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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tiene como principal objetivo Determinar la
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon” en el afio 2017.

La investigacion es de tipo no experimental descriptiva y disefio correlacional. La
poblacién estuvo constituida por 100 docentes de las diferentes areas. En la
muestra se considero el total de la poblacidon. Para el recojo de la informacion se
aplicd el instrumento cuestionario. Los resultados obtenidos indican que existe
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017.
Siendo X? ¢=8.30, X?t=0.103 es decir X? c>X?t, se acepta la hipétesis, quiere
decir que el tipo de liderazgo directivo es Transformacional, se caracteriza por ser
un lider transformador e innovador, buen comunicador carismético, motivador

constante, orientador, integrador, analitico y estimulador.

Palabras claves: Liderazgo, liderazgo directivo, clima organizacional, docente
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ABSTRAC

The main objective of this research work is to determine the influence of the
Leadership in the Organizational Climate in the teachers of the secondary level of
the Educational Institution "Sacred Heart" in the year 2017.

The research is of a non-experimental descriptive type and correlational design. The
population was constituted by 100 teachers of the different areas. In the sample, the
total population was considered. For the collection of the information, the
guestionnaire instrument was applied. The results indicate that there is influence of
the Leadership in the Organizational Climate in the teachers of the secondary level
of the Sacred Heart Educational Institution in the year 2017. Being X?c¢ = 8.30>X? t
= 0.103 that is X? ¢> X? t, accepts the hypothesis, means that the leadership type is
Transformational, is characterized by being a transforming and innovative leader,
good charismatic communicator, constant motivator, counselor, integrator, analyst

and stimulator.

Keywords: Leadership, managerial leadership, organizational climate, teacher
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INTRODUCCION

Las organizaciones en todos los ambitos, necesitan de gerentes capaces de
dirigir y desarrollar acciones tendentes a lograr objetivos propuestos. Por ello, la
funcion del lider reviste relevancia en el campo educativo, pues existe una
creciente necesidad de ser personas altamente competitivas en el campo de la

gerencia.

En este sentido, el directivo, en su funcibn como gerente operativo, debe
propiciar el cambio, convirtiendo la organizacién en un ente flexible y funcional
con una comunicacién coordinada, asertiva, generadora de una actividad
creativa y productiva, con amplia vision de los aspectos pedagdgicos,
administrativos, ambientales e igualmente fisicos, promotoras de cambios,
democraticos y participativas. También es responsable de liderar las acciones,
atraer al personal a participar en las actividades planificadas, ello garantiza el

involucramiento y el sentido de pertenencia de cada uno de los miembros.

Para esto, se necesita de lideres con conocimientos precisos en relacién a

brindar soluciones a las actividades planteadas y desarrolladas.

Es por ello, que el liderazgo ejercido por los directivos en las instituciones
educativas ha de estar orientado a impulsar, orientar y guiar los procesos
administrativos, organizar el trabajo en equipo, crear espacios de participacion,
es decir, del papel del director depende que el personal docente sienta que no
trabaja en forma aislada, sino que pertenece a un equipo, a una institucién; por

ello, debe socializar a los integrantes para tener éxito.

De alli que se pueda inferir, que el liderazgo no es tarea facil dentro de la gestion
educativa, pues, requiere de la capacidad del lider para lograr el consenso entre
las partes; por lo tanto, es necesario que en la practica el director alcance el
compromiso y la actitud cooperativa de las personas, a través de la suma de
esfuerzos, hacer uso de las destrezas presentes en cada persona; investigando

las caracteristicas y talentos de cada uno, delega funciones de acuerdo a sus
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capacidades; asi como también planifica acciones de consenso, al garantizar la
participacion y el sentido de pertenencia para con la institucion. De tal modo, que
la figura del lider dentro del @mbito educativo resulta importante, pues va a dirigir,
impulsar y estimular a sus miembros, e igualmente a desarrollar acciones en

procura del éxito de la institucion.

Lograr con los objetivos propuestos implica, que el directivo debe desarrollar los
estilos de liderazgo, que van desde el administrador autocratico, el democratico
o el integrador, liberal, situacional, transformacional, entre otros, cuyas
caracteristicas son analizadas frecuentemente cuando se aborda el estudio de
habilidades gerenciales en el contexto educativo, en virtud de que la gerencia es
una actividad realizada por seres humanos, y como tal, influenciada por sus

caracteristicas personales.

En sintesis de lo planteado puede decirse que el gerente como lider efectivo, en
las instituciones educativas se dedica a plantear un horizonte amplio, conoce sus
limitaciones, sabe wusar los recursos escasos, reconsidera objetivos,
despersonifica sus actuaciones, genera un ambiente armoénico, propicio para la
decision, accion, representa a los colaboradores ante la institucién, actia a
través del grupo de docentes y no ante el grupo de ellos, entre otros vocablos
utiliza méas el nosotros que ellos o yo. En todo caso, siempre requieren
sensibilidad hacia el contexto, la voluntad de hacer los resultados y la apertura

hacia la incertidumbre.

En consecuencia, la sociedad actual pide gerentes preparados capaces de poder

gestionar un clima favorable entre los trabajadores que laboran en su institucién.

Es por ello, que surge la necesidad de realizar esta investigacion, justamente
centrada en el tipo de liderazgo de los directivos y de qué manera influye en el
clima organizacional de los docentes, interrogante que se responde al arribar las

conclusiones del mismo.
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1.1 Realidad problemaética

La calidad educativa es un componente que abarca las formas a través de las
cuales la educacion permite satisfacer de una forma efectiva las necesidades y
expectativas de la comunidad educativa en general (estudiantes, docentes,
padres de familia, personal administrativo y de servicios, asi como la comunidad

en general) como entes involucrados en dicho proceso.

Es de conocimiento basico, que para lograr la calidad educativa se necesita
tomar en cuenta el clima organizacional existente, el cual es construido, segun
Chiang (2010) por “todos los miembros de la comunidad educativa, que se
orientan hacia lo oOptimo, para que el desenvolvimiento de los diferentes
miembros, permita cumplir con la mision institucional”. Es asi que, el ambiente
donde se conviva, permitira consolidar el buen desempefio de todos los

integrantes de la comunidad educativa.

Un buen clima organizacional depende también del impacto que tenga en la

institucién educativa el liderazgo directivo y no solo una buena administracion.

La Institucion Educativa Sagrado Corazon cuenta con 180 docentes y 1400
estudiantes. El propdsito del presente estudio es mejorar el clima organizacional
en la Institucion Educativa teniendo en cuenta el Liderazgo de las autoridades
que la dirigen y poder lograr las metas institucionales haciendo un trabajo en

equipo que al final tendra como resultado la calidad educativa.

1.2 Trabajos previos

Los lideres actuales asumen nuevos retos en las organizaciones siendo
generadores de cambio. Las organizaciones en todos los &mbitos necesitan de
gerente capaz de dirigir y desarrollar acciones, pues existe una creciente
necesidad de ser personas altamente competitivas, el liderazgo, se enmarca en
la capacidad para negociar, para tomar las mejores decisiones, son parte de la

personalidad que a su vez definen el estilo de lider y que este lider sea capaz de
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motivar a los docentes a mantener un clima organizacional favorable, tal como
muestran los resultados de estudios realizados por diversos autores en el ambito

internacional.

En ese sentido Rivera (2000) publicé un estudio sobre clima organizacional
reforma educativa con docentes y directivos de colegios de Antofagasta,
utilizando el test de Likert; cuyo objetivo es la descripcion del clima
organizacional. Concluye que los elementos fundamentales de la gestion
educativa son: trabajo en equipo y liderazgo, estrategias decisivas en el éxito de
la implementacion de la reforma educativa. Asimismo, la existencia de un clima

regular con tendencia alta en dichas unidades educativas.

También, Fernandez (2005) aporto, a través de un estudio comparativo del clima
organizacional entre México y Uruguay en 106 y 162 escuelas publicas urbanas
y rurales respectivamente, considerando un total de 1272 maestros y directores
de México y Uruguay. El objetivo fue describir quiénes y como se usaban los
informes generados por los sistemas de evaluacion externa de aprendizaje en
educacion primaria de ambos paises. Para recoger los datos se utilizaron
cuestionarios. Los resultados muestran que los diferentes grados de clima
organizacional que impactan diferencialmente sobre los logros en las
evaluaciones de aprendizaje, asi como también en otros resultados escolares
tales como el abandono y las conductas violentas. En cuanto al clima
organizacional, ambos espacios muestran en sus ambientes educativos un nivel

regular - medio de clima organizacional.

En su investigacion, Gonzalez (2006) realizo un estudio sobre el clima
organizacional. Trabajé bajo un disefio descriptivo, con una muestra de 220
docentes, empleando la escala de clima organizacional de Mitchel. En dicho
estudio se pudo extraer las siguientes conclusiones: se constatdé que el 50% de
los docentes percibian que el clima organizacional real en los centros educativos
era autoritario, mientras que el otro 50% consideraba que era participativo. Por

otro lado, el 58 % de los profesores establecian que el clima ideal para la
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institucion era el participativo pleno, mientras que el 42% consideraba el

participativo consultivo como clima ideal.

Zamora (2007) también aporto a través de su estudio sobre liderazgo y cultura
organizacional. Este se realizé bajo un disefio correlacional, trabajandose en 10
instituciones educativas de Puerto Ordaz, con una muestra de 380 directores,
empleando el cuestionario de trabajo del lider y el de clima organizacional,
elaborados por el autor de la investigacion, llego a concluir que en los ambitos
educativos la cultura organizacional se encuentra en proceso de afianzamiento
y que depende del nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan, para lograr
cumplir con la misién y la vision institucional. Por otro lado, es necesaria una
amplitud en el ejercicio dinamico del liderazgo, donde exista mayor nivel

participativo.

Con su aporte, Corona (2006) en su investigacion sobre la influencia de liderazgo
sobre el clima organizacional, bajo un disefio correlacional, trabajé con 220
docentes, utilizando la escala de liderazgo de Thompson y el cuestionario de
clima organizacional de Revilla. Encontré6 como resultado que el liderazgo
autoritario generaba un clima organizacional inadecuado, pero a su vez
generaba mayor produccion docente a nivel pedagoégico; el liderazgo
democratico orientaba hacia un clima organizacional un tanto distendido,
generando la creatividad en los docentes. Se encontré una alta correlacion entre
el liderazgo autoritario y el clima organizacional explotador (r= 0,76), sin embargo
existe una correlacion moderada entre el liderazgo democratico y el clima

organizacional participativo (r= 0,51).

Castrillon (2005), realizo un estudio sobre el clima organizacional y las escuelas
privadas, utilizé un disefio descriptivo. Trabajé con 10 instituciones educativas (5
privadas y 5 publicas), siendo la muestra 20 directores, 20 directores académicos
y 20 administradores, haciendo un total de 60 autoridades. Para el efecto, se
empleod el cuestionario de clima organizacional de Robbins y Marchant, dando
como resultado que en las instituciones educativas privadas existia una

orientacion positiva y favorable del clima organizacional, en relacion a los
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directivos, entre los docentes y el personal administrativo, siendo la politica
comunicacional la que influia en el clima de la organizacion, sin embargo a nivel
de instituciones educativas publicas, era la politica comunicacional y la falta de
liderazgo, que orientaba el clima organizacional a presentarse de manera
inadecuada, un tanto hostil y receloso, con desconfianza. Sin embargo ante
situaciones que demandaban la unidad para hacer frente a algun tipo de

competencia, el clima se tornaba en altamente cooperativo y favorable.

