una cualidad propia e innata de cierto tipo de personas, a las
que se les llamoé lideres. Con este enfoque, se crey6 que los lideres nacian y
eran distintos a los demas. Los monarcas, emperadores y muchos dictadores,
entendieron que el liderazgo les pertenecia, por lo tanto, daban por hecho que
habian nacido para dirigir, gobernar o mandar sobre los que no tenian este

privilegio.
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En oposicion a este enfoque, surgen Teorias del Comportamiento del
liderazgo, que propugnaban el entrenamiento de la persona para ser lider, es
decir que el liderazgo no es un rasgo innato, sino que se aprende, se forma

para ser lider, enfoque que resultdé ser mas coherente.

Con el propdsito de hallar conviccion sobre el origen del liderazgo, ya sea
como rasgo innato de la persona, o0 como rasgo que se aprende a lo largo de
la vida, tanto la universidad de Ohio como la de Michigan van a patrocinar
numerosos estudios, a través de los cuales, se llega a descubrir que los
lideres se forman, pudiendo desarrollar con mayor énfasis uno de los dos
estilos de liderazgo: uno orientado a la atencion de las tareas y el otro a la
atencion de las relaciones humanas. “En la Universidad Estatal de Ohio, los
investigadores analizaron la efectividad de la conducta de los lideres, que
llamaron ‘estructura de iniciacion’ (orientada al trabajo) y ‘consideracion’
(orientada a los trabajadores), (Godon, 2001, citado por Villarreal, Hernandez
& Zamudio. 2014, p. 10).

En la primera dimension, el lider define y estructura su papel y el de sus
subordinados para conseguir la meta. En la segunda, el lider se muestra como
una persona gque ayuda a los subordinados en sus problemas, se preocupa

por lograr la satisfaccion de sus seguidores.

Aquellos lideres que alcanzaban altos indices de desempefio en las dos
dimensiones eran capaces de generar mejores resultados para su empresa y
un clima laboral satisfactorio; similares aportes se hicieron desde la

Universidad de Michigan.

Hacia los afios 1939, Lewin, fundador de la Psicologia Social, como resultado
de sus investigaciones sobre el liderazgo, lleg6 a plantear una teoria factible
de aplicarla al campo educativo, para comprender el fenbmeno de las
interrelaciones que se dan entre el directivo escolar y los demas miembros de
la escuela. Lewin, llegé a establecer tres estilos de liderazgo: autoritario,
caracterizado por el ejercicio unidireccional del poder; otro de caracter
democratico, basado en el trabajo colaborativo y participacion de todos; y el
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liderazgo “laissez faire”, en el que el lider no ejerce su funcién, no atiende al

grupo, dejandolo a su propia iniciativa (Murillo, 2006, p. 12).

El autor antes citado, sefiala que es entre los afios 1960 y 1970 que tienen
lugar las investigaciones, aplicadas al campo educativo, teniendo como bases
tedricas a la mayoria de estudios generales sobre el liderazgo, realizados
hasta entonces. Aparece Likert (1961), caracterizando a un lider como aquella
persona, capaz de crear un buen clima laboral, haciendo que los empleados
0 seguidores se interrelacionen armonicamente, sintiéndose valiosos para la
empresa; interiorizando en ellos un sentimiento de lealtad y compromiso con
la organizacion para aumentar su rendimiento y lograr sus objetivos. Para
lograrlo, el lider tenia que demostrar dominio técnico y ser un buen
comunicador para coordinar y planificar. Watkins (1989) citado por Murillo,
afianzaba esta teoria, sosteniendo que el lider, por si solo, no puede asegurar
el éxito de la empresa, aunque tuviera el perfil descrito por Likert, debido a
gue su comportamiento, estaba condicionado por el contexto en el que se

desenvuelve.

Basandose en este analisis, surgen importantes investigaciones, que dieron
origen a la teoria de la Contingencia, la cual sitia al comportamiento del lider
en estrecha vinculacién con el contexto social, afirmando que el lider es
incapaz de generar cambios y/o transformaciones positivas, si es que no
desarrolla un clima laboral armonioso con y entre los demas miembros de la
organizacién, sin descuidar otros factores ambientales. En este orden de
ideas, cita a Fiedler (1967), House (1971) y, Harsey y Blanchard (1977), para
quienes la eficacia del lider radica en el carécter directivo de su
comportamiento, sefialando que la calidad de sus interrelaciones al interior de
la organizacion, determinan el grado de influencia que puede lograr en sus

seguidores para el logro de los propdsitos institucionales (pp. 12 al 13).

Posteriormente, los estudios del liderazgo, se centraron prioritariamente en el
comportamiento del lider, llegando a estructurar una variada tipologia de
liderazgos, expresada por los comportamientos del directivo o gerente. Un

importante aporte para la escuela es la tipologia de Sergiovanni (1984), que
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proponia cinco estilos de liderazgo para el directivo escolar: técnico,
humanista, educativo, simbdlico y cultural. Su liderazgo cultural, hara que el
directivo escolar, interiorice entre la comunidad educativa un determinado
estilo organizativo, una identidad propia, guiados por una vision y mision de

escuela (p. 14).

Para la Real Academia de la Lengua, la palabra liderazgo expresa la “situacion
de superioridad en que se halla una empresa, un producto o un sector
econdémico, dentro de su &mbito”. Por su parte, Chiavenato (1993) lo define
como “la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos” (Correa, 2011. p.3).

Su ejercicio es muy importante porque constituye “la capacidad que tiene el
jefe para guiar y dirigir; es vital para la supervivencia de cualquier negocio u
organizacion”. (Chiavenato, 1993, pp. 78 y 81 como se cita en Montalvo, 2011,
p. 42).

El Liderazgo esta vinculado con la buena marcha de la organizacién, porque
es “‘un medio a través del cual se fijan metas, prioridades y se toman
decisiones que permiten establecer y cumplir la mision de la organizacién de

manera clara y visible (Adair, 2007 citado por Ramirez 2011, p.94).

“El liderazgo consiste en transmitir a las personas su valia de un modo tan
claro que éstas acaben viéndola en si mismas” Colver (como se citd en
Carapaica, 2015).

Maxwell en su libro “Desarrolle el lider que esta en usted” (1996: 240),
presenta 21 leyes irrefutables del liderazgo, las mismas que han sido
presentadas por Carapaica en otras publicaciones (2013: 2014). En ellas,
Maxwell sefiala que el verdadero liderazgo consiste en ser la persona a quien
otros seguiran gustosa y confiadamente. Afirma que la verdadera medida del
liderazgo es la influencia y su fundamento es la confianza, que el lider eficaz
gana frente a sus seguidores, mediante la intuicion, credibilidad, conexion y

respeto.
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Maxwell afirma que los lideres eficaces saben que primero, se debe tocar el

corazén de la gente, antes de pedirles un apoyo.

El liderazgo, es la accion de influir en los demas; lo constituyen las actitudes,
conductas y habilidades para dirigir, motivar, vincular, integrar y optimizar el
desempeiio de las personas y los grupos a fin de lograr los objetivos deseados

(French, 1971 como se cito en Jover, 2009).

Para Jover, los lideres son aquellos que dirigen a otros con su poder personal,
intelectual, psicolégico o emocional, fortaleciendo su influencia a partir de sus
conocimientos y experiencias, asi como en su entereza moral y las

habilidades de direccion y organizacion.

Enfoque de las Caracteristicas

El enfoque o teoria de las caracteristicas o los rasgos, que definia al liderazgo
como que una cualidad propia e innata de cierto tipo de personas, experimento
su mayor auge entre 1900 a 1950, teniendo como maximos representantes a
Stogdill, Ghiselli, Kikpatrick y Locke. En este enfoque, los lideres, se
distinguian en funcion a sus rasgos fisicos, intelectuales y personales. Para
Stogdill, todo lider posee fundamentalmente inteligencia, personalidad,
confiabilidad, sabiduria, condicion social y experiencia; lo que lo hace
diferente a los que no son lideres. Por su parte, Ghiselli llegé a la conclusion
que estas caracteristicas de personalidad, varian, desde muy importantes
hasta sin ninguna importancia. Kikpatrick y Locke, identificaron como
principales caracteristicas de los lideres, al impulso que muestran para
alcanzar los cambios, al deseo para influir sobre los demas; asi como, la
honradez, autoconfianza, la inteligencia, perseverancia y competencia para
manejar situaciones. Sin embargo, como lo indicaran Cartwright y Zander
(1980, p.333) “han sido decepcionantes los intentos por descubrir los rasgos

que distinguen a los lideres de los no lideres.” (Angarita, 16 de julio del 2008).
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Enfoque Conductual o de Comportamiento

En oposicion al anterior enfoque surge el enfoque Conductual o de
Comportamiento del liderazgo, que propugnaba el entrenamiento de la
persona para ser lider, es decir que el liderazgo no es un rasgo innato, sino

gue se aprende, se forma para ser lider. Este enfoque resultd mas coherente.

Tuvo su auge entre 1940 a 1960, aproximadamente; sus creadores,
argumentaron que “el estilo de liderazgo varia en funcion al énfasis de la
conducta. Ya no consideran que el lider nace como tal, sino que puede

aprenderse esta habilidad”.

Dentro de esta vision de liderazgo, destacan:

La Teoria del comportamiento, afirmaba que la accion del lider esta
determinada por su orientacion hacia el individuo o hacia el puesto de trabajo,
siendo posible ensefiar a los administradores a ser lideres. Fueron sus
principales representantes Kart Lewin, Lippit y White de la Universidad de Lowa
guienes sefialaron tres estilos basicos de liderazgo: autécrata, laissez—faire y
demoécrata. Robert Mc Murry, define las caracteristicas del lider autécrata
benevolente y el demdcrata; los investigadores de la Universidad Estatal de
Ohio, sefialaron que los estilos de liderazgo incidian en el desempefio y el nivel
de satisfaccion grupal en el puesto (Angarita, 16 de julio del 2008).
Encontraron que los seguidores o subordinados, perciben la conducta de su
lider en relacién con dos categorias independientes: iniciacién de estructura y
consideracion.

Iniciacion de estructura: son conductas orientadas a la consecucion de la tarea
e incluyen actos como organizar el trabajo, dar estructura al contexto laboral,
definir roles y obligaciones, entre otras.

Consideracion: son conductas que tienen como fin el mantenimiento o mejora
en las relaciones entre el lider y los seguidores. Incluyen respeto, confianza y
creacion de un clima de camaraderia. Estos descubrimientos fueron posibles
gracias a la utilizacion de determinados instrumentos de medicién (Leader
Behavior Description Questionnarie - LDDQ -; Supevisory Behavior Description
— SBD.
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Algunos autores sostienen que ambas categorias (iniciacion de estructura y
consideracién) son necesarias para que un lider sea efectivo, a pesar de que
se las consideren de modo independiente (Larson, Hunt & Osborn, 1976;
Nystrom, 1978). Ademas, los lideres efectivos saben seleccionar las conductas
adecuadas segun el tipo de situacién (Blake & Mouton, 1982; House & Mitchell,
1974; Yukl, 1992). Esta aproximacion tendié a centrarse excesivamente en el
andlisis de conductas individuales en lugar de investigar los patrones de
conductas especificas que los lideres utilizan para ser efectivos en
determinados contextos (Yukl (1992) citado por Castro, s.f., p. 110).

Robbins (2004) indica que la iniciacion de estructura, esta referida al “grado en
el que es probable que el lider defina y estructure su papel y los de sus
subordinados en el intento de conseguir las metas.” (p. 316); y la consideracion,
la define como el “grado en el que es posible que el lider tenga relaciones de
trabajo caracterizadas por la confianza mutua, respeto por las ideas de los
subordinados y por sus sentimientos” (Ob. cit. p. 316), lo que puede resumirse
como la tendencia hacia la tarea versus la tendencia hacia las personas, siendo
importante el equilibrio entre ambos extremos. Investigadores de la Universidad
de Michigan, también sefalaron dos orientaciones basicas del lider: hacia el
empleado y a la produccion, siendo la primera orientacién la mas favorecida,
porgque generaba mayor satisfaccion de los empleados y, por ende, beneficiaba

igualmente a la produccién (Angarita, 16 de julio del 2008).
Enfoque Situacional

Un tercer enfoque, trae consigo un conjunto de teorias sobre liderazgo,
seflalando que la conducta o comportamiento del lider, estaria afectado por
una serie de factores del contexto en el que se ejerce el liderazgo y ello
determinaria su efectividad (Kreitner y Kinicki, (1997), citados por Gomez, p.
68). Diferentes patrones de conducta pueden ser efectivos en diferentes
situaciones, pero una misma conducta no es Optima para todas ellas. (Castro,
p.110). Igualmente, Adair (1990), considera que el liderazgo depende de la
situacion y, por lo tanto, esta resulta relevante. Dentro de este grupo de
teorias, existen diversos planteamientos; uno de ellos se profundiza en el

apoyo socio-emocional que el lider proporciona a sus seguidores, asi como
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en los requisitos situacionales para que este pueda ejercer (Rodriguez (1988)
citado por Gémez, p. 68).
Este enfoque se desarrollo entre 1960 y 1990, aproximadamente. Agrupando

a las siguientes teorias:

a)Teoria de la Contingencia, creada por Fred Fiedler (1967). Para su creador,
el liderazgo exitoso depende de la situacion donde esta inmerso el lider.
Sostiene: “Existen tres variables situacionales que influyen en el hecho de
poder lograr un liderazgo efectivo: las relaciones entre el lider y los
seguidores, la estructura de tareas y el poder ejercido por el lider” (Castro,
p.110).
Este modelo desarrollé el denominado cuestionario del compafiero menos
preferido (CMP) para determinar si un individuo esta orientado a las
relaciones o la actividad. Sefala que la efectividad del lider depende
basicamente del control e influencia que le proporciona la situacion, por
tanto, no existe un estilo Unico de liderazgo, sino que éste va a depender de
las relaciones que tenga con el grupo y las contingencias que se le
presenten. Para Fiedler el estilo de liderazgo es individual y por tanto fijo, de
alli que el lider debe ser cambiado cuando la situacion asi lo requiera
(Angarita, 2008).
b)La teoria de la Trayectoria a la meta de House (1971) indica que “el lider
debe apoyar, respaldar y dirigir a sus seguidores para que logren sus
propios objetivos en congruencia con los de la organizacion”. House
catalog6 en cuatro los estilos de liderazgo: Director, apoyo, participativo y
orientado hacia los logros; todos los puede poseer una misma persona y
utilizar separadamente dependiendo de la situaciéon que se le presente”
(Angarita, 2008).