Rosado (2005) estudio la relacion entre el clima laboral y el desempefio docente.
Trabajo con un disefio correlacional, en 10 escuelas y una muestra de 220
docentes. El estudio fue realizado empleando la escala de clima laboral de
Massachusetts y el cuestionario de desempefio docente de Robles. Aqui se
concluyé que en cuanto al clima laboral las dimensiones de conformidad,
responsabilidad, relaciones y cooperacion se encontraban a un nivel bajo de
desarrollo, mientras que los componentes de conflictos y desafid, se
encontraban a un nivel alto de desarrollo en el ambiente escolar organizacional.
En cuanto al desempefio docente, este se orientaba hacia un nivel medio -
regular, existiendo problemas en la ejecucion y el sistema evaluativo aplicado en
el proceso de ensefianza. Fue posible encontrar alta correlacion con un

desempefio medio de los docentes.

En el &mbito nacional también hubo aportes importantes sobre la influencia del

liderazgo directivo sobre el clima organizacional del docente, tales como:

Martinez (2001) quien investigd sobre el liderazgo y el clima institucional donde
resalta la importancia del liderazgo del director del centro educativo y en sus
apreciaciones hipotetiza, que las deficiencias funcionales y de organizacion del
centro educativo, se debe precisamente a una falta de liderazgo, iniciativa y
conocimiento de la administracién. Aplicé para ambas variables, cuestionarios
con indicadores precisos para liderazgo y clima institucional, en 100
participantes. Entre sus conclusiones expresa lo siguiente: la importancia que
tiene el liderazgo como la funcién directriz ha sido puesta en evidencia a través

de las enunciaciones de la investigacion presentada y otras que destacan la
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relacion existente entre la productividad directriz y la capacidad personal del
Director.

También tenemos a Gomez (2001) realizo un estudio sobre el clima institucional
y el liderazgo en la gestion. Afirma la factibilidad de preparar la capacidad de
conducir a la institucion educativa por parte de los directores de los centros
educativos y para beneficio institucional. Aplicé un cuestionario de liderazgo y un
test de clima institucional en 56 participantes. Finalmente sefiala que existe
relacion importante entre liderazgo y la gestion en la institucién educativa

evaluada.

También, Padilla (2005) realizo la investigacion acerca de la percepcion de los
docentes y alumnos sobre el liderazgo. Concluye, entre otras ideas, que en las
habilidades de liderazgo de direccidn estratégica, cohesion, negociacion y toma
de decisiones la respuesta mas comun es la de indeterminacion, lo cual implica
gue los participantes no reconocen estas habilidades como parte de su accionar.
Asimismo afiade a las conclusiones que la muestra analizada manifest6 su total
desacuerdo con los métodos directivos de estimulacion motivacional. Sefala
ademas que no hay reconocimiento contundente hacia un estilo categérico,
pero hay una inclinacién hacia el estilo de liderazgo directivo. Este estilo lo
reconocen tanto docentes, administrativos y alumnos. También hay una
incertidumbre o indeterminacion en relacién al liderazgo enfocado hacia la

persona o la produccion.

Con su aporte, Morales (2008) realizé un estudio sobre liderazgo y desempefio
docente en una muestra de 236 docentes y 525 alumnos de 4 instituciones
publicas del Callao y tuvo como principal objetivo analizar la correlacion entre las
variables propuestas, determinando una correlacion positiva moderada. Entre los
principales resultados se encontré la relacién positiva entre el liderazgo y
desempeiio docente. Otra conclusion importante es que la metodologia en el
liderazgo de los directores, se relaciona moderadamente con el desempefio

participativo.
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También tenemos a Orellana (2008) con su estudio el clima organizacional y el
desempeiio docente. El estudio fue realizado empleando la escala de clima
organizacional. Las conclusiones sefialan que existen diferencias significativas
en la percepcion del clima organizacional, revisando que la muestra de 80
docentes correspondientes a la Universidad Alas Peruanas percibe en una
frecuencia de 69.8% un buen clima organizacional ante un 40.2% de docentes
de la Universidad Nacional Federico Villarreal, quienes perciben clima adecuado.
Cabe precisar que no se encontrd diferencia significativa en relacion a la
percepcion del clima organizacional segun la condicion docente entre

contratados y nombrados.

En el ambito local tenemos a Chinchay (2008) quien realizé un estudio sobre la
influencia del estilo de liderazgo del director en el clima organizacional de las
instituciones educativas primarias publicas del distrito de lquitos, afio 2008. La
investigacion fue de tipo correlacional y el disefio fue una investigacion
correlacional transversal. La poblacion estuvo comprendida por 239 directores y
docentes de las instituciones educativas publicas del distrito de Iquitos, afio 2008
y la muestra la constituy6 132 el que fue elegido en forma de asignacion
aleatoria. La técnica que se empled6 en la recoleccion de datos se efectu6 en
forma computarizada utilizando el paquete estadistico SPSS version 15 en
espafiol sobre la tabla de tabulacion. Los resultados se presentan en cuadros y
graficos. El andlisis descriptivo de los datos se efectué empleando la estadistica
descriptiva: distribucién de frecuencias, promedio simple (X) y porcentaje, y el
analisis inferencial se efectu6 empleando la estadistica inferencial no
paramétrica chi cuadrada (x?). En la constatacion de la hipétesis principal se
empled la prueba estadistica inferencial No paramétrica chi cuadrada (x?) con gl
=2, oc 0.05% obteniendo X?c = 8.30, X?1 = 0.1 03, siendo X2 ¢ > X? 1 se aceptd
la hipotesis de investigacion: Existe una influencia significativa entre el estilo de
liderazgo del director y el clima organizacional de las Instituciones Educativas

publicas del distrito de Iquitos, afio 2008.

22



1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Liderazgo directivo

1.3.1.1 Liderazgo

Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, sefiala
que "existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han
tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo gerencial como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de

influir en ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes.

e En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o
seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las
cualidades del liderazgo serian irrelevante.

e En segundo el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de
poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de
distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra méas poder.

e Eltercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas
del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras.
De hecho algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y
algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios
personales para provecho de la compafiia. ElI poder para influir nos lleva al
cuarto aspecto del liderazgo.

e El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero reconoce que
el liderazgo es cuestion de valores. James MC Gregor Burns argumenta que
el lider que para por alto los componentes morales del liderazgo pasara a la
historia como un malandrin o algo peor. El liderazgo moral se refiere a los

valores y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion
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sobre las alternativas para que, cuando llegue el momento de responder a la
propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia.

Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente:

“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la

consecucion de uno o diversos objetivos especificos".

Cabe sefialar que aunque el liderazgo guarda una gran relacion con las
actividades administrativas y el primero es muy importante para la segunda,
el concepto de liderazgo no es igual al de administracién. Warren Bennis, al
escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la diferencia, ha dicho que la
mayor parte de las organizaciones estan sobre administradas y sub lideradas.
Una persona quizas sea un gerente eficaz (buen planificador y administrador)
justo y organizado-, pero carente de las habilidades del lider para motivar.
Otras personas tal vez sean lider eficaces - con habilidad para desatar el
entusiasmo y la devolucion --, pero carente de las habilidades administrativas

para canalizar la energia que desatan en otros.

Ante los desafios del compromiso dinamico del mundo actual de las
organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que

también tiene habilidades de lideres.

Si "el liderazgo es la influencia, arte o proceso de influir sobre las personas
para que se esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo para el logro de
las metas del grupo” segun Koontz; mientras Stonner dice que es "el proceso

de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un grupo”.

En consecuencia a todo esto en mi concepto la esencia del liderazgo es la
capacidad de la persona o del individuo de ejercer influencia o conducta que
ocasiona un cambio la conducta de personas o grupo; y asi mismo una

atraccion o un interés por la persona o grupo que le rodea. Por lo cual concluyo
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gue no es un solo elemento que actia sino muchos a la vez; para ser un

verdadero lider se necesitan seguidores.

Farro, (1995), considera liderazgo como un segundo componente siendo la
primera direccion. Liderazgo es entendido como la forma de estimular y
motivar a los subordinados a realizar las tareas que se las asignan. Aunque
el lider forma parte del grupo, es distinto de €l y se ocupa de guiar, conducir y
dirigir, incluso dentro de las limitaciones de sus capacidades maximas para

lograr ciertos objetivos especificos.

La respuesta del grupo dependera del lider.

Gallegos, (1999) considera a liderazgo como uno de los elementos de la
administracion educativa y define que el lider tiene poder, autoridad,
influencia, pero la autoridad no es algo impositivo sino que le viene por la ley

o base legal de su personalidad.

Callao, M. O. (2000) dice que el liderazgo es el que logra mover a la gente en
una direccion por medios coercitivos, sino en base a las ideas, caracter,
talento, voluntad, habilidad administrativa y al logro de los objetivos

institucionales pre establecidos.

El liderazgo interviene sobre el bienestar de las empresas y afecta sobre la
salud y bienestar de las personas (Peir6 & Rodriguez, 2008). Omar (2011)
asegura que el liderazgo es un elemento fundamental en la manera en que
los colaboradores derivan satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez guarda
estrecha relacion con el bienestar general del trabajador. En este sentido se
determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar
ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer
y desarrollarse (Thompson, 2012), ya que los lideres tienen la capacidad para
crear ambientes de trabajo donde la motivacion es su principal cualidad (Curtis
& O’Connell, 2011).
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Los estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y directa en el clima
organizacional, el cual se refiere a las percepciones sobre la flexibilidad
organizativa, orgullo de pertenencia, reconocimiento y comunicacion,
teniendo un impacto directo sobre los resultados (Payeras, 2004). La
efetividad de un lider se da principalmente por su habilidad para movilizar a
sus subordinados, dirigirlos como grupo a fin de lograr que ellos se esfuercen

en la consecucion de una meta comun (Shriberg & Lloyd, 2004).

Figura 1.

Cadena de Causa y Efecto del clima organizacional

practicas de clima motivacion mejoras en el
liderazgo del jefe organizacional generada desemperio

Fuente: Stringer (2001)

Stringer (2001) asegura que el comportamiento del lider maneja el clima, ya
gue este genera motivacion, y esta ultima es la que va a lograr el nivel de
desempefio que tengan los trabajadores en la organizacion, es decir un
enfoque causa y efecto. Bajo este enfoque los lideres pueden mejorar el clima,

por ende la motivacion, logrando al final eficiencia en el desempefio.

Los lideres actuales asumen nuevos retos en las organizaciones siendo
generadores de cambio (Caro, Castellanos, & Martin, 2007), que provoca
beneficio en el talento humano que conlleva a la construccion de confianza
interna en la organizacién (Balogun & Hailey, 2004). De tal manera se debe
superar la falta de vision en actividades organizacionales, colocando un
especial interés por la calidad de vida de los colaboradores (Windsor, 2006),
y comprometerse con las condiciones de trabajo, bienestar de los

colaboradores y el clima organizacional (Ararat, 2008; Tafel & Alas, 2008).

Las organizaciones en todos los ambitos necesitan de gerentes capaces de
dirigir y desarrollar acciones tendentes a lograr objetivos propuestos. Por ello
la funcién del lider reviste relevancia en el campo educativo, pues existe una

creciente necesidad de ser personas altamente competitivas en el campo de
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la gerencia; asi mismo, el estilo de liderazgo es parte fundamental de cualquier

tipo de organizacion.

En este sentido, los directores educativos, en su funcibn como gerentes
operativos, deben propiciar el cambio, convirtiendo la organizacién en un ente
flexible y funcional con una comunicacion coordinada, asertiva, generadora de
una actividad creativa y productiva, con amplia vision de los aspectos
pedagogicos, administrativos, ambientales e igualmente fisicos, promotoras
de cambios, democréticos y participativas ya que estas instituciones son el
espacio donde se desarrolla el proceso educativo en todas sus dimensiones.