House sostiene que los lideres son capaces de motivar a sus seguidores
convenciéndolos de que mediante la realizacién de un considerable esfuerzo
se pueden lograr resultados valiosos. Los lideres, por lo tanto, tendrian la
capacidad de guiar a sus subordinados hacia la consecucion de estas metas
(Castro, pp.110-111).
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c) Teoria de los recursos cognitivos, propuesta por Fiedler y Garcia (1987) se

interesaron en la incidencia negativa del estrés en la situacion y su manejo
en funcion a la inteligencia y experiencia del lider. Lograron demostrar que,
ante situaciones de alto nivel de estrés, los individuos inteligentes
desemperian peor su funcién de liderazgo que otros lideres no tan brillantes
(Angarita, 2008).
Para los investigadores, determinadas variables situacionales como el
estrés interpersonal, el apoyo grupal y la complejidad de las tareas, influyen
en el hecho de que algunos recursos cognitivos como la inteligencia,
experiencia, pericia técnica, entre otras, afecten el desempefio del grupo
(Castro, p.111).

d)Teoria del Liderazgo Situacional (TLS), desarrollada por Hersey y Blanchard
(1967), cuenta con notable reconocimiento entre especialistas del desarrollo
gerencial y, ha sido aplicada en varias empresas exitosas. Hersey y
Blanchard sefialan que el lider, para lograr resultados 6ptimos, tiene que
evaluar el nivel de competencia de sus seguidores y, la disposicion a
colaborar con las propuestas del lider. Utiliza las mismas dimensiones del
liderazgo que plantea Fiedler: comportamiento orientado a la tarea y
orientado a las relaciones. Sin embargo, Hersey y Blanchard, se proyectan
méas adelante y, a partir de su combinacion, ofrecen cuatro estilos
especificos de liderazgo: comunicar, vender, participar y delegar (Robbins,
1999, citado por Gémez, p.68).

Esta vinculacion entre el estilo del lider y sus subordinados depende de las
caracteristicas de la tarea y el grado en que la situacién da control o
influencia al lider, generando tres consideraciones basicas: a) grado de
estructuracién de la tarea (alto o bajo); b) cantidad de poder de que dispone
el lider de acuerdo con su posicion (fuerte o débil) en la organizacion; y c)
calidad (buena o pobre) de las relaciones interpersonales entre el lider y

demas miembros del grupo (Gémez, p.69).

e) Teoria del Liderazgo Transaccional, se esboza por primera vez en el libro

“Liderazgo” (1970) de James MacGregor Burns. Posteriormente, en 1978,
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Hollender, desarrolla esta teoria. Se trata de un modelo de liderazgo,
basado en el intercambio entre lideres y seguidores. Se fundamenta en las
adecuadas relaciones interpersonales entre el lider y sus seguidores,
mediante el feedback, bien sea como estimulo o correctivo, siempre en
funcién al logro de las metas (Trejo, 20 de enero del 2014).
El lider y cada subordinado determinan lo que cada uno espera del otro; Esa
transaccién o intercambio, esa premiacion contingente por buen desempenio,
es lo que ha sido a menudo enfatizado como liderazgo efectivo. El lider
transaccional afecta la motivacion del seguidor por el intercambio de premios
y por el establecimiento de una atmaosfera en la cual hay una percepcion de

uniones mas cercanas entre esfuerzos y resultados deseados.

Las teorias transaccionales se concentran en los efectos del comportamiento
del lider sobre el conocimiento de los seguidores, motivaciones y desempefio.
El liderazgo transaccional es presentado en intercambio de recompensas
constructivas o correctivas o evitacion de disciplina para el acatamiento del
seguidor (Méndez, 03 de octubre de 2009).

f) Teoria de Liderazgo transformacional: Atribuido a Bass Bernard (1981),
basado en los trabajos de Burns. Para el investigador, el lider
transformacional, ademéas de ser carismatico, presta especial atencion a
intereses y necesidades de desarrollo personal de sus colaboradores y, los
impulsan a trascender, de sus intereses individuales a los de caracter
grupal. Es un lider en permanente busqueda de conocimientos y avances
a través de reflexiones sobre cémo mejorar lo existente. De acuerdo a
Robbins S., (2004) “las pruebas indican que el liderazgo transformacional
se correlaciona mas que el transaccional con tasas bajas de rotacién,
mayor productividad y mayor satisfaccion de los empleados” Ob. cit. (p.
343).

Peralta y Veloso (2007) refieren al respecto que Bass, delimitd
conceptualmente los constructos: transformacional, transaccional y laissez-
faire, “elaborando el primer instrumento para medirlos, el cual denominé
Multifactor Leadership Questionaire (MLQ)".
Este instrumento, ha sido ajustado en multiples oportunidades y aiin es uno

de los mas utilizados para evaluar liderazgo transformacional.
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Bass, considera que el liderazgo transformacional se define en base al
impacto que tiene el lider sobre los seguidores, ya que estos, se ganan la
confianza, respeto y admiracion de los mismos. No obstante, lo sefialado,
en la opinion especializada de la Innovation Factory Institute (15 de abril del
2013), la mayor aportacion de Bass radica en los cuatro componentes o
caracteristicas que lo diferencian de las demas teorias de liderazgo:
Estimulacion intelectual: el lider transformacional no se limita a desafiar
el status quo dentro de una organizacion, sino que fomenta de forma intensiva
la creatividad entre sus seguidores, alentdndolos a explorar nuevas formas de
hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio de la empresa.
Consideracion individualizada: el liderazgo transformacional implica a su vez
mantener lineas de comunicacion abiertas con los seguidores, tanto de forma
individual como colectiva. De este modo se asegura que se compartan nuevas
ideas, pudiendo surgir asi productos o innovaciones que, de lo contrario,
hubieran quedado sin desarrollar. A su vez, estos mismos canales de
comunicacion permiten a los lideres un reconocimiento directo a sus
seguidores, motivandolos y fomentando la proactividad.
Inspiracion y motivacion: los lideres transformacionales logran transmitir su
motivacion y pasion a sus empleados volviéndolos proactivos y
comprometidos con la organizacion.
Influencia idealizada: el lider transformacional se erige como un modelo para
sus seguidores. Estos quieren emularlo como consecuencia de la confianza y
respeto que tienen depositados en él. Es gracias a esto que pueden surgir
nuevos lideres transformacionales dentro de la organizacién ya que el
liderazgo es una capacidad que, aunque en ocasiones es innata, puede
desarrollarse y ser entrenada.
Por lo descrito, la Innovation Factory Institute, afirma que el liderazgo
transformacional, es aquel que mayores beneficios ha generado a las

organizaciones que mantienen su posicion competitiva en el mercado.

g)Teoria del Liderazgo Organizacional, aparece con la obra de John C.
Maxwell, denominada “Las 21 leyes irrefutables del liderazgo”, (1998). El
investigador, senala que el liderazgo organizacional “representa la
capacidad para mejorar a las personas en un area, a través de la orientacion

de un lider”. Afirma que el lider organizacional posee la habilidad o
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capacidad interpersonal que influye, induce y anima a los empleados a llevar
a cabo los objetivos de la empresa con entusiasmo y por propia
voluntad (Barboza, 01 de junio del 2014).

Martin-Zamora, (2014) lo defini6 como el “desarrollo de un sistema
completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite
identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y
la energia de todos los recursos humanos de la organizacién, elevando al
punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas planificadas méas
exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y
la innovaciéon del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la

satisfaccion de las necesidades de los individuos (...)". (Acosta, s.f).

Dentro de esta teoria, se ubica el liderazgo visionario, al que Robbins
(2004), lo define como “la capacidad de crear y articular una vision realista,
atractiva y creible del futuro de la organizacion o la unidad organizacional
gque cree y mejora a partir del presente”. Ob. cit. (p. 344).
El lider organizacional y visionario debe poseer minimo tres cualidades:
explicar su vision a las personas, tener un comportamiento, acorde con la
vision propuesta y extender esta vision mas alla del ambito donde ejerce su

funcién y liderazgo (Angarita, 2008).

2.2.- Marco Conceptual

Gestion Institucional

La escuela como organizacion embleméatica de ensefianza y aprendizaje
demanda de una gestion holistica del director que le permita atender
satisfactoriamente ambos procesos: logro satisfactorio de los aprendizajes y
adecuado clima de trabajo.
“...no podemos preocuparnos solamente por la infraestructura, el curriculo,
los materiales educativos y los conocimientos de los maestros, sino también
por el fortalecimiento de un clima institucional donde los adultos superen sus

conflictos, reconstruyan sus relaciones humanas, desarrollen un trabajo en
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equipo, respeten las normas, trabajen con motivacion individual y colectiva,
etc” (Vexler 2007:150 como se cita en Vargas, 2010, p.VI).

La gestion institucional de caracter educativo se orienta, por un lado, a la
atencion de las estructuras administrativas y pedagogicas, y por otra
parte, a los procesos internos de naturaleza democratica, equitativa y
eficiente; permitiendo a nifios, niflas, adolescentes, jévenes y adultos,
desarrollarse como personas plenas, responsables y eficaces; capaces
de construir la democracia y el desarrollo nacional, armonizando su
proyecto de vida con un proyecto colectivo (R.M. 168-2002-ED citado por
Carrillo (2002: 7) como se cita en Vargas, 2010, p.13)

Clima Organizacional en las Escuelas

En la sociologia encontramos una aproximacion sobre el clima organizacional,
en la perspectiva de las relaciones humanas y su funcion en el trabajo
participativo dentro de un sistema social. Muchas definiciones se conocen
sobre el clima organizacional y, en todas se sefiala que “es el resultado de la
forma cdmo las personas establecen procesos de interaccion social (...)
construyendo percepciones, que luego se constituyen en atributos de la
organizacion” (Montalvo, 2011, p.18). Asimismo, sostiene que la Psicologia,
ha hecho grandes contribuciones al estudio y comprension del clima

organizacional.

Montalvo aduce que el clima organizacional es una suma de percepciones
gue describe el grado de satisfaccién o no, tanto del sistema total, como de
sus partes, y que tiene consecuencias en la conducta laboral y, por ende,

en la eficiencia e imagen institucional (p. 20-28).

El liderazgo en el campo educativo

En 1939, Kart Lewin, fundador de la Psicologia Social, como resultado de sus
investigaciones sobre el liderazgo, llegé a plantear una teoria factible de
aplicarla al campo educativo, para comprender el fendmeno de las

interrelaciones que se dan entre el directivo escolar y los demas miembros de
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la escuela. Lewin, llegé a establecer tres estilos de liderazgo: autoritario,
caracterizado por el ejercicio unidireccional del poder; otro de caracter
democrético, basado en el trabajo colaborativo y participacion de todos; y el
liderazgo “laissez faire”, en el que el lider no ejerce su funcion, no atiende al

grupo, dejandolo a su propia iniciativa (Murillo, 2006, p. 12).

El autor antes citado, sefala que es entre los afios 1960 y 1970 que tienen
lugar las investigaciones, aplicadas al campo educativo, teniendo como bases
tedricas a la mayoria de estudios generales sobre el liderazgo, realizados
hasta entonces. Aparece Likert (1961) caracterizando a un lider como aquella
persona, capaz de crear un buen clima laboral, haciendo que los empleados
0 seguidores se interrelacionen armonicamente, sintiéndose valiosos para la
empresa; interiorizando en ellos un sentimiento de lealtad y compromiso con
la organizacion para aumentar su rendimiento y lograr sus objetivos. Para
lograrlo, el lider tenia que demostrar dominio técnico y ser un buen
comunicador para coordinar y planificar. Watkins (1989), citado por Murillo,
afianzaba esta teoria, sosteniendo que el lider, por si solo, no puede asegurar
el éxito de la empresa, aunque tuviera el perfil descrito por Likert, debido a
gue su comportamiento, estaba condicionado por el contexto en el que se
desenvuelve.

Asimismo, cita la tipologia propuesta por Leithwood, Begley y Cousins (1990),
expresados en liderazgo A-B-C y D; dentro de los cuales, el liderazgo A,
enfatiza las relaciones interpersonales para establecer un clima de

cooperacion dentro de la escuela. (p. 14).

Cuadra y Veloso (2007) sostienen que el liderazgo es uno de los temas de
mayor interés para la psicologia social, que tiene fuerte impacto en el clima
laboral. Sefialan que personalidades como Likert y Mc Gregor, a inicios de los
sesenta propusieron el concepto de “clima organizacional” relacionandolo con
el comportamiento de los directivos y su influencia en los subordinados para
realizar bien o mal su trabajo. Concluyen que, desde entonces, “era posible
avizorar la profunda relacién que se daba entre liderazgo y clima, afectando,

incluso, al desempefio de la organizacion en su totalidad”.
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Liderazgo Educativo

Horn y Marfan (2010) al vincular liderazgo educativo con desempefio docente,
concluyen que los lideres educativos pueden hacer una gran diferencia en la
calidad de las escuelas y de la educacion que reciben los nifios y los jovenes.
“En los paises que integran la OCDE se esta produciendo un cambio en el
sistema escolar, tendiente a entregar una mayor autonomia a las escuelas en
su toma de decisiones, de manera que puedan adaptarse con mayor facilidad
a entornos cambiantes y responder a las necesidades de la sociedad actual”
(Pont, Nusche y Moorman 2008).

“El liderazgo educativo es aquel que influye en otros para hacer cosas que se
espera mejoraran los resultados de aprendizaje de los estudiantes”
(Robinson, Hohepa, y Lloyd, 2009, p.70, citado por Horn y Marfan,
(2010). Asi, el liderazgo educativo logra convocar a la comunidad escolar en
un proyecto comun de mejora, que implica que todos los actores hagan suyo

el objetivo de que los alumnos aprendan (...).

Liderazgo directivo

Es un estilo de liderazgo, en el que el directivo sefiala roles y metas e imparte
instrucciones, incluso, supervisa rigurosamente la realizacién de la tarea.
(Blanchard (2007, p.123 como se cita en Campos, 2012, p. 23).

Con los estudios realizados por diferentes sicélogos, este estilo de liderazgo,
ha ido evolucionando, concediéndole otras caracteristicas y dimensiones.
Ahora el lider directivo, es valorado como aquel que mantiene la cohesion
entre los miembros de su organizacion. Se constituye en fuerza impuesta que
guia a los demas, quienes lo aceptan y lo apoyan en sus propdsitos y se

muestran de acuerdo con sus conductas democraticas.

En tal sentido, entre las caracteristicas asumidas por los directores lideres
tenemos: La planificacion colaborativa, la confianza en la capacidad y buen

juicio de los docentes, padres de familia y estudiantes; asignaciéon de tareas
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para desarrollar la responsabilidad; su preocupacion por el grupo a nivel
personal y laboral; promueve la solidaridad, integracion y la toma de
decisiones compartidas (Borja y Gabor, 2007, p. 7 como se cita en Campos,
p. 33y .46).

Sobre el liderazgo directivo Alfonso (2001) p.13 citado por Zarate 2011),
sefala: “Quien enfrenta hoy el reto de dirigir una institucion educativa, mas
que un administrador tendra necesariamente que ser un lider educativo, para

lograr resultados 6ptimos en las condiciones en que vivimos”.
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3.1. Hipotesis

El modelo de liderazgo directivo influye en el clima organizacional

institucion educativa Nuestra Sefora de La Paz del distrito de Chiclayo.
3.2. Variables

3.2.1. Definicién conceptual

Liderazgo directivo (VI)

Este estilo de liderazgo permite que el director sefale roles y metas e
imparta instrucciones; supervise rigurosamente la realizacion de la tarea
(Blanchard, 2007, p.123 como se cita en Campos, 2012, p. 23).

Ahora, el lider directivo, se constituye en una fuerza que guia a los
demas, quienes lo aceptan y lo apoyan en sus propdsitos y se muestran

de acuerdo con sus conductas democraticas.

Clima Organizacional (VD)

El clima organizacional “es el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccion social (...) la interaccion entre las
personas permite construir percepciones, que luego se constituyen en

atributos de la organizacion” (Montalvo, 2011, p.18).

El clima organizacional esta conformado por un conjunto de valores,
formas de actuar y pautas del sistema cultural de los miembros de la
organizacion (Shein, 1973:10 citado por Montalvo, 2011, p.19).

En general, aduce Montalvo, el clima organizacional es una suma de
percepciones que describe el grado de satisfaccién o no, tanto del
sistema total, como de sus partes, y repercute en la conducta laboral

y, por ende, en la eficiencia e imagen institucional (p. 20-28).
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3.2.2. Definicién Operacional

Liderazgo directivo (VI)

Es la influencia que ejerce el directivo de la Escuela sobre los demés
miembros de la organizacion educativa, valorando y movilizando las
potencialidades y oportunidades del personal a favor de los propdsitos
institucionales. Su capacidad de persuasion y convencimiento se
sustenta en su profesionalismo, cualidades, comportamientos,
habilidades sociales, valores y destrezas que muestra en su interaccion
con los demas, haciendo que los miembros de la organizacion terminen
reconociéndolo como el lider, a quien deben seguir y con quien deben
cooperar para empoderar a la organizacion educativa.

El liderazgo directivo se vincula estrechamente con el clima

organizacional de la institucién educativa.

Clima Organizacional (VD)

Es el ambiente de trabajo y calidad de las interrelaciones entre todos los
miembros de la organizacion educativa, creados por las percepciones
gue exteriorizan sus miembros durante el cumplimiento de sus funciones

y/o tareas orientadas al logro de los propadsitos institucionales.

Cuando el clima organizacional es bueno se manifiesta en la interaccion
ordenada y optimista de sus miembros y la identidad favorable hacia la

organizaciéon educativa.
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3.2.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES ITEM CATEGORIA | ESCALA DE
MEDICION
Probidad Siempre (5)
El director es una persona educada y disciplinada, con decisiones firmes. (CZ;‘Si Siempre
El director demuestra control emocional ante motivaciones negativas o A veces (3)
adversas.
Casi Nunca (2)
El director es coherente en sus discursos y acciones.
Vi Nunca (1) —
El director busca la verdad, mas alla de las apariencias. %
LIDER X
-
DIRECTIVO El director muestra comportamientos coherentes con los preceptos de w
LIDERAZGO moral establecidas y aceptados socialmente. a)
DIRECTIVO Siempre (5) g
Idoneidad <
Casi Siempre 8
L

El director es un profesional preparado con cultura de estudio
constante.

El director actia guiado por principios y valores morales.

Proactividad

El director es un gestor de iniciativas creativas y pertinentes.

4)
A veces (3)
Casi Nunca (2)

Nunca (1)
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= El director es el lider en la organizacién del trabajo colaborativo.

» El director posee espiritu emprendedor que le permite proyectarse a
futuro.

= El director evidencia capacidad para generar ideas innovadoras.
= El director rompe paradigmas tradicionales en la gestién escolar.

Buen comunicador
= El director es un comunicador asertivo y empatico.
= El director es un promotor de la toma de decisiones consensuadas.

= El director posee poder de convencimiento.

El director muestra facilidad para interactuar de manera fluida y cordial.

MOTIVACION

Intrinseca
= El personal desarrolla la cultura de la auto superacion.

= El personal ejerce autocontrol de emociones pesimistas o negativas.
= El personal muestra predisposicion para asumir nuevos retos.

Extrinseca

= El personal recibe estimulos por su participacion en la elaboracion de los
instrumentos de gestion de la I.E.

= E personal recibe incentivos por su desempefio satisfactorio.

Siempre (5)

Casi Siempre

4)
A veces (3)
Casi Nunca (2)

Nunca (1)

ESCALA DE LIKERT
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= El personal trabaja dentro de la cultura del reconocimiento y promocion
del talento.

SATISFACCION
LABORAL

Buena convivencia
= Se evidencia buenos niveles de comunicacion.
= Se trabaja dentro de la gestidn participativa.
= Se evidencia interrelaciones personales.

= Los conflictos se traducen en oportunidades para el cambio y la
superacion

= Se respeta el principio de autoridad.

= Se evidencia integracién y trabajo en equipo.

Estructura organizativa

= Todos cumplen sus funciones de acuerdo al cargo que desempefian en
la I.E.

= Los trabajadores contribuyen al logro de objetivos y metas
institucionales a través del trabajo colaborativo.

Siempre (5)

Casi Siempre

4)
A veces (3)
Casi Nunca (2)

Nunca (1)

ESCALA DE LIKERT

Calidad del servicio
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GESTION DEL

SERVICIO = La plana docente desarrolla una practica pedagogica innovadora.
EDUCATIVO
= Plana directiva, administrativa y de servicio, brindan un servicio eficiente
y eficaz.
= El publico recibe un buen trato.
= Se evidencia incremento de metas.
ESCALA
. i DE
VARIABLES DIMENSIONES ITEM CATEGORIA MEDICION
= Saber mis derechos y obligaciones hacen que mi labor institucional sea
Optima.
ESTRUCTURA = Siento que las tareas que realizo no es lo que me corresponde hacer. Siempre (5) 'E
L
%
ORGANIZACION = Tengo muy claras las normas que orientan el trabajo de todos en la 3
AL institucion Casi al
1 <
(13 ITEMS) = Conozco los objetivos de la instituciéon educativa Siempre (4) ;('
O
= Conozco y entiendo la vision y mision de la institucion educativa A veces (3) 0

= Conozco y respeto las normas establecidas por la institucion en tanto
contribuyen a la calidad educativa
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VD

CLIMA
ORGANIZACIO
NAL

= Cuando requiero aplicar alguna norma institucional obtengo la
informacion en la dependencia correspondiente.

= Siempre estoy informado de los diferentes asuntos internos de la |.E. a
través de reuniones, documentos, internet.

= Estoy de acuerdo con que el registro diario del trabajo que realizo apoya
mi labor dentro de la institucion.

= La informacién requerida para asegurar el cumplimiento de funciones
llega muy a destiempo y de modo inadecuado.

= Registrar diariamente el trabajo que realizo me incomoda y dificulta mi
labor.

= La Direccién apoya y pone en practica mis sugerencias.

= La Direccibn desmerece mis opiniones y sugerencias.

= Recomiendo a la |.E. porque brinda un buen servicio.

= Cuando alguien hace comentarios negativos acerca del servicio que
brinda la institucién, me uno comentando lo que conozco

= Me siento incbmodo cuando me piden dar un tiempo extra por alguna
actividad de la institucion

= Recomendaria a familiares o amigos para trabajar o estudiar en la I.E.

= Considero justas las normas y disposiciones emanadas en mi |.E.

Casi

Nunca (2)

Nunca (1)

57




VD

CLIMA
ORGANIZACIO
NAL

IDENTIDAD

(09 ITEMS)

= Cuando hay actividades de la I.E. que requieren de mi apoyo, doy mi
tiempo y trabajo con agrado

= Siento que las normas, me atan al trabajo de la |.E. en contra de mi
voluntad

= Me siento como obligado a tomar partida de las acciones de mejora de
la institucion

= Entiendo que el trabajo que desarrollan el director y todos los
trabajadores permite cumplir con los objetivos de la institucién

ESTILO DE
LIDERAZGO
DEL DIRECTOR

(13 [TEMS)

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

= El director pide sugerencias para la toma de decisiones.

= El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de
familia y estudiantes para la toma de decisiones.

= Considero que el director posee aptitudes suficientes para planificar,
programar y ejecutar las actividades de la Institucion Educativa

= Considero que el director posee aptitudes suficientes para motivar al
personal en su desempefio laboral

= Considero que el director posee aptitudes suficientes para manejarse en
situaciones de conflicto de la I.E

= Considero que el director es equitativo en su trato con todos los
trabajadores

Siempre (5)
Casi
Siempre (4)
A veces (3)
Casi

Nunca (2)

Nunca (1)
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VD

CLIMA
ORGANIZACIO
NAL

= El director controla y supervisa constantemente las funciones que deben
realizar los docentes

= El director dirige personalmente el trabajo de los docentes.

= El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes.

= Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guia
para mejorar

SATISFACCION
LABORAL

(13 [TEMS)

= La direccion resalta mis errores y obstaculiza los proyectos individuales y
grupales.

= Siento que aprecian mis contribuciones en favor de cumplir con los
objetivos de la I.E.

Considero que nuestra |.E. es un buen lugar para trabajar y estudiar.

Considero que los docentes recibimos la informacién necesaria para
realizar un trabajo eficaz y eficiente.

En la I.E. se puede decir lo que se piensa sin ofender o herir a las personas.

Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes, padres de
familia y estudiantes puedan realizar adecuadamente su labor.

Se trabaja en conjunto para solucionar los problemas de la |.E.

Confio en los conocimientos y habilidades del director.

Los reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Siempre (5)
Casi
Siempre (4)
A veces (3)
Casi

Nunca (2)

Nunca (1)
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Mi ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.

Participo con agrado en las acciones de mejora institucional.

Siempre me siento animado en el trabajo y logro buenos resultados.

Cuando los resultados de mi trabajo no es bueno, me da lo mismo

RELACIONES
INTERPERSONA
LES

(09 ITEMS)

Cuando tengo algun desacuerdo con algun compariero de trabajo en la
I.LE. busco el didlogo y el consenso

Frente a un conflicto , siempre busco ser el ganador y mantengo mi
posicion.

Siempre que necesito, encuentro apoyo en las diferentes dependencias
de la l.E.

Soy tratado con respeto por todos los miembros de la comunidad
educativa.

Doy excusas para no comunicarme con los demas, en caso de existir
problemas

Trabajo bien indistintamente con el compafiero que me toque hacer
alguna labor conjunta

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

Siento incomodidad cuando integro otros equipos de trabajo al que
usualmente no pertenezco

Los comentarios malintencionados son usuales enla l.E.

Siempre (5)
Casi
Siempre (4)
A veces (3)
Casi

Nunca (2)

Nunca (1)

Fuente: Adaptacion basada en Barrios (2014).
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3.3. Metodologia
La metodologia de investigacion empleada en este estudio, corresponde al
enfoque cuantitativo de la investigacion cientifica (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 5-6).

3.3.1. Tipo de estudio

Esta investigacion es de tipo descriptivo — propositivo

Descriptivo porque, en un primer momento, a través de la elaboracion y
aplicacion del instrumento de investigacion, se busca identificar y describir en
gué nivel de desarrollo se encuentra cada una de las dimensiones
comprendidas en el clima organizacional, sefialando comportamientos y
perfiles del directivo y de los demas miembros de la organizacion; a partir de
los cuales, se puede llegar a tipificar el tipo de liderazgo directivo que se ejerce
en las organizaciones educativas, para luego, proponer un nuevo modelo o
paradigma que permita transformar el perfil directivo y la situacion
encontrados en el perfil y situacién deseados. El estudio descriptivo, como lo
afirman Hernandez, Fernandez & Baptista (2014, p. 92), son muy apropiados
para “descubrir...y mostrar con precision los angulos o dimensiones de un

fendmeno, suceso, comunidad, contexto o situacion”

Propositivo porque, en un segundo momento de la investigacion, se
presenta a la comunidad educativa un modelo o paradigma de accion,
disefiado en términos de propuesta, con el que se busca dar solucién al
problema descrito, estableciendo una relacién de causa — efecto entre el estilo
de liderazgo directivo y el clima organizacional en la organizacion escolar
diagnosticada. En esta propuesta, la participacién del investigador se reserva
a la parte propositiva, puesto que disefia o elabora un paradigma o modelo de
accion para solucionar la problematica descrita, a partir del presupuesto de
correlacion entre una y otra variable de estudio (liderazgo directivo y clima
organizacional). En la tipologia de estudios de investigacién que plantean
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014, p.98), las investigaciones que
buscan explicar relaciones entre variables, se denominan estudios
correlacionales”. En esta investigacién, se agota la propuesta, quedando la
demostracion de la correlacién para los investigadores que a posteriori

asuman su aplicacion, ya sea en la institucion educativa diagnosticada o en
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cualquier otro espacio educativo, donde el liderazgo directivo ejerza un rol

protagdnico en los destinos de la organizacion.
3.3.2. Disefio de estudio

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen clima organizacional de las
instituciones educativas del nivel secundaria de Chiclayo - 2017

}@ ------

Donde:

RO= Realidad observada

AR= Andlisis de la Realidad

ML= Modelo propuesto

VM= Validacién del Modelo propuesto
TL = Teoria sobre liderazgo

IR= Realidad que se observaria a posterior

3.4. Poblacion y muestra

Poblacion

Con el proposito de generalizar los resultados se creyd conveniente plantear
criterios de inclusion y exclusion: Haber permanecido en la institucion

educativa Nuestra Sefnora de La Paz, como minimo seis meses, antes de la
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3.5.

aplicacion del instrumento de investigacion (cuestionario), pudiendo ser

personal docente del nivel secundario, administrativo o de servicio.

Segun los criterios de inclusién y exclusion, se conto con la siguiente muestra:

Tabla 1
Poblacién consultada
CARGO F
Docentes 24
Administrativos 02
De servicio 04
Total 30

Fuente: Cuadro de Asignacién de Personal de la I.E. Nuestra Sefiora de La Paz.

Método de investigacién (por cada etapa Matriz metodoldgica)

» Métodos logicos, permiten la obtencion o produccién del conocimiento, se

caracterizan por usar las funciones del pensamiento como la deduccion,

induccion, analisis y la sintesis.