Por su parte, Covey (2002), el liderazgo, se enmarca en la capacidad para
negociar, para tomar las mejores decisiones, son parte de la personalidad que
a su vez definen el estilo del lider, y sus posibilidades para obtener resultados
con un alto nivel de desempefio. Cada tipo de comportamiento gerencial
genera un conjunto de relaciones, consecuencias que afectan la estructura, al
igual que la calidad en la respuesta de una organizacion, cuyas caracteristicas
se constituyen en la contrapartida del estilo gerencial.

En este mismo orden de ideas Robbins (2004:65), define el liderazgo como
“el arte o el proceso para influir sobre las personas, para que se esfuercen
voluntaria y satisfactoriamente a lograr las metas del grupo. También Ruiz
(2002:47), lo define como “la capacidad de hacer que otras personas trabajen
de manera entusiasta y competente con direccion a objetivos
preestablecidos”. Visto de este modo, puede decirse, que las definiciones
expuesta por estos autores coinciden al sefialar que el liderazgo es el proceso
de influir por medio de la motivacion y el entusiasmo impreso por el lider a sus

seguidores, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales.

Por otro lado, Martinez (2000:126), plantea que el liderazgo “es el desarrollo
del sistema completo de expectativas, capacidades, e igualmente habilidades
tendentes a identificar, utilizar, potenciar estimular al maximo la fortaleza y la

energia del recurso humano de la institucion”; es decir, toma en cuenta que
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s6lo no puede trabajar, asi mismo, debe asumir las potencialidades de los

demas para poder influir sobre ellos.

En este sentido, el directivo es la persona encargada de dirigir, también es el
responsable de liderar las acciones, atraer al personal a participar en las
actividades planificadas, ello garantiza el involucramiento y el sentido de
pertenencia de cada uno de los miembros. Para esto, se necesita de lideres
con conocimientos precisos en relacion a brindar soluciones a las actividades

planteadas y desarrolladas.

En este mismo orden de ideas, Brunet (2004), refiere que el director como
lider es capaz de establecer un clima de trabajo efectivo, cordial en el equipo
de trabajo, responsable de todas las acciones administrativas vy
organizaciones y de apoyo a los docentes, para el logro de los objetivos que

se desean alcanzar con el esfuerzo de todos.

Es por ello, que el liderazgo ejercido por los directivos en las instituciones
educativas ha de estar orientado a impulsar, orientar y guiar los procesos
administrativos, organizar el trabajo en equipo, crear espacios de
participacion, es decir, del papel del director depende que el personal docente
sienta que no trabaja en forma aislada, sino que pertenece a un equipo, a una

institucién; por ello, de debe socializar a los integrantes para tener éxito.

De alli que se pueda inferir, que el liderazgo no es tarea facil dentro de la
gestion educativa pues, requiere de la capacidad del lider para lograr el
consenso entre las partes; por lo tanto, es necesario que en la practica el
director alcance el compromiso y la actitud cooperativa de las personas, a
través de la suma de esfuerzos, hacer uso de las destrezas presentes en cada
persona; investigando las caracteristicas y talentos de cada uno, delega
funciones de acuerdo a sus capacidades; asi como también planifica acciones
de consenso, al garantizar la participacion y el sentido de pertenencia para
con la institucién. De tal modo, que la figura del lider dentro del ambito

educativo resulta importante, pues va a dirigir impulsar y estimular a sus
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miembros, e igualmente a desarrollar acciones en procura del éxito de la

institucion.

Segun Austin (2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, y Uribe, 2010) los
estilos de liderazgo y el clima que este genera puede favorecer o no al
bienestar y satisfaccion percibida por los colaboradores. Ya no es suficiente
con cumplir con las obligaciones y deberes legales, sino comprender como se
estd influyendo positivamente sobre los grupos e individuos en la
organizacion. De acuerdo a este tipo de gestion es posible reconocer a las
empresas responsables de las que no lo son (Pizzolante, 2008 citado en
Contreras, Barbosa, Juarez, & Uribe, 2010).), ya que la empresa involucra
procesos de toma de decisiones, de valores que establecen su actuar, de las
relaciones laborales basadas en el respeto por la diferencia, equidad y
confianza (Austin, 2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, & Uribe, 2010).

1.3.1.2 Estilos de liderazgo

Dentro de la gerencia educativa se han identificado diferentes estilos de
liderazgo, que van desde el administrador autocratico, el democratico o el
integrador, liberal, situacional, transformacional, entre otros, cuyas
caracteristicas son analizadas frecuentemente cuando se aborda el estudio
de habilidades gerenciales en el contexto educativo, en virtud de que la
gerencia es una actividad realizada por seres humanos, y como tal,
influenciada por sus caracteristicas personales, que influenciadas por
estimulos ambientales en determinadas situaciones moldean su conducta o
maneras de actuar como elementos determinantes de lo que se ha dado en

llamar el estilos de liderazgo.

Al respecto, Gairin (2002), destaca que no existe un estilo de liderazgo
correcto y unico, sino que deben considerar los efectos que le producen
manejarse de una u otra manera en la organizacion, con base en la
personalidad fuerte o inclinados en su actuacion, por la percepcion sensorial

a la intuicion, al clima organizacional, al equipo de trabajo, al igual que el
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pensamiento que los caracterizan por la flexibilidad o habilidad para
adecuarse a las fuerzas en juego una vez analizadas y diagnosticadas las

mismas para poder ser un lider efectivo.

En sintesis de lo planteado puede decirse que el gerente como lider efectivo,
en las instituciones educativas se dedica a plantear un horizonte amplio,
conoce sus limitaciones, sabe usar los recursos escasos, reconsidera
objetivos, despersonifica sus actuaciones, genera un ambiente armonico,
propicio para la decision, accion, representa a los colaboradores ante la
institucién, actta a través del grupo de docentes y no ante el grupo de ellos,
entre otros vocablos utiliza mas el nosotros que ellos o yo. En todo caso,
siempre requieren sensibilidad hacia el contexto, la voluntad de hacer los

resultados y la apertura hacia la incertidumbre.

De alli que la apertura hacia la incertidumbre, es incompatible con la conducta
expresa en el estilo que exhibe el gerente como lider. No obstante, en las
instituciones educativas por lo general, los gerentes se enfrentan a situaciones
en las que deben actuar rapidamente y sin certeza, lo que se cataloga como
actuar ignorando las consecuencias efectos que podran surgir luego de tomar
las acciones, como también de recibir con apertura las oportunidades
imprevistas. Ante estas situaciones el estilo de liderazgo se manifiesta en el
gerente que lleva a cabo la accién, a tal efecto, Brunet (2004) destaca los

siguientes.

a) Autocratico

En relacion a los estilos de liderazgo existen diversos autores, como Brunet
(2004), Robbins (2004), Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), entre otros,
cuyos resultados en sus investigaciones destacan que el lider revela su
comportamiento en el momento de desarrollar sus roles o funciones. Entre
estos estilos destacan el situacional, estratégico, liberal o laissez faire,
caracterizandose de acuerdo con el problema que se experimenta un estilo

especifico.
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De alli que se definan y se identifiquen las caracteristicas de cada una de ellos
para poder inferir sobre el contexto educativo, con la finalidad de concretar
posiciones ante las situaciones previstas en las instituciones educativas con
respecto al liderazgo manifestado, lo cual repercute en la mantencion de un
clima organizacion efectivo o no dependiendo del estilo que se devele en la

organizacion.

Segun Bass (2000: 14), “es aquel que planea, dirige e informa, toma las
decisiones sobre los objetivos que se van a alcanzar, centra el control sobre
€l a través de varias formas de evaluacion, usa como premio el castigo o el
miedo para lograr sus objetivos”. Este tipo de gerente se caracteriza por un
alto grado de poder, de dominacion, agresividad, centralizacion de la
comunicacién. Sus relaciones con las personas estan basadas en una
disciplina rigida y en una manifiesta falta de confianza en la capacidad e

inteligencia de los miembros del grupo.

En consecuencia, la gente puede reaccionar en muchas formas a este tipo de
directivo. Algunos aceptan la seguridad y la estructura que se establece, otros
reaccionan en forma pasiva de conformidad pero la mayoria despliegan
hostilidad, agresién, hacia los gerentes, a sus comparieros de trabajo y demas
personas. En este tipo de liderazgo, es donde el lider impone su voluntad
sobre los docentes controlando la conducta sobre ellos; esta clase de
autoridad no existe en las pautas del liderazgo democratico. En este mismo
orden, este estilo se caracteriza por el alto nivel de detalle con que establece
las lineas a seguir, excesiva orientacion hacia la tarea, se cree que esta es la
anica finalidad del grupo, por lo que es claro que la gran motivacion es la

productividad.

Este lider, se enfatiza en la eficacia al tratar de disponer todos los elementos,
de manera que los individuos no desvien la atencion de su labor. Asimismo,
toma decisiones en nombre del grupo, es decir, no permite la participacion de

los deméas del camino que ha de seguirse para alcanzar los objetivos
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comunes, aunque se puede producir casos en que se otorga la oportunidad
de voz y voto, pero con el cuidado de reservarse el poder de decidir para si
mismo, Un lider utiliza el estilo directivo, cuando le dice a sus seguidores que
deben hacer y codmo quiere que lo hagan, sin permitirles expresar sus

opiniones al respecto.

Del mismo modo, este tipo de lider se caracteriza por ser coercitivo, pues, en
este estilo el lider exige que los empleados que acaten incondicionalmente las
ordenes, sin molestarse en explicar las razones, en caso de no hacerlo, no
duda en recurrir a las amenazas. Ademas, son lideres que no suelen delegar
su autoridad; sino que, tratan de controlarlo, supervisarlo escrupulosamente
todo. En consecuencia, el feedback que proporcionan sobre el rendimiento, si
es que tiene lugar, se centra inevitable y exclusivamente en lo que se ha hecho
mal. A tal efecto, este estilo coercitivo es el mas adecuado para alentar la

disonancia.

Como se puede ver, segun Brunet (2004), sus efectos sobre el desempefio en
la organizacion se difunde mas rapidamente en direccion descendente, es
decir, desde el jefe hasta los subordinados, lo cual es notorio que este tipo de
gerente intoxica el estado de animo, enrarece el clima emocional de cualquier
organizacion. Generalmente, en este estilo autocrético el lider rara vez utiliza
la alabanza, no duda en criticar abiertamente a sus subordinados, limita la
creatividad en la manera de los docentes, en cuanto a su planificaciéon, con lo
cual erosiona tanto su estado de animo como el orgullo y satisfaccion con que

viven su trabajo.

Por eso, desaprovecha una de las herramientas fundamentales del liderazgo
y, con ella, la capacidad de transmitir a sus empleados la comprension clara
del lugar que ocupa su mision en el objetivo compartido. Es importante
destacar, que el estilo coercitivo resulta muy util en aquellos casos en que el
lider debe poner en marcha una empresa o cuando se ve en la obligacion de
cambiar los habitos de una organizacion que atraviesa una situacion critica.

Lo mismo sucede, cuando hay que afrontar alguna emergencia, ya que en
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este caso, el lider autocréatico puede proporcionar una orientacién clara en
medio del caos. De igual forma, se revela util cuando han fracasado las demas

tentativas de tratar con los empleados problematicos.

En el estilo autocrético, el lider dentro de su inteligencia emocional se sirve de
la influencia, el logro e iniciativa, pero su competencia mas importante radica
en el autocontrol emocional. Esta competencia permite que el gerente
contenga su enojo 0 su impaciencia, canalice adecuadamente para llamar la
atencion a sus subordinados a fin de movilizarlos hacia el logro de los
objetivos previstos. Es de hacer notar que, el peligro que acecha al lider
coercitivo se asienta en la falta de conciencia de si mismo que impide el
autocontrol emocional. Cabe sefalar, que los lideres que poseen la capacidad
de autocontrol emocional saben encausar y gestionar adecuadamente sus

emociones e impulsos perturbadores.