Método hipotético deductivo, es el procedimiento que sigue el
investigador para hacer de su actividad una practica cientifica, teniendo en
cuenta la observacion del fenébmeno a estudiar, creacion de una hipétesis
para explicar dicho fendmeno, deduccion de proposiciones mas
elementales y verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados
deducidos comparandolos con la experiencia; desde otro enfoque permite
gue el investigador llegue a reflexionar sobre la realidad estudiada.

Este método de investigacion cientifica se aplico desde el inicio del
presente estudio, conduciendo a la investigadora a un mejor conocimiento
del liderazgo directivo y sus implicancias en el clima organizacional de las
instituciones educativas, facilitando la formulacion de hipétesis, explicaciéon
de la realidad problematica y planteamiento de posibles soluciones, a
través de la propuesta de un modelo de liderazgo directivo que impacte
favorablemente en el clima organizacional, expresado en un nuevo estilo

de liderazgo directivo, una estructura adecuada del clima organizacional
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mejores interrelaciones humanas, una identidad mas solida de los

trabajadores por su institucion porque experimentan satisfaccion laboral.

3.6. Técnicas y procedimientos de recolecciéon de datos

3.7.

Técnica de gabinete

La técnica de gabinete fue aplicada a través del fichaje, utilizando fichas
textuales, resumen, comentario, parafraseo, bibliograficas con la finalidad
de recoger informacion bibliografica y construir el marco teérico de la

investigacion.
Técnica de campo

En la investigacion se aplico la técnica de la encuesta a través de un
cuestionario sobre liderazgo directivo y clima organizacional, conformado
por 57 items, dirigido a 30 trabajadores de la institucién educativa “Nuestra
Sefiora de la Paz” — Chiclayo, en un solo momento en la misma institucién

educativa (Anexo 01).

El instrumento previamente fue validado estadisticamente con Alfa de

Cronbach y por medio de la participacion de expertos (Anexo 02).

La técnica de modelacion, aplicado por medio de un modelo, sirviendo para
representar la propuesta sobre liderazgo directivo orientado a desarrollo del

buen clima organizacional en el I.E. Nuestra Sefiora de la Paz-Chiclayo.

Métodos de analisis de datos

Se hizo uso del Método estadistico para presentar en términos cuantitativos
los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento de investigacion,
siguiendo el procedimiento de la estadistica descriptiva. Los datos
procesados miden la confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach),
ademas permitieron conocer los niveles en que se encuentra el Clima
Organizacional en la institucion educativa seleccionada y, las medidas de

tendencia central por cada dimensién de la variable Clima Organizacional.
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3.8. Procedimientos para el analisis de datos

Tabulacion de datos
» Procesamiento de datos, medidas de tendencia central y de dispersion.
= Representacion grafica de los datos estadisticos.

= Analisis e interpretacion de datos.
Andlisis de resultados

= Se realizé el analisis de los resultados, luego de la aplicacion del
cuestionario (instrumento de investigacion), compuesto por 57 items vy,
distribuidos en cinco dimensiones que se consideraron para conocer el
nivel del clima organizacional, existente en la |.E. Nuestra Sefiora de La
Paz del distrito de Chiclayo, utilizando el programa Excel.

= La presentacion de la informacién recopilada, se ha hecho a través de
tablas y graficos estadisticos, teniendo en cuenta, el orden en que
aparecen las dimensiones del clima organizacional en el instrumento.

» La interpretacion de los resultados se hizo siguiendo el mismo orden.
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IV RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados

4.1.1. Resultados del cuestionario diagndstico

Niveles del clima organizacional

Los resultados sobre el clima organizacional de la I.E. Nuestra Sefiora de

la Paz se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 2

Niveles del clima organizacional
Dimensiones Intervalo Nivel %
Del Clima organizacional
Estructura 00 - 057 MUY BAJO 6,7
Identidad 058 -114 BAJO 46,7
Estilo de liderazgo del director 115-171 MEDIO 33,3
Satisfaccion laboral 172 - 228 ALTO 13,3
Relaciones interpersonales 229 - 285 MUY ALTO 0,0
Total 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado en diciembre del 2016.

Los niveles del clima organizacional de acuerdo a los datos de la tabla N°2
son muy bajo, con 6,7 % para la estructura; bajo, con 46,7 % para la
identidad; medio con 33,3 % para el estilo del liderazgo del director; alto
con 13,3 % para la satisfaccion laboral y muy alto, con 0,0 % para las

relaciones interpersonales.

4.1.2. Anadlisis de fiabilidad

Escala: Todas las variables

Tabla 3
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 30 100.0
Casos Excluidos(a) 0 .0
Total 30 100.0

(a) Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 4
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

974 57
Tabla5
Estadisticos total-elemento
Media de la Correlacién Alfa de
escala si se Varianza de la elemento- Cronbach si se
elimina el escala si se elimina total eleimina el
elemento el elemento corregida elemento

ITEMO1 122.87 1636.809 .835 .973
ITEMO2 124.30 1761.114 -.023 .975
ITEMO3 122.63 1695.137 .589 .973
ITEMO4 122.97 1750.447 .102 974
ITEMO5 122.37 1703.964 .586 .973
ITEMOG6 124.03 1823.068 -.503 977
ITEMO7 123.77 1712.047 .502 974
ITEMO8 124.60 1727.903 .523 974
ITEMO9 123.70 1686.562 .657 .973
ITEM10 125.07 1752.271 370 974
ITEM11 124.83 1752.351 .108 974
ITEM12 123.53 1691.499 .850 .973
ITEM13 122.80 1692.372 552 974
ITEM14 124.90 1743.817 .281 974
ITEM15 123.70 1676.217 .754 .973
ITEM16 125.00 1750.966 .249 974
ITEM17 124.03 1707.137 .612 973
ITEM18 123.80 1691.821 747 973
ITEM19 123.87 1694.120 .688 973
ITEM20 123.93 1679.995 .907 .973
ITEM21 123.80 1691.821 .706 973
ITEM22 123.97 1700.033 .703 973
ITEM23 124.27 1701.857 .811 973
ITEM24 123.90 1684.162 .878 973
ITEM25 124.03 1693.482 .803 973
ITEM26 123.93 1690.340 .840 .973
ITEM27 123.87 1679.637 .925 973
ITEM28 124.23 1697.013 .733 973
ITEM29 124.70 1729.803 .530 974
ITEM30 123.70 1646.493 .900 972
ITEM31 123.67 1638.023 .929 972
ITEM32 123.93 1651.789 .888 .973
ITEM33 123.03 1686.792 .580 974
ITEM34 123.50 1743.638 144 .975
ITEM35 123.33 1735.678 .234 974
ITEM36 123.30 1751.390 .081 .975
ITEM37 123.93 1673.857 .898 .973
ITEM38 124.27 1678.340 .890 .973
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Media de la Correlacién Alfa de
escala si se Varianza de la elemento- Cronbach si se
elimina el escala si se elimina total eleimina el
elemento el elemento corregida elemento

ITEM39 124.13 1679.499 .870 .973
ITEM40 124.43 1693.633 .838 .973
ITEM41 124.07 1679.513 .825 .973
ITEM42 124.03 1671.757 .856 .973
ITEM43 123.33 1637.954 .920 .972
ITEM44 123.43 1639.495 911 .972
ITEM45 123.47 1644.326 .909 .972
ITEM46 124.70 1756.838 .051 .974
ITEM47 124.73 1740.754 .367 .974
ITEM48 123.70 1657.390 .914 .972
ITEM49 123.53 1647.568 .893 .973
ITEM50 124.47 1735.016 .546 .974
ITEM51 124.33 1691.264 .895 .973
ITEM52 124.13 1690.671 .768 973
ITEM53 123.90 1666.024 .868 .973
ITEM54 125.00 1765.586 -.133 .974
ITEM55 123.57 1643.840 .909 .972
ITEM56 124.57 1747.013 .165 .974
ITEM57 123.87 1694.671 .664 .973

El cuestionario consta de 57 items, de acuerdo a los indicadores que permitio

verificar el nivel de desarrollo del clima organizacional.

El instrumento de investigacion se ha visto fortalecido con los resultados,
como se puede observar en el cuadro, siendo el resultado de todo el
cuestionario 0,974 ubicandose en la categoria excelente, segun el cuadro de
categorizacion del Alfa de Cronbach, considerado con una validez
significativa. El instrumento es confiable, debido a que el coeficiente de
consistencia interna supera el valor recomendado (a>0.70), considerado

aceptable.

Para estimar la confiabilidad de la consistencia interna del instrumento, se ha
utilizado el alfa de Cronbach. El cuestionario se aplicé a un grupo, integrado
por 30 personas: 24 docentes de educacion secundaria, 02 administrativos y

04 trabajadores de servicio.

Categorizaciones para evaluar alfa de cronbach. (George y Mallery, 2003, p.
231 citado por Frias, 2014, p. 03).

Coeficiente alfa >.9 es excelente
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4.2.

Coeficiente alfa >.8 es bueno

Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa < 5 es inaceptable

Segun la categorizacion sefialada, la confiabilidad del cuestionario aplicado

para conocer el nivel de desarrollo del clima organizacional en la I.E. Nuestra

Sefiora de la Paz del distrito de Chiclayo, tiene el valor de excelente.

Andlisis e interpretacion de los resultados

4.2.1. Analisis general

Tabla 6

Resultados porcentuales por dimensiones del clima organizacional

: . . Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia  Porcentaje 0
vélido acumulado
Muy bajo 2 6.7 6.7 6.7
Bajo 14 46.7 46.7 53.4
Muestra — yjegio 10 33.3 33.3 86.7
(Validos)
Alto 13.3 13.3 100.0
Muy alto 0 0 0 0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016

12,57

10.0—

Frecuencia

Muy bajo Bajo

Niveles

Medio Alto

Figura 1 Resultados porcentuales por dimensiones del clima organizacional.

Fecha: Diciembre, 2016
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Los resultados obtenidos segun las dimensiones del clima organizacional,
permiten sefalar que en la institucion educativa “Nuestra Sefora de la Paz”
del distrito de Chiclayo actualmente, las percepciones entre los trabajadores,
respecto al nivel de desarrollo del buen clima organizacional son distintas.
Asi, para 14 encuestados que representa el 46,7% de la muestra, el nivel del
clima organizacional en dicha institucion educativa es bajo, mientras que
para el 33,3% esta en un nivel medio. Para el 13,3% presenta un alto nivel
de desarrollo; el 6,7% indica que es muy bajo y nadie encuentra al clima

organizacional en un nivel muy alto.

4.2.2. Analisis del Clima organizacional segun las medidas de tendencia

central considerando cada una de sus dimensiones

Los datos sobre clima organizacional considerando las medidas de

tendencia central y de dispersion se presentan en la tabla siguiente.

Tabla7

Resultados de estadigrafos del clima organizacional segin dimensiones

ESTADIGRAFOS VALOR
Media 126.13
Desviacion estandar 41.95
Varianza de la muestra 1,760.19
Rango 142.00
C.V. 33.26
PC, 84.18
PC, 168.09

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016
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Tabla 8

Resultados sobre las dimensiones del clima organizacional segin
estadigrafos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Medidas Cantidades
Media 126,13
Desviacion estandar 6,97
Varianza de la muestra 48,65
Rango 20,00
CVv 38,32
PC1 11,32
PC2 168,09

Fuente: Cuestionario

El calificativo promedio obtenido es 126,13 puntos, estd mas proximo al limite

inferior de la categoria medio en el desarrollo del clima organizacional.

La desviacion estandar del grupo presenta un valor 41,95 indicando que los
puntajes obtenidos se distribuyen a esa distancia, tanto a la derecha como a
la izquierda, con respecto al promedio. Se observa que el grupo encuestado
es heterogéneo, con un coeficiente de variabilidad de 33,26% respecto al
valor convencional de 33,00 % que indica el limite de homogeneidad o
heterogeneidad.
a) Dimension estructura

Los datos relacionados con la dimension estructura se presentan a

continuacion.

Tabla 9
Resultados sobre las dimensiones del clima organizacional segun estadigrafos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Muy bajo 2 6.7 6.7 6.7
Bajo 2 6.7 6.7 13.3
Medio 23 76.7 76.7 90.0
Alto 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016
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MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO
NIVELES

Figura 2 Resultados porcentuales de dimension Estructura del clima organizacional.
Fecha: Diciembre, 2016

Se observa que el 76,7% de los encuestados, igual a 23 participantes, indico

gue la Estructura como dimension del clima organizacional, esta en un nivel
medio; el 10%, que son tres de ellos, manifiesta que esta en un nivel alto; un
6.7%, 2 participantes calificaron como bajo, en igual porcentaje, 6,7% sefala

gue es muy bajo.

Tabla 10

Resultados a nivel de estadigrafos, segun dimensién estructura

Estructura

Medidas Cantidades
Media 32.27
Desviacién estandar 7.18
Varianza de la muestra 51.51
Rango 31.00
CcVv 22.24
PC1 25.09
PC2 39.44

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre,2016

El calificativo promedio obtenido es 32,27 puntos, se ubica dentro del limite
inferior de la categoria muy bajo en el desarrollo de la dimension estructura

del clima organizacional.
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La desviacion estandar del grupo presenta un valor 7,18 indicando que los
puntajes obtenidos se distribuyen mayormente a esa distancia, tanto a la
derecha como a la izquierda, con respecto al promedio.

Se observa que, el grupo encuestado, en lo referente al desarrollo del clima
organizacional es homogéneo, con un coeficiente de variabilidad de 22,24%
respecto al valor convencional de 33,00 % que indica el limite de

homogeneidad o heterogeneidad.

b) Dimensién Identidad
Los datos sobre identidad como una dimension del clima organizacional son

los siguientes

Tabla 11
Resultados porcentuales de la dimension Identidad del Clima organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Validos Muy bajo 10 33,3 33,3 33,3
Bajo 1 33 3.3 36.7
Medio 17 56,7 56.7 93.3
Alto 2 6,7 6.7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016

20—
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Frecuencia
B
0
|

NIVELES

Figura 3 Resultados porcentuales de dimension Identidad del clima organizacional.
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El 56,7% igual a 17 participantes, sefiala que, el nivel de desarrollo del clima
organizacional, en lo que respecta a la dimension identidad es medio; el
33,3%, igual a 10, indicé que esta en un nivel muy bajo; un 6,7%. Igual a 2,
califica de alto, mientras que, un 3,3% igual a un participante la califica como

nivel bajo.

Tabla 12

Resultados a nivel de estadigrafos, segin dimensién Estilo de Liderazgo
del Director

Identidad
Medidas Cantidades
Media 18.20
Desviacién estandar 6.97
Varianza de la muestra 48.65
Rango 20.00
CVv 38.32
PC1 11.23
PC2 25.17

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre,2016

El calificativo promedio obtenido es 18,20 puntos, se ubica en el limite inferior
de la categoria muy bajo en el desarrollo de la dimension Identidad del clima
organizacional.

La desviacion estandar del grupo presenta un valor 6,97 indicando que los
puntajes obtenidos se distribuyen mayormente a esa distancia, tanto a la
derecha como a la izquierda, con respecto al promedio.

Se sefala también que el grupo encuestado, en lo referente al desarrollo de
la dimension identidad del clima organizacional es heterogéneo, con un

coeficiente de variabilidad de 38,32%.
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c) Estilo de liderazgo del Director
Los datos se presentan en la siguiente tabla.
Tabla 13

Resultados porcentuales de la dimension Estilo de liderazgo del Director del Clima
organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Validos Muy bajo 2 6.7 6.7 6.7
Bajo 13 43.3 43.3 50.0
Medio 6 20.0 20.0 70.0
Alto 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016

12,57

10,07

7.57]

Frecuencia

5,07

2,57

0,0

MUY BAJO BAJO MEDIO ALTO

NIVELES

Figura 4 Resultados porcentuales de dimension Estilo de liderazgo del Director del clima
organizacional
Fecha: Diciembre, 2016

Un total de 13 participantes que representa el 43 ,3% de la poblacion
encuestada, sefiala que el nivel de desarrollo del clima organizacional, en lo
que respecta a la dimension estilo de liderazgo directivo es bajo; el 30,00 %
gue son 9 participantes, expresa que estd en un nivel alto; un 20,00%
equivalente a 6 de ellos calific6 de nivel medio; mientras que, el 6,7%, que
comprende a 2 de ellos, lo calificé como nivel muy bajo.
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Tabla 14

Resultados a nivel de estadigrafos, segin dimensién Estilo de Liderazgo del Director

Liderazgo del Director

Medidas Cantidades
Media 29.63
Desviaciéon estandar 11.54
Varianza de la muestra 133.27
Rango 39.00
CVv 38.96
PC1 18.09
PC2 41.18

Fuente: Cuestionario

Fecha: Diciembre, 2016
El calificativo promedio obtenido es 29,63 puntos, se ubica préximo al limite
inferior de la categoria bajo en el desarrollo de la dimension Estilo de liderazgo
del Director del clima organizacional.
La desviacién estandar del grupo presenta un valor 11,54 indica que los
puntajes obtenidos se distribuyen mayormente a esa distancia, tanto a la
derecha como a la izquierda, con respecto al promedio.
Se observa que el grupo encuestado, en lo referente al desarrollo de la
dimensién Estilo de liderazgo del Director del clima organizacional es

heterogéneo, con un coeficiente de variabilidad de 38,96%.

d) Satisfaccion laboral

Los datos sobre satisfaccion laboral como dimension del clima
organizacional se presentan a continuacion.
Tabla 15

Resultados porcentuales del cuestionario, seguin dimension Satisfaccion Laboral
del Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélidos Muy bajo 2 6,7 6,7 6,7
Bajo 14 46.7 46.7 53,3
Medio 5 16.7 16.7 70,0
Alto 9 30.0 30.0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016
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Figura 5 Resultados porcentuales del cuestionario, dimension Satisfaccion Laboral del Clima
organizacional.
Fecha: Diciembre, 2016

El 46,7% de los encuestados, equivalente a 14, califico a la satisfaccion laboral
como bajo; el 30,00%, igual a 9, manifestd que esta en un nivel alto; un 16,7%,
igual a 5, califica de medio y sélo un 6,7% igual a 2 de ellos califica como nivel
muy bajo.

Tabla 16
Resultados a nivel de estadigrafos, segin dimensién Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Medidas Cantidades
Media 28.20
Desviacion estandar 12.20
Varianza de la muestra 148.92
Rango 36.00
Cv 43.27
PC1 16.00
PC2 40.40

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016

El calificativo promedio obtenido es 28,20 puntos se ubica dentro del limite
inferior de la categoria muy bajo en el desarrollo de esta dimensién.

La desviacion estandar del grupo presenta un valor 12,20 indicando que los
puntajes obtenidos se distribuyen a esa distancia, tanto a la derecha como a

la izquierda, con respecto al promedio.
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Se observa que el grupo encuestado, en relacion a la dimensién Satisfaccion

Laboral es heterogéneo, con un coeficiente de variabilidad de 43,27%.
e) Relaciones interpersonales

Los datos sobre relaciones interpersonales se presentan a continuacion.

Tabla 17

Resultados porcentuales del cuestionario, dimension Relaciones Interpersonales del
Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Muy bajo 7 23,3 23,3 23,3
Bajo 10 33.3 33.3 56.7
Medio 10 33.3 33.3 90.0
Alto 3 10.0 10.0 100,0

Total 30 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario Fecha: Diciembre, 2016
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Figura 6 Resultados porcentuales del cuestionario, segin dimension Relaciones Interpersonales

Fecha: Diciembre, 2016

Para el 33,3%, igual a 10 de encuestados, el nivel de desarrollo del clima
organizacional, en lo que respecta a la dimension relaciones interpersonales

es medio; similar porcentaje, 33,3%, igual a 10, sefiala que este nivel es bajo;
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el 23,3%, equivalente a 10, sefiala que el nivel de las relaciones

interpersonales es muy bajo; sélo el 10,00%, igual a 7 calificé de alto.

Tabla 18
Resultados a nivel de estadigrafos, segun dimension Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

Medidas Cantidades
Media 17.83
Desviacién estandar 7.27
Varianza de la muestra 52.90
Rango 19.00
CVv 40.79
PC1 10.56
PC2 25.11

Fuente: Cuestionario
Fecha: Diciembre, 2016

El calificativo promedio obtenido es 17,83 puntos, se ubica dentro del limite
inferior de la categoria muy bajo en el desarrollo de la dimension Relaciones
Interpersonales del Director del clima organizacional.

La desviacion estandar del grupo presenta un valor 7,27 indicando que los
puntajes obtenidos se distribuyen mayormente a esa distancia, tanto a la
derecha como a la izquierda, con respecto al promedio.

Por otro lado, se observa que el grupo encuestado, en lo referente al
desarrollo de la dimension Relaciones Interpersonales del clima

organizacional es heterogéneo, con un coeficiente de variabilidad de 40,79%.
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CAPITULO V DISCUSION DE LOS RESULTADOS



5.1 Discusion de Resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion se han constituido en la base
para obtener un diagnéstico relacionado con el clima organizacional que caracteriza
a la institucién educativa Nuestra Sefiora de la Paz-Chiclayo. Los docentes y el
personal administrativo y de servicio (Tabla 1) respondieron con mucha
responsabilidad al cuestionario especifico (anexo 1) obteniendo resultados
concretos que se consideraron como basicos para poder disefiar el modelo sobre
liderazgo directivo, denominado “Modelo de liderazgo directivo para el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo-
2017”.

Los datos obtenidos de la aplicacion del Cuestionario sobre el nivel de desarrollo
de las dimensiones del clima organizacional en la institucion educativa Nuestra
Sefiora de la Paz- 2016, (Tabla 1), sefialan que, el 6,7% de trabajadores de dicha
institucién educativa, califican de muy bajo, el nivel de desarrollo de la dimension
Estructura del clima organizacional. Por su parte, el 46,7% de los encuestados,
sefala que el nivel de desarrollo de la dimension Identidad del Clima Organizacional
es Bajo. El 33,3%, indica que el Estilo de Liderazgo del Director, como dimension
del Clima Organizacional esta en un nivel medio. Asimismo, el 13,3% califica de
nivel alto al desarrollo de la dimension Satisfaccion Laboral del Clima
Organizacional en la referida institucién educativa. Para ningun encuestado, la

dimension Relaciones Interpersonales es muy alto.

La informacién presentada y su respectivo analisis, indican que existe la necesidad
de mejorar los niveles de desarrollo de las diferentes dimensiones del Clima
Organizacional en esta institucidbn educativa, aplicando nuevas estrategias y
propuestas de gestion directiva, para llegar a optimizar su impacto a favor del clima

organizacional.

La propuesta elaborada, a partir del diagnéstico sefialado, constituye una
importante alternativa para mejorar significativamente cada una de las dimensiones
del Clima Organizacional, en un primer momento en la mencionada institucion

educativa y, después, llevarla a su aplicacibn a otras realidades educativas
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similares, a fin de desarrollar y fortalecer un liderazgo directivo que impacte en

todos los miembros de la organizacion.

Cabe senalar que el modelo propuesto tiene la validez y confiabilidad al haber
hecho un tratamiento estadistico para validar el cuestionario y el modelo tiene
confiabilidad por el hecho de haber obtenido opiniones favorables de un grupo de

expertos (Anexo 02).
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Conclusiones

El estilo de liderazgo del director necesita ser fortalecido para elevar su eficacia
ante el 43,3% de trabajadores encuestados que no se encuentra satisfecho con el
estilo de liderazgo impuesto por el directivo en la institucién educativa “Nuestra

Sefiora de la Paz” — Chiclayo.

Las dimensiones del clima organizacion expresadas como estructura, identidad,
satisfaccion laboral y relaciones interpersonales, segun la informacién obtenida, se
encuentran con en un nivel de desarrollo bajo y medio, impidiendo que el clima
organizacional, ejerza un impacto significativo sobre el trabajo escolar y los
aprendizajes al interior de la institucion educativa y, de otras que presenten
problemética semejante.

El Modelo de liderazgo directivo ha sido disefiado teniendo como base los
resultados de la aplicacion del cuestionario a los participantes considerados en la
presente investigacion, teniendo confiabilidad por haber obtenido valoracién

positiva por los expertos en la materia.

Teniendo en cuenta la validacién de los expertos al Modelo de liderazgo directivo
propuesto para influir a favor del clima organizacional de la institucion educativa
diagnosticada en esta investigacion, se puede concluir que el estilo del liderazgo
del directivo en cada organizacion educativa es trascendental para armonizar
potencialidades, oportunidades y ventajas de todos los miembros de la
organizacion y subordinarlas a los intereses institucionales, generando bienestar y

satisfaccion entre todos y para todos.
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Recomendaciones

El estudio realizado ha permitido corroborar la existencia de una relacion directa y
vinculante entre el liderazgo directivo que ejerce el director y el clima organizacional
de la institucion educativa en la que se desenvuelve, siendo una necesidad
prioritaria desarrollar y fortalecer su liderazgo para mejorar significativamente el
clima organizacional. En tal sentido, la investigadora, sugiere la aplicacion de la
propuesta del Modelo de Liderazgo Directivo en la institucion educativa “Nuestra
Sefiora de la Paz” del distrito de Chiclayo, en la que se ha diagnosticado un nivel
bajo de liderazgo directivo que esta repercutiendo negativamente en el trabajo de

todos sus miembros.

El Modelo de Liderazgo Directivo propuesto en esta investigacion debe ser acogido
y aplicado con rigor cientifico, puesto que se sustenta en diversos estudios e
investigaciones realizados dentro de la Investigacion Cientifica y, se orienta a
desarrollar un perfil mas completo del lider pedagégico, centrandose principalmente
en los aportes de las teorias del liderazgo transaccional, transformacional y

organizacional.

El Modelo de Liderazgo Directivo propuesto apunta a fortalecer la formacion
personal y profesional del lider pedagoégico para influir positivamente en el clima
organizacional de la institucion educativa, debiendo involucrarse en su aplicacion a
toda la comunidad educativa, a fin de lograr los resultados esperados. Esto implica
la participacién activa de todos sus miembros en las diferentes actividades de
capacitacién e integracion que se proponen, midiendo su impacto en el clima

organizacional durante su desarrollo.

La efectividad y eficacia del Modelo de Liderazgo Directivo propuesto que se
observe en la institucién educativa “Nuestra Sefora de la Paz’ del distrito de
Chiclayo, validara su pertinencia y podra aplicarse en otras realidades educativas
de similar diagndstico, volviéndose en un aporte a la comunidad cientifica para

difundirla y aplicarla en beneficio de la calidad educativa.

85



Propuesta

Nombre de la propuesta

Modelo de liderazgo directivo para el buen clima organizacional en las instituciones
educativas publicas del distrito de Chiclayo.

Representacion gréafica de la propuesta

El modelo disefiado sobre liderazgo directivo y el clima organizacional a nivel de
la institucion educativa quedo representado en la forma siguiente.
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MODELO DE LIDERAZO DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES

EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE CHICLAYO-2017
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1. Descripcion

La descripcion se realiza en base a la estructura en general de la

representacion del modelo.

|. DATOS GENERALES

1.1. POBLACION : Personal Docente de Educacion Secundaria,
Administrativo y de Servicio de Instituciones
Educativas Publicas.

1.2. UBICACION : Distrito de Chiclayo

1.3. UGEL : Chiclayo

1.4. INVESTIGADORA : Mg. Maria Violeta Cubas Llamo

4. Presentacion

Un modelo educativo consiste en una propuesta hecha a partir de la recopilacion
o sintesis de distintas teorias y enfoques pedagdgicos que sirve de base para
plantear programas que ayuden a sistematizar y mejorar, en este caso, el clima
organizacional de las instituciones educativas publicas del nivel secundaria del
distrito de Chiclayo. Para el directivo escolar es de suma importancia pues le va a
permitir elevar la calidad de su gestion y sus perfiles de liderazgo para intervenir
con conocimiento cientifico y técnico en la conduccion de su organizacion. Es de
suma importancia que esta propuesta sea el resultado de un analisis de la realidad
educativa donde se desenvuelve el directivo y su personal, sélo asi puede seguir
la ruta adecuada y materializar la solucién a los problemas identificados.

La propuesta “Modelo de Liderazgo Directivo para el buen clima organizacional en
las instituciones educativas publicas”, se origina a partir de la preocupacién que
se percibe entre los miembros de estas instituciones, debido a la escasa presencia
de liderazgo directivo, que se refleja en conflictos laborales, insatisfaccién laboral,
aprendizajes de poca calidad, etc. Con este fin se aplicdé un instrumento de
investigacion pen una institucion educativa para conocer en qué nivel de
desarrollo se encuentra el liderazgo del directivo y ver si esta influyendo en el

desarrollo de un clima organizacional saludable.
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La informacién diagndstica se recopild en la institucion educativa “Nuestra Sefiora
de la Paz” del distrito de Chiclayo. De la reflexidon sobre los resultados obtenidos

nace esta propuesta a fin de contribuir a su mejora, tras su posterior aplicacion.