Ahora bien, uno de los rasgos distintivos de esta competencia es que
proporciona al lider la serenidad la lucidez necesaria para afrontar una
situacion interesante y le permite permanecer imperturbable ante situaciones
realmente criticas. El estilo autoritario solo debe usarse con suma cautela en
aguellos casos en que resulte absolutamente imprescindible. El valor de este
tipo de gerente es cuestionable, porque tiende a fomentar la dependencia de
los miembros del grupo. Las oportunidades para el aprendizaje, la
cooperacion y la toma de decisiones estan limitadas, la mayoria de las veces

el grupo trabaja con rapidez; pero no hay satisfaccién por la labor realizada.

b) Democratico

Para Brunet (2004), el modelo de este estilo se caracteriza por ser capaz y
eficiente, actla de forma inteligente para comprender las situaciones, sus
causas; las posibilidades de efectos, puede encontrar los recursos, formas de
realizar eficientemente el trabajo. Es estudioso, no se tranquiliza ni tiene
pasividad ante los problemas por el contrario, se preocupa, surgen en su

mente, en su accion, iniciativas y creaciones para solucionar las situaciones.
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Tiene experiencia especifica sobre las técnicas, formas de resolver las
situaciones que interfieren la buena marcha del desenvolvimiento de las
actividades para el logro de objetivos propuestos. Es responsable dando
ejemplo de puntualidad, decisién, eficiencia y sobre todo no olvida que es el
ejemplo, modelo, que de acuerdo a su comportamiento, asi seran los logros

de la organizacion.

El lider orienta el andlisis para la solucion de los problemas, el lider no puede
perder jamas esta posicion. Por eso, debe especializarse mediante la accion,
experiencia en la utilizacion de los mejores recursos y medios posibles para
la solucién de problemas. Tiene fe en el personal, lo invita a resolver, dirige,

conduce, motiva, solicita ideas, las analiza, utiliza las mejores para la solucion.

Asimismo, respeta, las iniciativas del personal, nunca da ordenes, sino
recomendaciones, nunca dice “haga”; siempre dice “hagamos, atiende las
diferencias individuales y colectivas, es capaz de establecer un buen sistema
de relaciones humanas, son capaces de hacer cualquier cosa para lograr el

triunfo en la organizacion que dirigen.

Este gerente segin Covey (2002) ), se caracteriza por ser un lider
participativo, ya que Incentiva, motiva, anima, estimula, fomenta Ila
colaboraciéon, dedicacién, participacion activamente en las actividades
programadas en la institucion, asi como también en la direccién y control de
actividades que conducen al cumplimiento de la tarea, tiene autoridad para

orientar las decisiones.

Cuando el lider utiliza este estilo, involucra a uno o0 mas seguidores en la
determinacién de lo que se debe hacer, sin embargo, el lider siempre tiene
autoridad para orientar la toma de decisiones. Este estilo es el que persigue,
no solo detectar las fallas y problemas sino, analizar profundamente la

causalidad (relacién causa-efecto) involucrada. Con ello estimula al director al
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innovar, creando nuevos métodos, reformulando planes, programas,

elaborando nuevos materiales.

Igualmente, este lider se inspira en la necesidad de cumplir con el deber, a la
vez que hace respetar los derechos de los demas, en esta situacion el
supervisor entiende que el supervisado es una persona, es su igual aunque
en la estructura administrativa, él jerarquicamente esté por encima por lo que
este hecho no le da a irrespetar, sino que por el contrario, lo compromete a
equivocarse menos en sus orientaciones y en su comportamiento como

orientador del proceso de direccion.

Por consiguiente, con este tipo de direccidn se logra en primer término unificar
los criterios de accién, segundo desarrollar la personalidad, la técnica del
educador en su desempefio laboral para que este pueda enfrentar cualquier
situacion que se presente. Utilizando este tipo de direccién se atienden las
diferencias individuales del director hacia sus subordinados, lo cual permite
adaptarse a los mismos por diferentes vias, segun las aptitudes y
posibilidades de cada uno de los miembros de la organizacion.

Asimismo, se caracteriza por ser delegativo, porque permite a los miembros
de su grupo un despliegue total de iniciativas tanto en el proceso de
planificacion, como en la direccion, supervisién y control. Delega funciones
tanto administrativas como gerenciales en sus subalternos de manera
democratica y funcional. Mediante este estilo el lider proporciona lineamientos
generales para la ejecucion, luego se dedican a la observacion, verificacion
para hacer simples sugerencias. Sin embargo, el lider continuara siendo el
responsable por el resultado de las decisiones. Dentro de este aspecto, se
resaltan aquellas capacidades que presenta el directivo las cuales resaltan su

experiencia en el ambito de su desemperio.
Por lo tanto, el director debe ser una persona que ayude a percibir los matices,

sintomas de cambios, tanto en la sociedad como en las personas, para

orientar y adoptar en la institucién. En este sentido, internamente debe
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proveer la organizacion de las personas, en su sentido mas amplio, que
necesita cada tipo de organizacion o de funcién del sistema de interrelacion
mas eficaz entre ellos e identificar las claves para hacer que sus intereses

coincidan con los intereses del proyecto que se ha de ejecutar en la institucion.

También, es un planificador siendo el responsable de los recursos humanos,
en este caso de los docentes, por lo tanto, debe tener una vision estratégica
para delegar las funciones, sensibilidad para entender a las personas,
capacidad de influencia y liderazgo para inspirar confianza, credibilidad, e
integrar personas a los proyectos y actividades de la institucion, en especial
tener solidos valores éticos, a la vez un equilibrio emocional que le permita

garantizar estabilidad en un entorno cambiante.

Por otro lado, plantea Chiavenato (2008), que este tipo de estilo se caracteriza
por ser explicativo, debido a que imparte a través de la ensefianza, persuasion
las directrices e ideas, lo cual establece cierto grado de comunicacién
bilateral. Brinda explicaciones concretas de manera cordial, sobre
lineamientos y funciones que han de cumplirse en la institucion. Cuando se
utiliza este tipo de liderazgo, se debe lograr perfecto entendimiento de los
requerimientos, necesidades, tareas que se asignan, asi como la claridad a la

hora de delinear los objetivos que se persiguen.

En este aspecto descrito, tiene como objetivo evitar, en lo posible, los
problemas antes que aparezcan, si bien es cierto no es positiva para todas las
situaciones, puesto que habra algunas que no pueden preverse, sirve para
que el director, a través de la observacion cuidadosa, presuponga los
problemas que se puedan presentar, lo cual permitira atacarlos con tiempo
facilitando las explicaciones pertinentes a cada caso. Asimismo, este tipo de
direccién evita que el personal pierda confianza en si mismo al caer en errores
por falta de prevision. Puede decirse entonces, que el rol del director en este
tipo de direccidon es el de comprometer la situacion, sus causas; prever sus
posibles efectos, poder para explicar, encontrar los recursos y formas de

realizar eficientemente su trabajo.
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c) Liberal

Este tipo de directivo trata de evitar todo lo que puede producir fricciones en
el grupo. La actitud a asumirse es “dejar pasar, dejar hacer” lo que trae como
consecuencia la confusion que no permite el desarrollo, crecimiento del grupo
como tal. La persona subordinada a tal mando ve con disgusto al jefe,
frecuentemente se comete al dominio de los miembros del grupo con lo cual

demoran el progreso del mismo.

Dificulta los procesos de planificacién, organizacion, evaluaciéon y control de
todos los miembros, por lo general se retarda los procesos administrativos asi
como fructiferos en la institucién. Al respecto plantea Drucker (2003), este
liderazgo, se caracteriza por ser apético a los cambios educativos, es decir,

no proyecta expectativas de los cambios educativos ni organizacionales.

Del mismo modo, este tipo de lider, evade constantemente los problemas del
grupo, de la institucién, a fin de no responsabilizarse de inmediato del asunto
a solucionar. Le importa poco los intereses del personal, de la institucion y de
la comunidad en general. Es demasiado paciente en las gestiones pertinentes
a los asuntos administrativos, es indiferente ante situaciones problematicas
presentadas en la institucion, entre otros. No se preocupa por la entrega
inmediata de los recaudos a consignar ante sus jefes, asi como tampoco
practica supervisiones a los docentes para que los mismos estén al dia con

sus recaudos.

Es decir, este tipo de estilo suele ser tranquilo, despreocupado, ante cualquier
situacion en espera de que surjan las decisiones por el grupo, no lleva un
control inmediato de planificacién, control y evaluacién del equipo al cual
dirige, entrega los recaudos casi siempre a ultima hora. Aqui su autoridad esta
desequilibrada por su misma paciencia en resolver situaciones con prontitud.
Este desequilibrio que surge de los estilos autocratico y liberal dio pie para

gue Brunet, Davis, Blanchard, entre otros, especialistas tanto en clima como
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del liderazgo plantearan otros estilos para medir la efectividad en las
organizaciones e incluso las educativas, de tal modo, se destacan los

siguientes.

d) Situacional

Este estilo de liderazgo, sitla las estrategias para cada situacion, es decir, se
relaciona con los procesos inherentes a los asuntos que ameritan solucion
inmediata en la institucion. Este estilo segun Gomez (2000: 68), define “los
procesos situacionales de la organizacion, estd presente en todo momento
para aclarar, resolver, analizar, y sobre todo para gestionar situaciones que
ameriten pronta solucion”. Es decir, este estilo se caracteriza por ser capaz y
eficiente, actia de forma inteligente para comprender las situaciones, sus
causas; las posibilidades de efectos, puede encontrar los recursos, formas de
realizar eficientemente el trabajo en el desempefio tanto de las funciones
administrativas del gerente como en su capacidad para implementar las

estrategias en determinadas situaciones con el equipo docente.

Asimismo, Robbins (2004) destaca que este tipo de lider es estudioso, no se
tranquiliza ni tiene pasividad ante los problemas por el contrario, se preocupa,
surgen en su mente, en su accion, iniciativas y creaciones para solucionar las
situaciones, reflejando experiencia especifica sobre las técnicas y formas de
resolver problemas que interfieran la buena marcha del desenvolvimiento de
las actividades para el logro de objetivos propuestos. Por lo tanto, este tipo de
lider es responsable en el desempefio de sus funciones gerenciales, en virtud
de que mantiene un ejemplo de puntualidad, decision, eficiencia; sobre todo,
no olvida que es el ejemplo modelo, que de acuerdo a su comportamiento, asi

seran los logros de la organizacion.

Igualmente, este tipo de lider orienta el analisis para la solucion de los
problemas, el lider no puede perder jamas esta posicion. Por eso, debe
especializarse mediante la accion, experiencia en la utilizacion de los mejores

recursos y medios posibles para la solucion de problemas. Tiene fe en el
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personal, lo invita a resolver, dirige, conduce, motiva, solicita ideas, las

analiza, utiliza las mejores alternativas para la solucion del problema.

Es decir, el director de las instituciones educativas, estd en deber de
proporcionar las mejores condiciones para hacer efectivo y productivo el
trabajo que realizan los docentes, teniendo como base el trabajo en equipo,
la consulta permanente y la toma de decisiones en consenso con la finalidad
de buscar las mejores y eficaces alternativas de soluciones a los problemas

suscitados en la institucion. De la misma forma, destaca Davis (2004).