Es necesario asumir que una de las areas basicas de la gestion educativa es el
clima organizacional. Precisamente, este modelo se constituye en una
herramienta que va a reforzar esta &rea, ya que propone actividades que
fortalecen las interrelaciones personales, la satisfaccion laboral, la identidad y el

buen manejo de conflictos.

El Modelo propuesto contiene los enfoques cientificos, que sirven de base para
trabajar las dimensiones del clima organizacional, por otro lado, contiene los
fundamentos tedricos que nos van a permitir planificar y ejecutar los talleres que
permitan atender las dimensiones del clima organizacional considerados en este

estudio.

Los talleres basicos tienen el propésito de sensibilizar sobre los compromisos
institucionales y la identidad de los trabajadores con estos; mejorar las relaciones
interpersonales entre todos, motivarlos para que se sientan a gusto en su trabajo,
respeten la organicidad como indicador de desarrollo institucional, dotar al lider

directivo de un liderazgo que lo vuelva cada vez mas competitivo.

5. Justificacién

Desarrollar y fortalecer el liderazgo directivo en las instituciones educativas es una
necesidad que debe atenderse, de manera sistematica, sostenida y creativa, para
que las instituciones educativas, se vean libres de conflictos entre trabajadores,
que perjudican su desempefio laboral y la calidad de sus relaciones

interpersonales.

Actualmente, las instituciones educativas, como primera instancia del sistema
escolar formal, requieren de directivos escolares lideres para atender

satisfactoriamente las demandas de aprendizaje y generar un clima
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organizacional constructivo, saludable y fraternal, que haga de cada escuela, una

familia laboral, un espacio de interaprendizaje y realizacion profesional.

Precisamente, uno de los retos de los actuales directivos escolares, es contribuir
al buen clima organizacional, combinando estilos de liderazgo que le permitan
crear un adecuado ambiente de trabajo, donde lidere los cambios en favor de la

calidad de los aprendizajes, ganandose el respaldo de la comunidad educativa.

La realidad observada a través del instrumento de investigacion, permite sefialar
qgue el personal directivo necesita desarrollar y fortalecer su liderazgo, pues en
diversos estudios se ha concluido que existe una estrecha relacion entre liderazgo
directivo y clima organizacional; por lo que, para lograr satisfaccion laboral,
identidad con la institucion, respeto a la estructura organizacional y relaciones
interpersonales armoniosas, es necesario que los directores, desarrollen y
fortalezcan un liderazgo directivo, que combine asertivamente cualidades de otros
estilos de liderazgo, como el transaccional, transformacional, organizacional, por

ejemplo.

Con este fin, se ha elaborado un modelo de liderazgo directivo que contribuya a
mejorar el clima organizacional en las instituciones educativas publicas del distrito
de Chiclayo, teniendo como primer lugar de aplicacion a la |.E. “Nuestra Sefiora

de La Paz’.

6. Nivel de intervencidén

« Directivos
+ Docentes
++ Personal Administrativo

++ Personal de Servicio
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7. Objetivos
7.1 Objetivo General

Proponer un modelo de liderazgo directivo para mejorar el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas de Educacion
Secundaria del distrito de Chiclayo, basandose en la problematica
diagnosticada en la institucion educativa Nuestra Sefiora de la Paz del
distrito de Chiclayo — 2016.

7. 2 Objetivos Especificos

e Promover la participacion activa de todos los miembros de la institucion
educativa “Nuestra Sefiora de La Paz’, en el desarrollo de actividades
orientadas al fortalecimiento del clima organizacional, poniendo especial

énfasis en el estilo de liderazgo directivo.

e Conocer los cambios producidos por el modelo del liderazgo directivo en el
clima organizacional en la institucién educativa “Nuestra Sefiora de La Paz”,

aplicando un cuestionario de salida.

e Validar la pertinencia del modelo propuesto por los resultados favorables al
clima organizacional y al liderazgo directivo en la institucion educativa

“‘Nuestra Sefiora de La Paz” de Chiclayo.

e Garantizar la sostenibilidad del Modelo de Liderazgo Directivo en la
institucion educativa aplicada, elaborando planes de mejora para su

incorporacion en los elementos de gestidn institucional y pedagdgica.

8. Teorias

Dentro de las multiples teorias y estilos de liderazgo que se han dado a conocer
como resultado de diversos estudios e investigaciones, destacan las teorias del
liderazgo transaccional, transformacional y organizacional. Cada una de las
cuales aportan perfiles del liderazgo, incidiendo todos ellos en el impacto que

producen en los seguidores, empleados y/o subordinados.
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Las mencionadas teorias de liderazgo le dan sustento cientifico al modelo de

liderazgo directivo, propuesto en este trabajo.

8.1. Enfoque Situacional del Liderazgo

De manera amplia ha sido referido este enfoque dentro del marco teorico de esta

investigacion; sin embargo, describiremos brevemente aspectos relevantes de

cada teoria del liderazgo que dan sustento tedrico y cientifico a la propuesta
presentada.

Este enfoque se desarrollo entre los afios 1960 y 1990, aproximadamente. Entre

las teorias que agrupa destacan las siguientes:

a) Teoria de Liderazgo transformacional: Atribuido a Bass Bernard (1981). Su
estudio se basé en los trabajos de Burns. Bass sefala que el lider
transformacional, ademas de ser carismatico, presta especial atencién a los
intereses y necesidades de desarrollo personal de sus colaboradores vy, los
impulsan a trascender de sus intereses individuales a los de caracter grupal.
El lider transformacional es un lider en permanente busqueda de
conocimientos y avances a traves de reflexiones sobre como mejorar lo
existente. De acuerdo a Robbins S., (2004) “las pruebas indican que el
liderazgo transformacional se correlaciona mas que el transaccional con tasas
bajas de rotaciébn, mayor productividad y mayor satisfaccion de los
empleados”. Ob. cit. (p. 343).

Peralta, A. y Veloso, C. (2007), refiere al respecto que Bass, delimité
conceptualmente los constructos: transformacional, transaccional y laissez-
faire, “elaborando el primer instrumento para medirlos, el cual denominé
Multifactor Leadership Questionaire (MLQ)”.

Bass, considera que el liderazgo transformacional se define en base al impacto
que tiene el lider sobre los seguidores, ya que estos, se ganan la confianza,
respeto y admiracion de los mismos. No obstante, lo sefialado, en la opinion
especializada de la Innovation Factory Institute (15 de abril del 2013), El aporte
de Bass lo constituyen los cuatro componentes o caracteristicas que distinguen

a esta teoria de otras que también han estudiado liderazgo; estas son: la
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estimulacion intelectual que realiza el lider transformacional, alentandolos a
explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio
de la organizacibn o empresa. Otra caracteristica es la consideracion
individualizada que se hace a cada miembro de la organizacion, basandose en
una comunicacion abierta, fluida, generando ideas e innovaciones que ayuden a
la proactividad. Su vision clara sobre lo que busca la organizacion o empresa,
inspira y motiva a sus seguidores logrando involucrarlos en el trabajo. Su
accionar, lo coloca como un modelo ante sus seguidores, quienes desean

emularlo porque confian en su capacidad y liderazgo.

b) Teoria del Liderazgo Organizacional, aparece con la obra de Maxwell,
denominada “Las 21 leyes irrefutables del liderazgo”, (1998). El define al
liderazgo organizacional como la capacidad para mejorar a las personas, con
la intervencién de un lider. Afirma que el lider organizacional posee la
habilidad o capacidad interpersonal que influye, induce y anima a los
empleados a llevar a cabo los objetivos de la empresa con entusiasmo y por
propia voluntad. (Barboza, 01 de junio del 2014).

Martin-Zamora, (2014), lo define como el desarrollo de un sistema completo
de expectativas, capacidades y habilidades que ayuda a identificar, descubrir,
utilizar, potenciar y estimular al méximo la fortaleza y la energia de todos
los recursos humanos de la organizacion. Su fin es elevar la
productividad, creatividad e innovacion del trabajo, para lograr el éxito

organizacional y la satisfaccién laboral. (Acosta, s.f).

Dentro de esta teoria, se ubica el liderazgo visionario, al que Robbins (2004),
lo define como “la capacidad de crear y articular una vision realista, atractiva
y creible del futuro de la organizacion o la unidad organizacional que cree y

mejora a partir del presente”. Ob. cit. (p. 344).

El lider organizacional y visionario debe poseer minimo tres cualidades:
explicar su vision a las personas, tener un comportamiento, acorde con la
vision propuesta y extender esta vision mas alla del ambito donde ejerce su

funcion y liderazgo. (Angarita, 2008).

93


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/innovacion-y-competitividad/innovacion-y-competitividad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/llave-exito/llave-exito.shtml

c) Teoria del Liderazgo Directivo

Esta teoria se basa en los aportes de Lewin (1939), quien apertura en la
psicologia, la posibilidad de pensar como objeto de estudio al grupo, por
encima del individuo.

Lewin valora al grupo como unidad de analisis para medir la fuerza del grupo
hacia el lider y viceversa. Analiza la incidencia que tiene el grupo sobre el
individuo y de leer al individuo desde el campo que el grupo ofrece (Lewin
1939, citado por Campos, 2012, p. 27).

Deutsch y Krauss (1970, p.55), seguidores de Lewin, resaltaron el impacto
gue tuvieron estas investigaciones en grupos industriales, educacionales y
militares, dando lugar a programas centrados en trabajar relaciones humanas.
Se concluyo que el lider ejerce fuerte influencia sobre el grupo; el lugar que

ocupa en la organizacion se sustenta en el principio de autoridad.

Lewin, citado por Deutsch y Krauss (1970, p.55) enfoca la aceptacion del lider
por el grupo, como un requisito esencial para la buena marcha de la
organizacion, porque de ello dependerd que él pueda ejercer liderazgo y

contribuya con la cohesion del grupo.

Dimensiones del liderazgo directivo

Napier y Gershendfeld (2008), basandose en los estudios de Lewin, Likert,
Lippit y White (1968), afirman que el liderazgo directivo comprende tres
dimensiones, en las que se considera la personalidad del lider y la conducta
gue éste muestra en la organizacion. Segun este criterio, sefialan como
dimensiones al liderazgo autocratico o autoritario, liderazgo democratico y

liderazgo liberal (Campos, 2012, p. 34).

De los tres estilos de liderazgo inmersos en el liderazgo directivo, el presente
Modelo, rescata el estilo democratico que se caracteriza por hacer del lider
una persona que conduce la organizacion, adoptando actitudes vy
comportamientos democraticos, de apertura; comparte con los demas
miembros sus preocupaciones por el destino de la organizacion. Este tipo de

lider escucha y respeta ideas y puntos de vista distintos a los suyos, porque
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convienen a los propdésitos institucionales; fomenta la participacion y el trabajo
responsable, mediante estimulos y recompensas; en su lenguaje es frecuente
el uso de expresiones como “nosotros como grupo”, invoca la colaboracion;
fomenta el desarrollo y fortalecimiento de las interrelaciones humanas; adopta
a la consulta como politica de gestion. La toma de decisiones esta repartida
en toda la organizacidon bajo principios de cooperacién e integracion.
Prevalece la comunicacion horizontal. Por su parte los trabajadores se
encuentran motivados y comprometidos a trabajar mas y mejor a favor de la

organizacion. (Montalvo, 2011, p.40).

Los lideres escolares democraticos confian en la capacidad y buen juicio de
los docentes, padres de familia y estudiantes; fomentan la responsabilidad
dando tareas al grupo; muestran preocupaciéon por el desarrollo personal y
profesional de su personal; desarrolla la cultura de la solidaridad y la toma de

decisiones en equipo. (Borja y Gabor, 2007, citados por Campos, p. 46).

Este tipo de liderazgo es beneficioso; toda vez, que mantiene integrada a la
organizacion, logrando que los trabajadores se pongan al servicio de los
propositos institucionales, producto de la convocatoria y buen trato ofrecido

por el lider.

9. CLIMA ORGANIZACIONAL

9.1. Enfoques del clima organizacional
Rodriguez (2004, p. 56, citado por Campos, 2012, p. 40), tomando en
cuenta tres perspectivas, sefiala que al clima organizacional se le puede
definir desde una Oéptica objetiva o realista, entendiéndolo como la
descripcion de las caracteristicas de la organizacién, que la diferencian de
otras organizaciones; estas caracteristicas son perdurables en el tiempo
y ejercen influencia en la relacién de las personas con el medio laboral.
Para Rodriguez, el clima organizacional, desde la 6ptica fenomenolégica
0 subjetiva, debe asumirse como un atributo de las personas; su
naturaleza es subjetiva y emerge de las percepciones que tienen los

sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto laboral.
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Enfatiza las variables individuales. Por ultimo, aduce que el clima
organizacional, visto desde la Optica interaccionista, esta vinculada a las
relaciones interpersonales e interambientales, por lo que considera que el
clima consiste en las percepciones personales globales que reflejan la

interaccidon entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos.

9.2. Caracteristicas del clima organizacional.

Para Alcocer (2003, citado por Campos, 2012, p. 40-41), cada
organizacion proyecta un determinado clima organizacional, el cual influye
en las actitudes y el comportamiento de los miembros. Estas actitudes
manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempeiio, produccion,
satisfaccion, adaptacion, etc.

El clima organizacional, se circunscribe al ambiente laboral y es percibido
directa o indirectamente por las personas que interactlian en ese contexto,

llegando a repercutir en su desemperio laboral.

9.3. Elementos del clima organizacional
Litwin y Stinger (1998), al hablar de clima organizacional, pone especial
interés en destacar sus elementos. Para los citados, los elementos,
estrechamente vinculados al clima de la organizacion son:
a) Estructura, que traduce la percepcion que tienen los miembros de una
organizacion, respecto a las reglas, procesos, tramites y otras
limitaciones efectuados en el desarrollo laboral.

b) Responsabilidad, que expresa el sentimiento de los miembros de la
organizacion, respecto a la autonomia en la toma de decisiones, sobre

todo, cuando se trata de acciones, referidas a su trabajo.

c) Recompensa, es la percepcion que tienen los miembros sobre la
adecuacion y aceptacion de la recompensa recibida por el trabajo

realizado.

d) Desafio, referido al sentimiento que tienen los miembros acerca de los

retos y riesgos que impone el trabajo.
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e) Cooperacion, elemento relacionado al sentimiento de los miembros de
la organizacion, respecto a la existencia de solidaridad y compafierismo

por parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

f) Esténdares, elemento referido a la percepcién que tienen los miembros
acerca del énfasis que las organizaciones tienen sobre las normas de

rendimiento y productividad de sus empleados.

g) Conflictos, traducen el sentimiento del grado en que los miembros de
la organizacion, independientemente, del cargo que ocupa en la
organizacion, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas que se puedan presentar.

h) Identidad, sentimiento de pertenencia que los miembros manifiestan
hacia la organizacién, convirtiéendose en un elemento importante y
valioso para la institucion y para los individuos que la integran, ya que
en ello se comparte los objetivos personales y los de la organizacion.
(Litwin y Stinger, 1998, p.144 citado por Campos 2012, p. 42).

9.4. Relacién entre liderazgo y clima organizacional

Diversos estudiosos del liderazgo y el clima organizacional, coinciden en
sefialar que, entre ambos fendbmenos sociales, existe un vinculo estrecho y
fuerte. Al respecto, Kozlowski y Doherty (1989) afirma que esta relacion
conceptual ha sido reconocida por destacados investigadores quienes han

resaltado el papel del liderazgo en la determinacion del clima. (p.66).

Funcionalmente “es posible relacionar estas variables estableciendo una
serie de aspectos vinculantes, relacionandolo al marco educativo”. (Umaiia,
2007, p.4). Uno de ellos, segun Umaiia, es el impacto del entorno, donde
se vislumbra la relacién que existe entre las autoridades superiores de la
organizacion y lideres de la unidad. Como un segundo aspecto, habla de

la “quimica” que se da entre el director y sus pares. (p.4).
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Otro aspecto a tener en cuenta, segun Umana (2007), es el estilo gerencial
del directivo, el cual se evidencia por el conocimiento técnico del superior
jerérquico, acierto con que establece metas, la retroalimentacion a los
colaboradores; permite saber si es justo en la asignacion de las cargas de
trabajo y el valor que le da a la promocion y el desarrollo de las personas.
Sostiene que es importante determinar como se comporta el lider, en lo que
atafie a la comunicacion eficaz, delegacion adecuada, orientacion hacia el
trabajo en equipo, asi como el estilo que utiliza para motivar al personal y
su grado de inteligencia emocional para abordar situaciones conflictivas.
(p.5).

Otro aspecto, vinculante entre liderazgo directivo y clima organizacional,
segun Umafa (2007), son las caracteristicas del trabajo. Sostiene que no
sélo las actitudes de las personas influyen en la disposicion hacia el trabajo,
sino que éste también se ve influenciado por el perfil del puesto; también

afecta el grado de satisfaccion de quienes lo ocupan.

Campos (2012), dice que estos aspectos, deben ser conocidos y trabajados
por el director de las instituciones educativas, en su calidad de lider, en el
ejercicio direccional, para que los docentes perciban un ambiente y clima

organizacional satisfactorio (p. 56).

10. Fundamentacioén
a) Filosoéfica

Desde el punto de vista filosoéfico, el liderazgo aparece, como un saber o
capacidad que contribuye, de manera privilegiada, a la superacion permanente
de la persona y a su bienestar en el contexto social. Su formacion implica una
serie de acciones, actitudes y comportamientos constituye una necesidad de
aprendizaje complemento formativo necesario para completar el recorrido de

un buen lider.

Desde la filosofia se exhorta al hombre a detenerse y reflexionar sobre la
realidad en la que esta inmerso para mirarla atentamente. Es de esta forma que

la realidad adquiere su dimension mas precisa y comienza a mostrarse en toda
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su complejidad. Ultimamente, la sociedad en la que vivimos se necesita lideres
con una perspectiva contextualizada a esa realidad, que s6lo se hace posible

si las personas se detienen y aprenden a mirarla atentamente.

La filosofia pide a las personas que, dentro de esa reflexion, sean capaces de
compartir con otros, de un modo racional y dialogado, los resultados de su
atenta mirada sobre el mundo. Es a través de la interaccion e identidad con el
equipo o grupo que se puede alcanzar la realizacion personal. EI hombre es

social por naturaleza, necesita del grupo para vivir como tal y viceversa.

Otro fundamento filoséfico es el deseo innato del ser humano de dirigir y ejercer
poder sobre los otros; de guiar y liderar al grupo, siendo el primero en atender
las necesidades de sus seguidores. En la medida que lo reconoce como una
necesidad, ird adquiriendo actitudes, cualidades y comportamientos que le
permitan ganarse ese sitial en los contextos en los que interactia. Aqui nace,
se desarrolla y fortalece el liderazgo de las personas. Dentro de las
organizaciones educativas el lider siempre es la persona que da el primer paso
y motiva a los demas para que lo sigan, seguros que al hacerlo obtendran plena
satisfaccion a sus expectativas y demandas.

b) Epistemologica

La persistencia en querer investigar sobre la naturaleza del liderazgo, sus
origenes y efectos en la vida de las organizaciones, han llevado al
conocimiento humano a fomentar una serie de estudios e intervenciones en
espacios sociales para determinar con la mayor precision posible, los
elementos, estilos, dimensiones e influencia del liderazgo en las

organizaciones.

c) Antropolégica

La historia de la humanidad nos demuestra que el liderazgo se remonta a la
aparicion del hombre sobre la tierra; siempre se ha visto en situaciones de
conflicto con él mismo y con sus semejantes para tomar posesion de lo que
deseaba o satisfacer sus necesidades. A medida que se fue desarrollando

cambidé su modo de vivir y relacionarse con su entorno, llegando a establecer
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normas de convivencia para vivir en estado de tranquilidad. En esa lucha,
hubo quienes se posesionaron como guias y otros como guiados; el guia
obviamente gozaba de ciertos privilegios y comodidades que le otorgaban los

guiados a cambio de su proteccion.

De esta manera, los comportamientos y actitudes de los guias o lideres dieron

origen al liderazgo.

Este a su vez fue definiendose como el conjunto de cualidades o
caracteristicas adquiridas que van haciendo que los que las poseen se

comporten diferentes y, por ello, reciban distinto trato.

En las organizaciones modernas, el liderazgo ha alcanzado tal importancia
porque orienta la produccion y los servicios dentro del enfoque competitivo

que rige el mercado.

Tratdndose de lideres y liderazgo escolar, su importancia se torna mas
trascendente porque se trata de personas y sistemas que disefian el tipo de

sociedad que queremos para el futuro.

d) Humanista

El liderazgo humanista parte de un principio claro: la organizacion educativa
es una comunidad de personas. La organizacion educativa la constituyen,
fundamentalmente, personas. El liderazgo se ejerce desde la persona y va
hacia la persona.

Su mayor sustento lo tiene en los principios del Informe Delors: saber ser,

saber hacer, saber aprender, saber convivir.

La escuelarecibe esta demanda educativa como una exigencia para enfrentar
el mundo moderno, sin sufrir dafios a nuestra condicién de personas. Para
lograrlo necesita educar en un clima organizacional saludable donde el
liderazgo directivo fomente la superacion de todos, poniendo especial énfasis
en el principio de Aprender a convivir o vivir en comunidad, lo que se

pretende es que educacion forme para la vida comunitaria. Desde la gestion
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escolar, el liderazgo del director tiene en este principio su norte para conducir

a la organizacion en un clima de sana convivencia.
e) Axiolégica

Se refiere al fortalecimiento de valores personales y corporativos, defensa y
difusién de principios en el cumplimiento de las tareas de responsabilidad
social, divulgacion de la promulgacion de los principios voluntarios hacia su
dimension ética, con una actitud ganar — ganar en todos los actos e
interacciones en el ambito personal, profesional y corporativo; es decir, crear
los mecanismos de consolidacién de una practica que convierta a cada lider
o institucién en un icono directriz del desarrollo sostenible y que garantice las
minimas condiciones de seguridad humana. La ética esta presente en todas
las actividades de la humanidad, por lo tanto, se presenta como un factor clave
en el desarrollo de la sociedad (Cortina, 1998).

Trabajar en un clima organizacional saludable, donde todos se vean como
una familia, interrelacionandose bajo los valores de la solidaridad, respeto,
tolerancia, compafierismo, trabajo en equipo, consolidan su formacion como
personas y garantizan que los estudiantes imitando ese ejemplo fortalezcan

sus principios y valores humanos.

11. Principios

a)

b)

Apoyo compartido, plantea la colaboracion reciproca y efectiva para la
solucion de los conflictos que surgen entre los integrantes de la comunidad

educativa, producto de su vida comunitaria.

Disponibilidad, para dedicar tiempo a la solucion de los conflictos, al trabajo
en equipo, a representar a la institucién cuando se le requiera, para cooperar

en la gestion de la comunicacion franca y fluida.

Responsabilidad, para asumir las consecuencias de sus actos y cumplir a
cabalidad con sus obligaciones, todo dentro del propésito de empoderar a la

organizacion en la comunidad.
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d) Coherenciaentre el discurso y la accion, se debe practicar lo que se dice
con palabras, especialmente el personal directivo, tiene que fortalecer esta

coherencia para obtener respaldo y compromiso en su personal.

e) Iniciativa, el modelo exige que todos los integrantes deben tener disposicidn
para el cambio y asumir con responsabilidad las acciones que realizan;

siempre apuntando al bien de la organizacion.

f) Reflexién del proceso, las actividades se evalian con la participacién de
todos., bajo el ideal de ir mejorando para optimizar el liderazgo directivo en

relacion con la calidad del clima organizacional.

12. Caracteristicas Basicas del Modelo

Pertinencia

Responde a las necesidades que se identificaron en el diagnostico. Busca
desarrollar un liderazgo directivo mejorado que contribuya a mejorar el clima
organizacional de la institucion educativa “Nuestra Senora de la Paz” para
luego replicarlo en otras instituciones educativas publicas de Chiclayo. Esta
caracteristica implica considerar los estilos de liderazgo identificados en el
desempefio de la directora de la I.E. y que los encuestados han sefialado al
responder el cuestionario, para fortalecerlo a favor de la organizacion.

Para cada dimensién se proponen actividades a fin de elevar el nivel de
desarrollo del clima organizacional de la I.E. brindando atencion especifica,

segun los datos obtenidos.

Articulacién
Todas las acciones propuestas en el modelo se articulan en funcién a un
objetivo comun “Mejorar el clima organizacional aplicando un modelo de

liderazgo directivo”. Las dimensiones se articulan porque son parte del clima.
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Coherencia

El modelo tiene una ldégica articulada y consecuente desde su organizacion
hasta la ejecucion de los talleres, siempre apuntando al cumplimiento de los
objetivos propuestos, atendiendo las necesidades individuales e

institucionales de la comunidad educativa.

Eficacia

El modelo se orienta a desarrollar talleres que permitan mejorar el clima
organizacional de las instituciones educativas publicas, a partir de la
aplicacién del modelo de liderazgo directivo en la I.E. “Nuestra Sefiora de la

Paz” de Chiclayo.

Evaluable
Permite la revision continua del proceso y sus logros, y mediante la critica

modificar las estrategias que no cumplan con los objetivos propuestos.
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ESTRUCTURACION OPERATIVA DEL MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO (MLD): COMPONENTES

FASES

NIVELES
DE
INTERVENCION

ESTRATEGIAS DE
INTERVENCION

OBJETIVOS

ACTIVIDADES DE
INTERVENCION

TECNICAS E
INSTRUMENTO
DE
OBSERVACION

O. General:

Equipo Entrevista, Contribuir al buen clima - Gestion de Entrevista

. investigador coordinaciones organizacional en las instituciones autorizacion para
PLANIFICACION educativas publicas de Educacion aplicar el MDL Solicitud formal
Secundaria del distrito de Chiclayo a
., . - Conformar el

través de un modelo de liderazgo equipo de apoyo
directivo
Objetivos Especificos

Equipo - Realizar charlas de

EJECUCION

investigador

Equipo de apoyo

Equipo Directivo,
docente, auxiliar,
administrativo y de
servicio.

v' Charlas

v' Talleres

v' Actividades de
intervencion

v" Acompafiamiento

1. Desarrollar actividades orientadas
al fortalecimiento del buen clima

organizacional, atendiendo

las

dimensiones previstas en el MLD,
con la participacion de todos los
miembros de la institucién
educativa “Nuestra Sefiora de La
Paz’, poniendo especial énfasis
en el estilo de liderazgo directivo.

sensibilizacion y
difusién del MLD en
la I.E. seleccionada.

- Dirigir talleres de
trabajo para
desarrollar
actividades
vinculadas al
liderazgo directivo y
clima organizacional

- Participar en
actividades de

Observacion
Lista de Cotejo

Encuesta
anoénima

Entrevista

Ficha de
Observacioén
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control y
fortalecimiento

administrativo y de
servicio.

Valoracion del
método a través de
un post test

Difusion de
bondades del MLD

por los resultados favorables al
buen clima organizacional y al
liderazgo directivo en la institucién
educativa “Nuestra Sefiora de La
Paz” de Chiclayo.

- Exposicion de
conclusiones

- Difusion de los
resultados en
documentos de la
I.E.

) Equipo Directivo, Acompafiamiento | 2. Conocer los cambios producidos Exposicion de Cuestionario
EVALUACION docente, auxiliar, Jornadas de por el modelo del liderazgo evidepcias de anonimo
administrativo y de socializacion directivo en el clima | cambios
servicio. organizacional en la institucién Sugerencias
Compromisos
educativa “Nuestra Sefiora de La
Paz”, aplicando un cuestionario.
) Equipo DirecFi_vo, Jorna_d,as de 3. Validar la pertinencia del modelo - angulta de Conversatorios
REFLEXION docente, auxiliar, reflexién opinion

Foros

Ficha de
Observacioén

SOSTENIBILIDAD

Equipo Directivo,
docente, auxiliar,
administrativo y de
servicio.

Jornada de andlisis
de resultados
finales del MDL

Asamblea para
incluirlo en los
documentos de
gestion.

. Garantizar la sostenibilidad del

MLD en la I.E. elaborando planes
de mejora para su incorporacion
en los elementos de gestion
institucional y pedagdgica de la I.
E.

- Trabajo en equipo

- Elaboracion de
Planes de mejora
participativos.

Lista de Cotejo

Exposicion

Fuente: Elaboracién propia
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Anexos

Anexo 01
Cuestionario

Titulo de la Investigacion

MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PUBLICAS DEL DISTRITO DE CHICLAYO

Sexo F M
Institucion Educativa: NUESTRA SENORA DE LA PAZ

Cargo:
Diretivo ( ) Jerarquico( ) Docente( ) Adm.( ) Auxiliar( )

ARos de servicio:

Indicaciones

El presente cuestionario es confidencial y anénimo. Tiene la finalidad de recoger
informacion respecto al Clima Organizacional de la I.E. y el estilo de liderazgo del
Director y/o equipo directivo. El tiempo de duracion del cuestionario es de 45
minutos.