“El lider situacional respeta, las iniciativas del personal, nunca da
ordenes, sino recomendaciones, nunca dice “haga”; siempre dice
“hagamos, atiende las diferencias individuales y colectivas, es capaz de
establecer un buen sistema de relaciones humanas, son capaces de
hacer cualquier cosa para lograr el triunfo en la organizacién que dirigen”.
(p. 122)

De la misma forma, este lider fomenta la colaboracion, dedicacion,
participacion activamente en las actividades programadas en la institucion,
asi como también en la direccién y control de actividades que conducen al
cumplimiento de la tarea, tiene autoridad para orientar las decisiones.
Cuando el lider utiliza este estilo, involucra a uno o méas seguidores en la
determinacién de lo que se debe hacer, sin embargo, el lider siempre tiene
autoridad para orientar la toma de decisiones. Por lo que este estilo es el que
persigue, no solo detectar las fallas y problemas sino, analizar
profundamente la causalidad (relacion causa-efecto) involucrada. Con ello
estimula al director educativo al innovar, creando nuevos métodos,
estrategias, actividades, reformulando planes, programas, elaborando
nuevos materiales y recursos en funcién de garantizar que los cambios

educativos sean lo mas innovadores posibles.

Asimismo, refiere Bass (2000), que este lider se inspira en la necesidad de

cumplir con el deber, a la vez que hace respetar los derechos de los demas,
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en esta situacion el supervisor entiende que el supervisado es una persona,
es su igual aunque en la estructura administrativa, él jerdrquicamente esté
por encima por lo que este hecho no le da a irrespetar, sino que por el
contrario, lo compromete a equivocarse menos en sus orientaciones y en su

comportamiento como orientador del proceso de direccion.

Por consiguiente, con este tipo de direccion se lograra en primer término
unificar los criterios de accion, segundo desarrollar la personalidad, la técnica
del educador en su desempefio laboral para que este pueda enfrentar
cualquier situacion que se presente. Utilizando este tipo de direccion se
atienden las diferencias individuales de sus subordinados, lo cual permite
adaptarse a los mismos por diferentes vias, segun las aptitudes y
posibilidades de cada uno de los miembros de la organizacion.

Del mismo modo, refiere el autor antes citado, que este lider permite a los
miembros de su grupo un despliegue total de iniciativas tanto en el proceso
de planificacibn, como en la direccion, supervision y control. Delega
funciones tanto administrativas como gerenciales en sus subalternos de
manera democratica y funcional. Mediante este estilo el lider proporciona
lineamientos generales para la ejecucion de situaciones, luego se dedican a
la observacion, verificacion para hacer simples sugerencias. Sin embargo, el
lider continuara siendo el responsable por el resultado de las decisiones.
Dentro de este aspecto, se destacan aquellas capacidades que presenta el

directivo las cuales resaltan su experiencia en el ambito de su desempefio.

Ahora bien la gerencia administrativa sobre todo en el campo educativo, ha
tomado iniciativas de cambio y transformacion en el quehacer pedagdgico y
gerencial, en funcion de que los lideres directivos adopten y apliquen otros
estilos para dirigir con efectividad y eficiencia las instituciones. Atendiendo a
las caracteristicas de todos los estilos ya nombrados, se plantea la

necesidad de un nuevo estilo como es el transformacional.

Por lo que se precisa contar con gerentes que relnan principios y

competencias de un liderazgo caracterizado por el enfoque transformacional,
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propicio para la conformacion de una organizacion inteligente, donde los
actores involucrados en el proceso administrativo y académico dentro de la
institucion educativa, con principios personales y organizacionales dirigidos

al trabajo de calidad para el logro de la excelencia educativa.

e) Transaccional

Otro estilo de liderazgo propuesto por Robbins (2004), es el transaccional,
este tipo de lider motiva a sus seguidores en la direccion de las metas
establecidas, al aclarar los requerimientos de las tareas. EIl lider
transformacional (también Illamado carismatico) inspira al personal a
trascender sus propios intereses por el bien de la organizacion y del grupo;

es capaz de ejercer un profundo y extraordinario efecto en sus seguidores.

Estos lideres identifican las normas deseadas de desempefio y reconocen
gue recompensas quieren obtener los empleados de su trabajo. En esencia
tal como lo indica el autor Mosley (2005) se trata de un proceso de
intercambio, del tipo "quid pro cuo”. El lider transaccional 6pera dentro de la
cultura actual y amplia estrategias tradicionales de administracién para que

se realicen trabajo.

Este tipo de liderazgo presentado en este estudio de investigacion, se basa
en la premisa de que el lider puede recompensar o reforzar a los empleados
si cumplen lo pactado. Los lideres transaccionales identifican qué necesitan
sus subordinados para cumplir sus objetivos. Aclaran funciones y tareas
organizacionales, instauran una estructura organizacional y toman en cuenta
las necesidades sociales de sus seguidores. Trabajan intensamente e

intente dirigir a la organizacién con toda eficiencia y eficacia.

El liderazgo transaccional se inclina mas hacia el lado en la gestion puestos
en una escala de Gestion de Liderazgo. Aunque hay mucho de la
investigacion que sefiala sus defectos, el Liderazgo Transaccional aun se

utiliza ampliamente entre muchos gestores. Es el liderazgo que motiva a los
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subordinados por medio de la compensacién de su alto desempefio y
reprimiendo su bajo desempefio. Cuando los subordinados por una parte son
motivados, reconocidos y recompensados es porgue su desempefio es alto
y cuando son castigados y reprimidos es porque su desempefio es bajo, en

esto es cuando se aplica el liderazgo transaccional.

Este enfoque de liderazgo transaccional segun Lussier y Achua (2005:48),
estd basado en un ‘“intercambio de relaciones entre el lider y los
subordinados y viceversa”. El lider y cada subordinado determinan lo que
cada uno espera del otro; este conjunto de expectativas resulta en
comportamientos de ambos, los cuales estan regulados por expectativas,
negociaciones, y asi sucesivamente. Esta transaccién o intercambio, esta
premiacién contingente por buen desemperio, es lo que ha sido a menudo

enfatizado como liderazgo efectivo.

Las teorias transaccionales se concentran en los efectos del comportamiento
del lider sobre el conocimiento de los seguidores, motivaciones y
desempeiio. El liderazgo transaccional es presentado en intercambio de
recompensas constructivas o correctivas o evitacion de disciplina para el
acatamiento del seguidor. Entre el lider y los seguidores es posible identificar
los siguientes comportamientos: "Recompensas Contingentes”. Contrata
intercambio de recompensas por esfuerzo y de acuerdo con niveles de
desempefio. Otras de las caracteristicas del lider transaccional, estan (a)
Aplica la recompensa contingente (b) Observa y busca las desviaciones de
las reglas para realizar acciones correctivas. (c) Interviene solamente
cuando no se cumplen los estandares. (d) Evita tomar decisiones asumiendo

una actitud de dejar hacer.

Visto de este modo, el lider transaccional afecta la motivacién del seguidor
por el intercambio de premios y por el establecimiento de una atmodsfera en
la cual hay una percepcion de uniones mas cercanas entre esfuerzos y
resultados deseados. El lider efectivo, de acuerdo al criterio de este enfoque,

es un diagnosticador psicolégico sensible, que discierne exactamente las
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necesidades y expectativas de sus subordinados y responde a ellas en

consecuencias.

e) Transformacional

El liderazgo transformacional considera el comportamiento que favorece la
habilidad colectiva de una organizacién para adaptarse, resolver problemas
y mejorar el desempefo. Esto requiere el empleo de estrategias como la
construccion de equipos, proporcionar retroalimentacion, coordinar vy
modelar el futuro de la organizacion, complementado para Cardona
(2001:133) el liderazgo transformador, tiene una vision radicalmente nueva,
es atrayente y motiva a la gente, es un lider inconformista, visionario y
carismatico, que transforma tanto el estado de las cosas en la empresa como
las mismas aspiraciones e ideal de los seguidores. Es un liderazgo que
arrastra, convence, tiene una gran confianza en si mismo y en su vision, asi
como un alto grado de determinacion y energia para llevar a cabo los

cambios que se propone.

Desde esa optica, y transfiriendo esos conceptos a la realidad educativa, se
puede inferir en los directores la necesidad de asumir un liderazgo
transformador para guiar al personal a su cargo hacia el logro de los cambios
y transformaciones necesarias en este siglo XXI, especificamente para
ayudarlo a ser visionario y a plantearse objetivos claros proyectados hacia el

futuro.

En este mismo orden de ideas, destacan Borrel, y Severo, (2000), el lider
transformador estimula, incentiva al personal bajo su cargo para fomentar la
toma de conciencia de la misién y vision del equipo y la organizacion dentro
de las instituciones educativas; desarrollando en sus miembros, altos niveles
de habilidades al motivarlos hacia la busqueda de los objetivos

institucionales que beneficien al grupo.
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En este sentido, los lideres transformacionales en educacion, estan llamados
a motivar al personal a hacer mas de lo que ellos originalmente hacen,
forjando cambios dentro de la institucion educativa. De esta manera, se
amplia el alcance de lo expresado anteriormente, destacando lo sefialado
por Bass y Rivas (2004), al referirse que su actividad esta dirigida en cuatro
direcciones: creatividad, estimulacion intelectual, capacidad para estimular e
inspirar a sus seguidores mas alla de las expectativas, dandole sentido a
cada uno de los procesos como también de eventos; ademas de demostrar

atencion.

Igualmente, se ha de tener consideracion individual al tomar en cuenta a la
persona, preocupandose por sus necesidades, apoyando su crecimiento al
mismo tiempo el desarrollo en medio de un clima de armonia y empatia. Por
su parte, Bass y Avolio (2005), caracterizan al lider transformacional, a partir
de la influencia idealizada o carisma, motivacion inspiradora, estimulo

intelectual y consideracion individualizada, las cuales describen lo siguiente:

> Influencia idealizada (o carisma). Grado de percepcion sobre la capacidad
de lider (director) de evocar una vision, de lograr confianza y credibilidad,
como también de transmitir entusiasmo y respeto. Lleva al lider
transformador a actuar de modo que sus seguidores le admiran y le
quieren imitar, convirtiéndose en un modelo idealizado con un alto grado
de poder simbdlico que le permite distinguirse de los demas por su
personalidad y sus capacidades Unicas.

» Motivacion inspiradora: Crea una vision estimulante y atractiva,
comunicandola convincentemente con palabras, con su propio ejemplo.
Para ello, ha de demostrar primero su compromiso personal, al igual que
entusiasmo por la vision para arrastrar a los demas. En este sentido,
debera diagnosticar las necesidades de los miembros del personal, como
también atenderlas individualmente. Para lo cual precisara, delegar,
entrenar, orientar, dar retroalimentacion, para elevar el nivel de seguridad,

confianza en si mismo y asi lograr mayores niveles de responsabilidad.

44



» Estimulo intelectual. Representa el grado de percepcion sobre la
capacidad del lider para favorecer enfoques nuevos, creativos y
racionales en la dinamica de la problematica de la gestion educativa;
estimulando intelectualmente a su gente a plantearse preguntas,
cuestionando los modos habituales de hacer las cosas, aceptando los
errores como una forma creativa y constructiva de ir construyendo
conocimientos, lo cual es propio de una persona que dirige organizaciones
inteligentes.

» Consideracion individualizada. Grado de capacidad del lider para prestar
atencién personalizada a sus colaboradores, la cual se manifiesta en
conductas de apoyo y trato persona. Toma en cuenta las necesidades de
cada persona con el propésito de guiar su potencial. Interviniendo como
entrenador (coach), brinda oportunidades de aprendizaje, crea un clima
de apoyo, escucha y sabe delegar, da feedback constructivo.

> Inspiracion. Grado de percepcion sobre la capacidad de lider para
promover la implicacion en el devenir del Centro, manifestandose en
conductas optimistas y de identidad con el Centro y la motivacién que se
proyecte al personal para realizar las funciones de la mejor manera
posible, ademas de incentivarlos para mejorarse profesionalmente .

» Tolerancia Psicolégica. Grado de percepcidn sobre la capacidad del lider
para usar el sentido del humor como estrategia para afrontar momentos
duros y dificiles en la interaccién educativa; los cambios leves de humor
pueden influir en el pensamiento, la accion, el hacer planes o tomar
decisiones. Las personas que estan de buen humor tienen inclinacion
perceptiva que las lleva a ser mas comunicativas y positivas en su forma
de pensar.