Se agradece su colaboracion y honestidad en el desarrollo del cuestionario. Debera
responder marcando con una (X) la alternativa correspondiente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensiones N° ITEM 1/2(3|4 |5

01 | Saber mis derechos y obligaciones hacen que
mi labor institucional sea dptima

02 | Siento que las tareas que realizo no es lo que
me corresponde hacer

03 | Tengo muy claras las normas que orientan el
trabajo de todos en la institucion
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04 | Conozco los objetivos de la institucion
educativa

05 | Conozco y entiendo la vision y mision de la
institucion educativa

ESTRUCTURA 06 | Conozcoy respeto las normas establecidas por
la institucion en tanto contribuyen a la calidad
educativa
Cuando requiero aplicar alguna norma
institucional obtengo la informacién en la

07 dependencia correspondiente

08 | Siempre estoy informado de los diferentes
asuntos internos de la |LLE. a través de
reuniones, documentos, internet
Estoy de acuerdo con que el registro diario del
trabajo que realizo apoya mi labor dentro de la

09 | institucion

10 | La informacién requerida para asegurar el
cumplimiento de funciones llega muy a
destiempo y de modo inadecuado

11 | Registrar diariamente el trabajo que realizo me
incomoda y dificulta mi labor

12 | La Direccidbn apoya y pone en practica mis
sugerencias

13 | La Direccién desmerece mis opiniones y
sugerencias

14 | Recomiendo a la I.E. porque brinda un buen
servicio.

15 | Cuando alguien hace comentarios negativos
acerca del servicio que brinda la institucién, me
uno comentando lo que conozco.

16 | Me siento incomodo cuando me piden dar un
tiempo extra por alguna actividad de la
institucion

17 | Recomendaria a familiares o amigos para

trabajar o estudiar en la I.E.
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IDENTIDAD

18

Considero justas las normas y disposiciones
emanadas en mi |.E.

19

Cuando hay actividades de la |.LE. que
requieren de mi apoyo, doy mi tiempo y trabajo
con agrado

20

Siento que las normas, me atan al trabajo de
la I.E. en contra de mi voluntad

21

Me siento como obligado a tomar partida de las
acciones de mejora de la institucion

22

Entiendo que el trabajo que desarrollan el
director y todos los trabajadores permite
cumplir con los objetivos de la institucion

ESTILO DE
LIDERAZGO
DEL DIRECTOR

23

El director genera un ambiente calido, de
confianza y respeto en el grupo de trabajo

24

El director infunde temor en el grupo de trabajo
por eso cumplo con mis tareas

25

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

26

El director pide sugerencias para la toma de
decisiones.

27

El director toma en cuenta sugerencias del
personal docente, padres de familia vy
estudiantes para la toma de decisiones.

28

Considero que el director posee aptitudes
suficientes para planificar, programar y ejecutar
las actividades de la Institucion Educativa

29

Considero que el director posee aptitudes
suficientes para motivar al personal en su
desempefio laboral

30

Considero que el director posee aptitudes
suficientes para manejarse en situaciones de
conflicto de la I.LE

31

Considero que el director es equitativo en su
trato con todos los trabajadores

32

El director controla y supervisa constantemente
las funciones que deben realizar los docentes
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33 | El director dirige personalmente el trabajo de
los docentes

34 | El director pide propuestas innovadoras de
trabajo a los docentes.

35 | Si su personal presenta deficiencias en su
trabajo, el director le guia para mejorar

36 | La direccion resalta mis errores y obstaculiza
los proyectos individuales y grupales.

37 | Siento que aprecian mis contribuciones en
favor de cumplir con los objetivos de la I.E.

38 | Considero que nuestra I.E. es un buen lugar
para trabajar y estudiar

SATISFACCION 39 | Considero que los docentes recibimos la
LABORAL . L . . .

informacion necesaria para realizar un trabajo
eficaz y eficiente

40 | En la I.E. se puede decir lo que se piensa sin
ofender o herir a las personas

41 | Las reuniones en equipo resultan de utilidad
para que docentes, padres de familia vy
estudiantes puedan realizar adecuadamente su
labor.

42 | Se trabaja en conjunto para solucionar los
problemas de la I.E.

43 | Confio en los conocimientos y habilidades del
director

44 | Los reconocimientos son distribuidos en forma
justa

45 | Mi ambiente de trabajo esta libre de hostilidad

46 | Participo con agrado en las acciones de mejora
institucional

47 | Siempre me siento animado en el trabajo y
logro buenos resultados

48 | Cuando los resultados de mi trabajo no es

bueno , me da lo mismo
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49 | Cuando tengo algun desacuerdo con algun
comparfero de trabajo en la I.LE. busco el
dialogo y el consenso

50 | Frente a un conflicto , siempre busco ser el
ganador y mantengo mi posicion

51 | Siempre que necesito, encuentro apoyo en las
diferentes dependencias de la I.E.

52 | Soy tratado con respeto por todos los miembros

RELACIONES de la comunidad educativa.
INTERPERSON
ALES 53 | Doy excusas para no comunicarme con los

demds, en caso de existir problemas

54 | Trabajo bien indistintamente con el compariero
gue me toque hacer alguna labor conjunta

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

56 | Siento incomodidad cuando integro otros
equipos de trabajo al que usualmente no
pertenezco

57 | Los comentarios malintencionados son usuales
en la l.E.

Fuente: Adaptacién basada en Barrios (2014)

Chiclayo, diciembre del 2016

Muchas gracias

La Investigadora
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Anexo 02

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO: Dr. OTONAR ENRIQUE HURTADO SIPION

Por medio de la presente hago constar que realicé la revisién del cuestionario
sobre Modelo de liderazgo directivo y su influencia en el buen clima
organizacional, elaborado por la estudiante de Doctorado MARIA VIOLETA
CUBAS LLAMO, quien estd realizando un trabajo de investigacion titulado
“MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL
DISTRITO DE CHICLAYO - 2017"

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario
es valido para su aplicacion.

Chiclayo, noviembre del 2016

/

wc«b//

Dr. OTONAR E. HURTADO SIPION
DNI: | /é¢4273+4
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO: Dra. MORFILIA CRUZ CORDOVA

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del cuestionario
sobre Modelo de liderazgo directivo y su influencia en el buen clima
organizacional, elaborado por la estudiante de Doctorado MARIA VIOLETA
CUBAS LLAMO, quien esta realizando un trabajo de investigacion titulado
“MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL
DISTRITO DE CHICLAYO - 2017"

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario

es valido para su aplicacién.

Chiclayo, noviembre del 2016

J 7
g //aw

Dra. MORFILIA CRUZ CORDOVA
DNI: _/£546S 2 ¥
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO: Dr. LUIS MONTENEGRO CAMACHO

Por medio de Ia presente hago constar que realicé la revision del cuestionario sobre
Modelo de liderazgo directivo y su influencia en el buen clima organizacional,
elaborado por la estudiante de Doctorado MARIA VIOLETA CUBAS LLAMO, quien
esta realizando un trabajo de investigacion titulado “MODELO DE LIDERAZGO
DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DEL DISTRITO DE CHICLAYO —
2017”

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario
es valido para su aplicacién.

Chiclayo, noviembre del 2016

Dr. LUIS MONTENEGRO CAMACHO
DNI: 16672474
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INFORME OPINION DE EXPERTO

PROPUESTA DE UN MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN
CLIMA ORGANIZACIONAL

. DATOS GENERALES:

1.1 Nombres y apellidos del profesional experto:
Dr. Otonar Enrique Hurtado Sipién

1.2 Cargo e institucién donde labora:

Director de la institucion educativa “Augusto Salazar Bondy”

1.3 Nombre de la propuesta:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional

1.4 Titulo de la investigacion:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional en las

instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo - 2017

1.5 Autor de la propuesta:

Mg. Maria Violeta Cubas Llamo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Anexo 03

ESCALAS DE VALORACION <
CRITERIOS INDICADORES Ew
Muy Buena Buena Regular | Deficiente 2 2
(04 Ptos.) | (03 Ptos.) | (02 Ptos.) | (01 Ptos.) o
Esta formulado con
CLARIDAD. lenguaje P4
apropiado.
Responde a
OBJETIVIDAD | objetivos claros y X
precisos.
El modelo
propuesto, muestra
orden y X
organizacion, lo
ESTRUCTURA que permite
obtener
informacién clara y
concisa.
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El modelo ha sido

construido X
recogiendo los

PROFUNDIDAD | elementos
esenciales de las
teorias del
liderazgo.
El modelo x

: responde al

METODOLOGIA propésito y al tipo

de investigacién
RESUMEN:
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-10 11-13 14-17 18-20

OPINION DE VALIDACION.

Chiclayo, enero del 2017

Dr. Of nartﬁi&rt’ado Sipién

DNI: j4642737
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INFORME OPINION DE EXPERTO

PROPUESTA DE UN MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN
CLIMA ORGANIZACIONAL

I. DATOS GENERALES:
1.1 Nombres y apellidos del profesional experto:
Dra. Morfilia Cruz Cérdova
1.2 Cargo e institucion donde labora:
Docente de la institucion educativa “Augusto Salazar Bondy”
1.3 Nombre de la propuesta:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional

1.4 Titulo de la investigacion:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional en las
instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo - 2017

1.5 Autor de la propuesta:
Mg. Maria Violeta Cubas Llamo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

ESCALAS DE VALORACION <
CRITERIOS INDICADORES Ew
Muy Buena Buena Regular | Deficiente = i
(04 Ptos.) | (03 Ptos.) | (02 Ptos.) | (01 Ptos.)
Esta formulado con
CLARIDAD. lenguaje X
apropiado.
Responde a
OBJETIVIDAD | objetivos claros y X
precisos. i
El modelo
propuesto, muestra
orden y X
organizacion, lo
ESTRUCTURA que permite
obtener
informacién clara y
concisa.
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El modelo ha sido
construido X
recogiendo los
PROFUNDIDAD | elementos

esenciales de las

teorias del

liderazgo.

El modelo

responde al -

METODOLOGIA proposito y al tipo

de investigacion

RESUMEN:
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-10 11-13 14-17 18-20

OPINION DE VALIDACION.

Chiclayo, enero del 2017

Cordova

DNL/64/ 4652+
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INFORME OPINION DE EXPERTO

PROPUESTA DE UN MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN
CLIMA ORGANIZACIONAL

|. DATOS GENERALES:
1.1 Nombres y apellidos del profesional experto:
Dr. Luis Montenegro Camacho
1.2 Cargo e institucién donde labora:
Docente de Post Grado de la Universidad “César Vallejo” - Chiclayo
1.3 Nombre de la propuesta:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional

1.4 Titulo de la investigacion:

Modelo de Liderazgo Directivo para el buen Clima Organizacional en las
instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo - 2017

1.5 Autor de la propuesta:
Mg. Maria Violeta Cubas Liamo

. ASPECTOS DE VALIDACION:

ESCALAS DE VALORACION o«
CRITERIOS INDICADORES Ew
Muy Buena Buena Regular | Deficiente 2 =
(04 Ptos.) | (03 Ptos.) | (02 Ptos.) | (01 Ptos.)
Esta formulado con
CLARIDAD. lenguaje X
apropiado.
Responde a
OBJETIVIDAD | objetivos claros y X
precisos.
El modelo
propuesto, muestra
orden y
organizacion, lo
ESTRUCTURA que permite X
obtener
informacion clara y
concisa.
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El modelo ha sido

construido X
recogiendo los

PROFUNDIDAD | elementos
esenciales de las
teorias del
liderazgo.
El modelo v

i1 | responde al

MEFODRLOGIA propésito y al tipo

de investigacion
RESUMEN:
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-10 11-13 14-17 18-20

OPINION DE VALIDACION.

(4>

Chiclayo, enero del 2017

Dr. Luis Montenegro Camacho

DN (663247
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Anexo 04

Acta de aprobacion de originalidad de Tesis

S FSCUELA DF
POST GRADO

e ﬁ UMIVERSIDAD César VaiLLEJD

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Ya, Juan Pablo Maoreno Muro, Asesor del curso de Desarrollo del Proyecta de Investigacidn
y revisor de la tesis de la estudiante Maria Vicleta Cubas Llamo, titulada: Modelo de
liderazgo directivo para el buen clima organizacional en las instituciones educativas
publicas de educacién secundaria del distrito de Chiclayo, constato que la misma tiene un
indice de similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

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

Chiclayo, 30 de enerc de 2017

hﬂamﬂu Muro
6624515

Dr. Juan Pab
DNI:
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Autorizacion de publicacion de Tesis

TESIS EN REFOSITORIO INSTITUCIONAL Vankn 07 I
UMIWERSIDRE Fecha : 2103-X17
I

‘ U CV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | coninr - o prrrn oo |
! CESAR VELLEID ucy Pégi C T

e e

¥, kiciicd Vialela Cubas Uomo, identficadn can DML M 16882286, egrescda de o
Escueln Frofesional de Pest Grado de lo Univesidad César Vallejo, autodzo (%], No
auterdzo | ) 1o divulgoecidn v comunicacidn plbfiza da mi trabais de investigocidn
fifbodo;

“Modeln de dermmgo directive pora el buen chmo omonbrociensd en los
Insfituciones edvcalivas poblicas del distite de Chiclayo - 2017 en el Repositerdio
Inslihecioral de la LCY (Wil repositorio.ucy.edu pe|, segun to esficulado en el
Decrafo Leghlative 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 v Arl, 33

DML 166822846

Chiclaya, 03 de ogoste del 2018

Fepresantante de lo Dieccidn §

Dlirsecide de
L Radisd | Wiserschomdo de rvestiozcidn | Apmobd | Rechonado
Irmastigocién .
v Celidad

S E— o
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INFORME DE PASE A SUSTENTACION

AUTORA: ~MGTR. MARIA VIOLETA CUBAS LLAMO
PROGRAMA: DOCTORADO EN EDUCACION

ASESOR: DR. JUAN PABLO MORENO MURO

TITULO: MODELO DE LIDERAZGO DIRECTIVO PARA EL BUEN CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE
EDUCACION SECUNDARIA DEL DISTRITO DE CHICLAYO

NOMBRE DEL JURADO

Dr. Juan Pablo Moreno Muro

OBSERVACIONES

EL SUSCRITO HA REVISADO LA TESIS Y SE HA COMPROBADO QUE HAN
SIDO SUBSANADAS LAS OBSERVACIONES REVISADAS EN LA PRIMERA
CORRECCION Y REUNE LAS CONDICIONES PARA SER PUBLICADA, POR LO
TANTO CONSIDERO QUE DEBE PASAR A SUSTENTACIONDE LA MISMA.

Chiclayo, 15 de febrero del 2018
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