» Participacion. Nivel de atribucion que perciben tanto profesores como
directivos en cuanto a la capacidad que tiene el Centro para construir un
liderazgo compartido, fundamentado en la cultura de la participacion,
creando las condiciones para colaborar y verse implicado en el desarrollo
del Centro. Se considera el trabajo en equipo como la estrategia prioritaria
para generar espacios de reflexion, ayuda, e intercambio y una toma de

decisiones negociadas.
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» Satisfaccion. Es como una fuerza innata dentro del individuo que lo instiga
a involucrarse en actividades. Asimismo, se refiere al nivel de agrado que
experimentan tanto directivos como docentes en las actividades
relacionadas con el trabajo del Centro, teniendo como eje la implicacion
en un proyecto educativo comun. En tales actividades va implicando la
bdsqueda de un desafio del tal manera, que la persona pueda enfrentar y
manejar, o la conquista de desafios que ésta encuentra o crea con el fin
de sentirse competente en relacion a sus circunstancias.

> Eficacia Pedagogica percibida en el Centro. Grado de atribucion por parte
de directivos y docentes de la percepcién sobre el nivel de logros de los
objetivos pedagdgicos generales del Centro y para que sea eficaz tiene
qgue lograr sus metas, mantenerse a si misma internamente y adaptarse
al ambiente. Ello, implica la capacidad operatividad de una persona que
lleva a cabo una actividad y la intervencién de los elementos que
contribuyen en su realizacion con efectividad de las metas trazadas en la

organizacion.

Como se aprecia, este enfoque del liderazgo transformador, describe a los
lideres en términos de articulaciéon hacia el enfoque de una vision y mision,
creando, como también manteniendo una imagen positiva en la mente de
sus seguidores. De tal modo, en la medida que los objetivos del cambio sean
percibidos como compatibles con sus propios fines, el liderazgo
transformacional brinda una vision articulada de éstos; porque permite
generar motivaciones para participar y contribuir a transformar la cultura
escolar, al aumentar la capacidad individual y colectiva para resolver los
problemas. Por lo que no existe un perfil ideal del director exitoso; pero se
han detectado una serie de caracteristicas de rasgos comunes entre los
lideres sobresalientes, que determinan un conjunto de caracteristicas (Ver

cuadro 1).

Asi, el gerente educativo puede adoptar alguno de los estilos gerenciales

descritos.
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Pero por encima de cualquier estilo, la gerencia debe convertirse en una
accion transformacional, meritocratica, transaccional y creativa.
Transformacional por cuanto el gerente debe ser un agente formador para
favorecer el desarrollo de los demas. El éxito del gerente esta en influir en
los otros, consiguiendo ayuda para asegurar la misién, para favorecer la
vision, para enriquecer los valores preestablecidos. Por ello, el gerente debe
asegurar que sus subordinados se forman y que asuman una madurez global

gue les acredite como sujetos de delegacion al igual que de liberacion.

Desde esta perspectiva, subraya la autora, que el objetivo del liderazgo
transformacional es, transformar a la gente, a las organizaciones en el
sentido literal del término cambiar sus mentes, sus corazones; ampliar su
vision, su intuicion, su comprension, clarificar los fines, hacer que el
comportamiento sea congruente con las creencias, principios y valores, asi
como también, motivar cambios permanentes. Ser un lider de transformacion
requiere vision, iniciativa, paciencia, respeto, persistencia, valentia, fe y

confianza.
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Cuadro 1. Caracteristicas de los Estilos de Liderazgo

Tipos de Liderazgo Directivo

Autocrético Democratico Liberal Situacional Transaccional Transformacional
Se caracteriza por su alto | Se caracteriza por ser capaz | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser un lider
grado de poder, | eficiente y actuar de forma | demasiado paciente, tranquilo, | capazy eficiente, actlia de | participativo, preocupado. transformador e innovador, buen

centralizacion, revela su
comportamiento en el
momento de desarrollar las
funciones con Dice
constantemente a  sus
seguidores lo que deben
hacer siendo coercitivo.
Excesiva orientacién hacia
la tarea, ya que se cree que
esta es la unica finalidad del
grupo.

Exige a los empleados que
acaten sus oérdenes.

Limita la capacidad de
trasmitir la vision compartida
para lograr los objetivos.
Las relaciones con las
personas estan basadas en
la disciplina rigida.

Intoxica el estado de animo.
Dirige y toma decisiones

individuales sobre los
objetivos que desea
alcanzar.

Recurre a las amenazas,
miedo y castigos como
recompensa.

Limita la creatividad, la

cooperacion el aprendizaje
en equipo.

No hay satisfaccion en la
labor realizada.

inteligente. Es participativo, motiva
y anima al personal.

Trasmite y desarrolla valores
éticos.

Se orienta hacia la solucion de
problemas.
Nunca  dice
“Hagamos,

Es capaz de establecer un buen
sistema de relaciones humanas.
Analiza profundamente la
causalidad (causa-efecto)

Tiene autoridad para orientar las
decisiones y realiza el consenso.
Unifica criterios de accion.

Integra a las personas en los
proyectos institucionales.

Son capaces de hacer cualquier
cosa para lograr el triunfo de la
organizacion.

Ayuda a buscar los recursos y las
formas para realizar
eficientemente el trabajo. Recurre
al minimo a la intimidacién de las
personas para inducirlas a la
accion. Logra que se alcancen las
metas a través del esfuerzo
sincero, la motivacion, el
compromiso, la confianza y el
respeto, de igual manera

‘haga”,  sino,

despreocupado ante cualquier
situacion.

La actitud se orienta a “dejar
pasar dejar hacer’. Evadiendo
constantemente los problemas.
Coarta el desarrollo del grupo.
Le importa poco los intereses del
personal.

Es demasiado pacientes en las
gestiones administrativas.

No se interesa por el
conocimiento y el desarrollo del
grupo.

No  promueve ni
proyectos innovadores.
No proyecta expectativas de los
cambios educativos ni
organizacionales al personal.
Limita el trabajo grupal para
generar la integracion escuela
comunidad. .

Coarta las decisiones grupales.
No dirige la misiébn de la
institucién hacia nuevos rumbos
Dificulta la estructura
organizacional, en los procesos
de direccion y control.
No se visualizan
promotores de cambio.
No tiene definicién precisa, por lo
que deja que el personal actué a
su libre albedrio.

disefa

como

forma inteligente.

Delega funciones tanto
administrativas de manera
democratica y funcional.
Organiza las estrategias
para cada situacion.

Es responsable de las
funciones gerenciales.
Respeta las iniciativas del
personal.

Analiza profundamente las
causas y los efectos.
Valoriza la innovacién.
Dirige, conduce, motiva y
solita ideas al grupo.
Conduce al personal al
cumplimiento  de las
tareas.

Tienen capacidad para
implementar  estrategias
con el equipo docente.
Permite al personal que

tome iniciativas en la
planificacion.

Reformula planes y
programas, elaborando
nuevos materiales y
recursos.

Unifica criterios de accion.

Motiva a sus seguidores en la
direccion las metas
establecidas.

Se enfatiza en la busqueda de
intereses propios e inspira al
personal por los intereses de
la organizacion. .

Opera dentro de la cultura
actual, ero aplicando
estrategias tradicionales.

Es capaz de trasmitir un
profundo y extraordinario
efecto en sus seguidores. Es
activo para tomar decisiones.

Se concentra sobre el
conocimiento de sus
seguidores, motivaciones y
desempenio.

Encaminan la busqueda de
recompensas personales

recociendo la de sus
empleados y reprime el bajo
rendimiento.

Estan regulados por
expectativas de negociacion,
transaccion o intercambio
constructivos o correctivos,
que algunas veces afecta al
seguidor.

Se asegura que  sus
subordinados se forman y que
asuman una madurez global
que les acredite como sujetos
de delegacién al igual que de
liberacion.

comunicador carismatico, motivador
constante.

Se organiza sobre la necesidad
humana.

Se preocupa de los fines y valores,
la moral y la ética.

Trasciende los asuntos cotidianos.
Se propone alcanzar objetivos a
largo plazo sin comprometer los
valores y los principios humanos.
Separa las causas de los sintomas y
actuia preventivamente.

Valoriza el beneficio como base de
crecimiento.

Es proactivo, catalizador y paciente.
Se concentra mayoritariamente en
las misiones y en las estrategias
para lograrlas.

Utiliza plenamente los recursos
humanos.
Detecta y desarrolla los nuevos
talentos.

Reconoce y recompensa las
contribuciones importantes.

Disefa y redisena las tareas para
que tengan sentido y constituyan un
desafio.

Libera el potencial humano, tienen
expectativas de cambio de todos los
seguidores.

Dirige hacia nuevos rumbos.

Alinea las estructuras y sistemas
internos para reforzar los valores y
objetivos superiores.

Fuente: Tomado de Leomary (2012)
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De tal modo, para consolidarse en el directivo de una institucion educativa
un liderazgo transformacional, es indispensable por las posibilidades de
cambio, apertura, participacion, compromiso, tienen metas definidas, un
motivador de logros que sabe dirigir las lineas de accién. En tal sentido, se
inflere que para consolidar que el directivo posea un liderazgo
transformacional eficaz, se requiere que tenga todas esas y otras
caracteristicas, sobre todo que tenga una vision clara de la situaciones que
enfrenta y asumir su rol de lider en funcion de cada situacion que se presente

en la institucion.

Asimismo, debe gerenciar el ambiente educativo en el cual se desenvuelve,
manteniendo, buenas relaciones entre todos los actores del hecho
educativo, tomando decisiones acertadas y en consenso por parte del
personal y demas miembros, de manera que le permitan una mejor gestion
de sus funciones; todo esto por supuesto, garantiza un clima confortable y
armonioso en la organizacion, lo cual garantiza el buen funcionamiento de la

misma.

1.3.1.3. Competencias del Director como lider transformador en las

organizaciones educativas

Retomando lo expuesto anteriormente, puede decirse, que el liderazgo
transformacional es “trasfigurar”, a la gente y a las organizaciones, es decir,
cambiar la forma de actuar presidido de una innovacion de cémo piensa y
siente; el cual requiere de un reenfoque mental, con el fin de una percepcion,
es un cambio radical a que el comportamiento sea congruente con sus

creencias y motivar a realizar los cambios permanentes.

Segun Cardona y Miller (2005) lo caracteristico del director como lider
transformador es ser capaz de generar entusiasmo y cambio hacia nuevas
perspectivas de mayor reto. Para ello, el lider necesita desarrollar
competencias como, visibn de delegacién, comunicacion, iniciativa,

autocontrol e inteligencia emocional, entre otros aspectos. Como
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complemento, Benavides (2005) sefiala que el término competencia se ha
generalizado en la jerga organizacional asocidndola a la relacién de
competicion o rivalidad, o con especificidades de la comision determinando
la responsabilidad del cargo ocupado, y por tanto, se supone una condiciéon
humana que hace a la persona calificada para realizar funciones y tareas a

las cuales ha sido asignada.

Segun Levy Levoyer (2000: 90), las competencias “son una serie de
comportamientos que ciertas personas poseen mas que otras, que las
trasforma en mas eficaces para una situacion dada”. Estos comportamientos
son observables en la realidad cotidiana del trabajo y también en situaciones
de evaluacion. Ellos aplican de manera integral sus aptitudes, sus rasgos de
personalidad y sus conocimientos adquiridos. “Las competencias
representan un rasgo de unidn entre las caracteristicas individuales y las
cualidades requeridas para conducir muy bien las misiones profesionales

prefijadas”

Para Marti (2009), representan unas caracteristicas subyacentes a la
persona, que estan casualmente relacionadas con una actuacion exitosa en
el puesto de trabajo. Cada autor desarrolla un modelo fundamentando las
competencias basicas o personales desde una plataforma linglistico-
comunicativa, mientras que las competencias gerenciales se inspiran en

modelos estructurales, propios de la produccion empresarial.

De igual manera, la competencia facilita la toma de decisién ante los demas,
el poder y la autoridad sobre las personas a su cargo, no obstante, es
primordial que manifieste en su comportamiento habitual y laboral, su
habilidad para realizar determinadas tareas. En el caso del personal directivo
como lider trasformador, es garante de la labor docente, de la educacion de
los alumnos de esa institucion, ante la comunidad, padres y /o
representantes, por ello, debe manejar entre sus competencias los
conocimientos, habilidades, destrezas como también actitudes basicas para

liderar, comunicar, motivar, decidir, analizar e integrarse con estas personas,
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generando situaciones armoénicas, equilibradas y productivas para si mismo
al igual que con los demas, con lo cual, contribuye a logro de objetivos

planteados en el plantel desde el punto de vista académico y administrativo.

Estas competencias, se mantienen y permanecen cuando estan soportadas
por los conocimientos, el deseo y la habilidad de lograr sus objetivos, siendo
importante la preparacion y la formacion permanente, para desarrollar la
gestion de la institucion, adecuandose a las exigencias e igualmente a los
requerimientos del cambio contextual; lo cual determinara la capacidad de
manejar los hechos para tomar decisiones y dar respuestas pertinentes en
los momentos que se requiera. Con base en lo antes expuesto, a
continuacion se explican las competencias descritas por Bass y Avolio
(2005), entre las que destacan, las comunicativas, orientadoras,
integradoras, analiticas y estimuladoras requeridas por el personal directivo

como lider transformador.
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Cuadro 2. Competencias del Liderazgo Directivo basados en la Transformacion

Competencias de

. Aportes Autores

Liderazgo

La comunicacion se concibe como una herramienta basica necesaria para activar y garantizar un liderazgo

transformacional efectivo.

Los miembros trabajan en una relacién comunicativa de estrecha interdependencia con una estructura de tipo horizontal. .

o . : Rodriguez (2005)

Comunicativa Es uno de los element'os. estratégicos dell'a gerencia, es la base del Ilq§razgo. ' '

Es proceso de entendimiento, comprensién, cooperacion, responsabilidad, porque todos deben interpretar el mensaje en Gerstner (2002)

el mismo sentido, para lograr los objetivos planificados, para obtener la calidad de educacion esperada.
La comunicacion es vista como percepcion, proceso y habilidad que permite alcanzar las competencias para gerenciar.
Es una competencia basica del personal directivo como lider transformador,

Orientadora

El lider debe dirigirse a orientar los procesos tanto administrativos como académicos.

La orientacion es una de las competencias del gerente dentro de sus atributos personales visibles, de manera, que le
aporten un comportamiento idoneo para lograr la eficacia. Ha de tener conocimiento en especial sobre los temas a orientar,
para asesorar con eficiencia a su personal.

El directivo como en su competencia orientadora asesora al personal y esta llamado a involucrar aspectos de la
personalidad como empatia, actitud abierta al didlogo, seguridad personal, aptitud para escuchar y comprender mensajes
emitidos por personas diversas.

Demostracion de razonamiento verbal para comprender y transferir conceptos e ideas, fluidez verbal para transmitir
contenidos.

Benavides (2005)

Gento (2002)

Integradora

Se busca que todo el personal a su cargo trabaje de manera integrada para alcanzar las metas con efectividad.

Pretende que todos entiendan y dominen los distintos procesos involucrados que intervienen en la construccion de equipos,
El director debe conocer las capacidades de cada uno de los miembros, sepa como es la toma de decisiones, aptitudes
técnicas, habilidades de trato interpersonal para cumplir con éxito la mision.

Beckhard, (2004)

Analitica

Permite razonar acerca de las situaciones que se evidencian en la institucion, buscando en todo momento, en equipo de
trabajo, las alternativas viables de solucion, por lo cual, se hace imprescindible que desarrolle el pensamiento para que se
generen.

El personal directivo como lider hace uso de los procesos analiticos que le permitan razonar acerca de las situaciones que
se evidencian en la institucion.

Buscando en todo momento, en equipo de trabajo, las alternativas viables de solucién, por lo cual, se hace imprescindible
que desarrolle el pensamiento para que se generen.

Permite al gerente utilizar los enfoques o técnicas cientificas tales como la planificacion de los requerimientos de
materiales, modelos de control de inventarios, manejo y administracion del recurso humano.

Constituye la posibilidad de solucionar problemas de gestion, identificar factores claves, entender como se interrelacionan
y desempefar sus roles en una situacién determinada

Competencia para diagnosticar y evaluar; necesaria, tanto, para la comprension del problema, como, para el desarrollo de
un plan de accion por cuanto se requiere pericia para obtener éxito a largo plazo.
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Cuadro 2. (Cont.)

Competencias de
Liderazgo

Aportes

Autores

Estimuladora -

Considera que es necesaria la estimulacion del personal para que se logre el entusiasmo por el trabajo en equipo y las
buenas relaciones interpersonales.

- Incita el desarrollo de la disposicion de emplear grandes niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales y
para satisfacer alguna necesidad individual.

- El directivo dirige o mantiene en las personas un comportamiento orientado al cumplimiento de sus metas.

- El gerente educativo estda comprometido a contribuir para que el personal desempefie eficaz y eficientemente sus
funciones

- Es importante una adecuada autoestima y una autosatisfaccion, por cuanto en la medida que se siente autorrealizado,
contribuira con la motivacién de los otros.

- dentro de sus funciones directivas, debe buscar la manera de influir en el personal y tratar que el ambiente de trabajo sea
efectivo y agradable para que éste tenga satisfaccion y gozo por lo que hace, de esta manera su trabajo sera realmente
satisfactorio, productivo y significativo.

- Capacidad de mostrar un comportamiento emprendedor iniciando e impulsando los cambios necesarios con energia y
autonomia personal”.

- Se necesita ser creativo para generar planteamientos como también soluciones innovadoras a los problemas que se
presentan

- Es necesaria para realizar la funcion directiva con éxito al obtener ventajas ante las situaciones, sirviéndose de la
tecnologia de la informacion, lo cual genera cambios profundos en la institucion, al ser medios para estimular al personal
a innovar y actualizarse asi como mantenerse comunicados.

- La necesidad de cambiar para adaptarse a los nuevos requerimientos de sus entornos, ha llevado a los directivos a lanzar
multiples iniciativas de mejora, de alli, la incorporacion de las nuevas tecnologias y el cambio de estrategias para satisfacer
de manera mas efectiva las expectativas deseadas.

- La innovacion triunfa solo si la gerencia adopta la actitud correcta, por cuanto ésta no se puede delegar a otros, debe ser
practicada por el lider como modelo de la institucién.

- Es uno de los retos mas importantes para las organizaciones, como parte de la sociedad del conocimiento, es construir
practicas sistematicas para administrar su propia transformacion e incrementar la efectividad en productividad laboral de
quienes trabajan en base al conocimiento e innovacion.

- Competencia profesional, entendida como un dominio de conocimientos, habilidades y potencialidades articuladas desde
la conciencia del sentido y de las consecuencias de la propia practica docente.

- La innovacién y la disposicion de cambio, constituyen un eje estructurante de la formacion y desempefio de los
profesionales de la docencia.

- Ofrece la oportunidad a los directores para afirmar el valor individual de ser capaz de incentivar a los docentes a que
también sean innovadores.

Herzberg (2004)
Hellrielgel y Slocum (2006)
Cardona y Miller (2001)
Escudero (2006)
Murillo (2008)
Beckhard, (2004)
Gento (2002)

Fuente: Creacion propia.
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De acuerdo a lo expuesto en cada una de las competencias descritas por
los autores citados (Cuadro 2), se infiere, que cada una de ellas cumple
una funcion primordial de acuerdo al estilo de liderazgo que asuman los
directivos, pues ellas son fundamentales en los procesos
organizacionales de las instituciones educativas, sobre todo para lograr
un buen clima, de alli que un lider debe ser un buen comunicador, en
funcidén de que éste proceso debe llevar a una situacién de ganar- ganar,
en la que se logra una alta confianza y cooperacion del personal, lo cual
implica una accion de escuchar en forma empética, lo que el personal
tenga que decir. Asimismo, ha de ser un orientador para poder garantizar
gue todas las acciones se cumplan de la mejor manera posible para lograr

la calidad y excelencia educativa.

Por lo tanto, el liderazgo y el clima son y seran siempre, tema obligado de
reflexion de toda institucion educativa, dada la necesidad no sélo por
saber qué hace un gerente y demas personal de la institucion; sino
también, por conocer como debe hacerse que funcione eficazmente la
operatividad de en el manejo de las funciones, en virtud de que ésta
elevara su nivel de desempefio efectivo, en la medida en que el estilo de
liderazgo asumido genere las condiciones del clima organizacional que se
requiere para su desarrollo y buen funcionamiento de las instituciones

educativas.

1.3.2 Clima organizacional

Para llevar a cabo ésta investigacion, es necesario hacer una referencia
sobre lo que diversos autores exponen acerca de aspectos determinantes
y esenciales que deben ser considerados para llevar a cabo un analisis,
asi como también, todos aquellos aspectos que deben tomarse en cuenta
al momento de plantear el clima organizacional, tal como se presenta
seguidamente. El primer enfoque al problema del clima organizacional
segun refiere Goncalves (2006), fue el constituido a partir de las
diferencias sociales en los nacientes medios artesanales, viéndolo como

un elemento interno e intangible para los seres humanos, mediante el cual
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los trabajadores se diferenciaban segun la calidad de su medio de trabajo
a traves de la evolucién a fin de afrontar un problema de supervivencia

determinado por el ambiente.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional, segun Dominguez y
Mesanz (2002: 70) es visto como “el conjunto de percepciones de los
diferentes miembros o grupos”, en este aspecto, se relaciona con el
funcionamiento, la dinamica del centro en la que se generan actitudes,
creencias, posicionamientos formas de pensar, actuar las cuales
confluyen en las relaciones de los miembros, en su participacion, grado

responsabilidad y compromiso.

Estos autores afirman, que segun perciban los individuos la dindAmica de
la organizacién, se comportaran de una manera u otra con ella, con lo que
ird cambiando el clima en dicha organizaciéon. Para Chiavenato (2004), es
la influencia interpersonal ejercida en determinada situacion, para la
consecucion de uno o mas objetivos especificos mediante el proceso de

la comunicacion humana.

Entre otros autores que hablan sobre clima organizacional, estan:
Dominguez y Mesanz (2002), quienes refieren, el clima organizacional, es
el ambiente interno de una empresa, el cual consta de un conjunto de
caracteristicas que son percibidas por los miembros de una organizacion
las cuales describen a la misma, la distinguen de otras, es relativamente
duradero en el transcurso del tiempo, a la vez tiene influencia sobre las

personas dentro de él y se dirige a ella.

Mientras que, para Goncalves (2006), son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral, es decir, define clima organizacional como un fenbmeno que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad,

satisfaccion, rotacion, entre otros, como en una red.
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Por su parte, Escat (2007) lo define como una configuracion de las
caracteristicas de una compafia que influyen en el comportamiento de
sus integrantes. Del mismo modo, explica que el clima organizacional de
una institucion esta integrado por las caracteristicas que describen a una
sociedad, que la diferencian de otras; estas caracteristicas son duraderas
en el tiempo e influyen en el comportamiento de las personas involucradas
en el negocio lo que trae como consecuencia la interaccion de rasgos

personales entre el personal.

Sobre la base de las definiciones expuestas por los autores citados, se
deduce que el clima organizacional es un medio de percepcion de los
diferentes atributos que caracterizan a una institucion o empresa, y esta
definido como una serie de caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos que laboran en una en una
organizacion, que a su vez actia como un condicionante en el logro de
sus metas e igualmente de objetivos, tanto individuales como
institucionales que se desarrollan en el quehacer cotidiano de la praxis
educativa, y que dicha percepcion hace que los estimulos en el personal

sean positivos 0 negativos para interactuar y actual en el contexto.

Ello revela que son aquellas percepciones sobre los comportamientos
organizativos que afectan a su rendimiento en el trabajo referido
concretamente a todos aquellos elementos relacionados con los procesos
de gestidn, ya sean formales o informales (soportados, por tanto por la
cultura de la institucién, en los procedimientos establecidos o en la
interpretacion y uso que de éstos hagan los lideres de los equipos) que

influyen positiva o negativamente en el trabajo.

En este mismo orden de ideas Brunet (2004) indica que en una forma
general se reflejan en los valores, las actividades, las creencias de los
miembros, los cuales por su naturaleza, se transforman, en elementos del
clima, en esto recae la importancia para un gerente educativo, en la
capacidad de analizar y diagnosticar el panorama de su organizacion por

tres razones:
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1. Evaluar las fuentes del conflicto, de estrés o insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que indique los elementos especificos
sobre los cuales se debe dirigir las intervenciones.

3. Sequir el desarrollo de la institucion para prever los problemas que
pueden surgir.

4. De esta manera, el personal pueda conocer las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas de la organizacién, lo cual les permitan
afrontar y controlar las exigencias propias de los procesos que se
realizan continuamente en la misma, los cuales actualmente cambian
drasticamente debido a otros factores como: tecnologia, calidad y

exigencia del sistema, entre otros.

Respecto al mismo punto, el autor antes citado, agrega que a través del
conocimiento, el administrador es capaz de analizar, evaluar el ambiente
interno, componentes y factores de la variable. Asimismo, permite evaluar
las fuentes del conflicto, de estrés, de insatisfacciébn que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion, indicar al igual
gue sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones, asi como
seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan
surgir en la misma, de manera que se garantice la permanencia de un

clima adecuado.

Por otra parte, Goncalves (2006), afirma que el clima organizacional es
clave para que una institucibn sea exitosa porque condiciona el
comportamiento de sus trabajadores, por ello hoy en dia las
organizaciones, entre ellas las educativas requieren contar con
mecanismos de medicion de su ambiente laboral, este estudio permite
saber cémo las mismas son percibidas por sus trabajadores, al mismo
tiempo como estas comparten y comprenden la filosofia de la

organizacion.
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Sin duda, la especial importancia del clima organizacional reside en el
hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de
los factores organizacionales existentes; sino que depende de las
percepciones que tenga el mismo, de los factores que la conforman. Sin
embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la institucion. De ahi que el clima organizacional refleje la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

1.3.2.1. Tipos de clima organizacional

Para poder definir los tipos de clima organizacional existentes, es
pertinente nombrar con anterioridad la teoria de Likert, la cual establece
gue el conjunto de reacciones asumido por los subordinados depende
directamente de ellas en el area administrativa y las condiciones
empresariales e institucionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afirma que la reaccién estara determinada por la percepcién. En ésta
teoria segun Brunet (2004), se establece que en las organizaciones se
dan dos grandes tipos de clima organizacional, estos son:. de tipo
autoritario y de tipo participativo, el que se divide en sistema autoritario
explotador; sistema Il autoritario paternalista y el sistema lll participativo

consultivo y sistema IV participativo en grupo.

En ese marco, Brunet (2004) (autor considerado para la tipologia)
presenta los tipos de clima organizacional mas frecuentes en las
organizaciones educativas entre los que destaca los de tipos autoritarios,
que se relacionan con el autoritario paternalista y el participativo
destacando entre estos el consultivo y el participativo en grupo. Por otro
lado, destaca este mismo autor que estos estilos de clima que pueden
presentarle en las organizaciones, los cuales se basan en cuatro sistemas

los cuales describe de la siguiente manera.

58



1. El sistema | autoritario se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el ambiente que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

2. El sistema |l autoritario paternalista se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En
este clima organizacional la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que se
trabaja en un ambiente estable y estructurado.

3. El sistema lll participativo consultivo, se caracteriza por la confianza
que tienen los superiores en sus subordinados, se le permite a los
empleados tomar decisiones especificas, con lo que se busca
satisfacer necesidades de estima, hay interaccion entre ambas partes
con presencia de delegacion. Esta atmdésfera estd definida por el
dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por
alcanzar.

4. El sistema IV, participativo en grupo, aqui existe la plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue
la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical-horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion
es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento,
las relaciones de trabajo (supervisor—supervisado) se basan en la
amistad, el compromiso, la cooperacidon, las responsabilidades
compartidas, el trabajo en equipo, la toma de decisiones por consenso,
entre otros aspectos. El funcionamiento de este sistema es el equipo
de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos como
también el logro de las metas institucionales a través de la planificacion

estratégica.

Con base a lo mencionado, vale referir que los sistemas | y Il
corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por

lo que el panorama es desfavorable; por otro lado los sistemas Il y IV
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corresponden a un ambiente abierto con una estructura flexible que
conlleva un clima favorable dentro de la organizacion. En ese sentido, se
infiere que las dimensiones varian de un autor a otro y en algunos casos
se reafirman entendiéndose que existen magnitudes comunes para la
medicion del entorno laboral, es decir, que de acuerdo a la vision de los
autores, se han disefiado variedad de instrumentos a fin de medir la
tipologia existente en cuanto al clima organizacional se refiere en las

diferentes sistemas organizacionales e institucionales.

Por lo tanto, la naturaleza dimensional hace que las variables que la
componen, sean numerosas y estén en interaccion, de modo que algunas
veces es dificil aislar, de igual manera, los efectos sobre el rendimiento
frecuentemente apoyan la naturaleza del clima y se adiciona a las causas.
Por esto, cuando se busca comprender y analizar el clima de una
organizacion, especialmente en las de orden educativo, es necesario
realizarlo tomando en consideracion las causas y los efectos, por ello, se
desplazan ciertas consideraciones mas especificas con respecto al tipo
de clima existente en la realidad actual. Ahora bien, entre los tipos de

clima destaca Chiavenato (2008) los siguientes.

a) Autoritario

El comportamiento de los individuos, de grupos y estructura en los
procesos organizacionales interactlan entre si, para crear un clima
organizacional determinado, produciendo resultados a niveles de
rendimiento organizacional e individual. Para Chiavenato (2008), en el tipo
de clima autoritario, la direccion desconfia de sus empleados, la toma de
decisiones son centradas y se distribuyen en forma descendente. Los
empleados trabajan dentro de una atmdsfera de miedo, de castigos y

amenazas, por ello no sienten satisfaccion en el trabajo.

En este tipo de clima, sefiala Robbins (2008), que en el ambiente se
establece en una atmésfera de miedo, de castigos o amenazas,

ocasionalmente las recompensas e igualmente la satisfaccion de
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necesidades permanecen en niveles psicolégicos y de seguridad, la
comunicacion de la direccidén con sus empleados solo se da en forma de
directrices de instrucciones especificas. Ello implica, que en este tipo de
clima organizacional los procesos de control, toma de decisiones, como

también objetivos se toman en el nivel mas alto de la organizacion.

De alli que, las interacciones entre los superiores y los subordinados son
pocas establecidas con base en el miedo e igualmente en la desconfianza,
generalmente se desarrolla una organizacion informal que se opone a los
fines de la organizacion formal. En este tipo de clima, la comunicacién no
existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas por

parte del director.

En ese orden de ideas, Chiavenato (2008), refiere que en los climas
autoritarios, solo la gerencia da 6rdenes y espera obediencia inmediata y
exacta de los subordinados, sin cuestionamientos a su autoridad. Se evita
el dialogo y no es permisible pedir explicacion acerca de oOrdenes
generadas en el mas alto nivel de la clpula gerencial. La gerencia
determina las politicas a seguir dentro del grupo, sin pedir opinién, ni
participacion del grupo. Da érdenes sin importar si las quiere hacer o no.
No da a conocer al grupo la meta. Solo da los pasos sin decir el objetivo
no le da participacién activa al grupo, ya que define las tareas y con quien

se debe trabajar.

Del mismo modo, el prototipo de clima autoritario se encuentra en las
organizaciones militares, aunque también es comun en las relaciones
patron- obrero, y en el caso de las instituciones educativas directivos —
docentes y demas personal. Los subordinados en un ambiente autoritario
generalmente sienten resentimiento, el cual no puede ser expresado de
manera abierta o indirecta. Cuando el resentimiento se manifiesta de
manera abierta, eventualmente puede llevar a la rebeldia o la sublevacion.
Cuando el resentimiento no se expresa, la conformidad y aparente

sumision puede caracterizar a la relacion.
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Ahora bien, segin Robbins y Coulter (2005), este tipo de clima el
trabajador, no tiene libertad para poner en préactica ideas innovadoras que
hagan crecer a la organizacion donde labora, por lo tanto no hay
satisfaccion laboral, lo que redunda en perjuicios de la propia empresa.
Asi el trabajador no interacciona con sus comparieros de trabajo, por lo
tanto, no hay una verdadera comunicacion. En las organizaciones que
siguen esta linea o patron, los trabajadores se sienten cohibidos para
tomar decisiones que beneficien a la organizacion, ya que todo viene
impuesto desde arriba. Este clima es negativo porque explotan al
trabajador que al final se siente desinteresado por lo que realiza.

Por otro lado, Contreras (2005), sefala que cuando se da este tipo de
clima el gerente suele ser autocrético en el desempefio de sus funciones,
se caracteriza por el alto nivel de detalle con que establece las lineas a
seguir, excesiva orientacion hacia la tarea, se cree gque esta es la Unica
finalidad del grupo, por lo que es claro que la gran motivacion es la
productividad. Enfatiza en la eficacia al tratar de disponer todos los
elementos, de manera que los individuos no desvien la atencion de su

labor.

Asimismo, destaca Dorlan (2000), en un clima basado en el autoritarismo
el gerente toma las decisiones en nombre del grupo, es decir, no permite
la participacion de los demas en el camino que ha de seguirse para
alcanzar los objetivos comunes, aunque se puede producir casos en que
se otorga la oportunidad de voz y voto, pero con el cuidado de reservarse
el poder de decidir para si mismo, Un lider utiliza el estilo directivo, cuando
le dice a sus seguidores que deben hacer, como quiere que lo hagan, sin
permitirles expresar sus opiniones al respecto, es decir, no se realiza el

consenso grupal por parte de los integrantes del equipo de trabajo.

b) Autoritario Paternalista
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Respecto a este tipo de clima, se encuentra que la direccion tiene
confianza condescendiente con sus empleados, aun cuando la mayoria
de las decisiones son centradas, algunas de ellas se toman en los
escalones inferiores. Se motiva a los trabajadores a través de las
recompensas, algunas veces por castigos. Koonttz y Weihriech (2004),
destacan, bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de los empleados, éstos tienen la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Por otro lado, destaca Robbins (2008), en un clima que reine el
autoritarismo paternalista, las interacciones entre los superiores y
subordinados se establecen con condescendencia por parte de los
superiores, con precaucion por parte de los subordinados. Bajo este clima,
la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados
gue tienen sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente
estable e igualmente estructurado. Ahora bien, uno de los rasgos
distintivos de esta competencia es que proporciona al lider la serenidad la
lucidez necesaria para afrontar una situacion interesante, que le permite

permanecer imperturbable ante situaciones realmente criticas.

El estilo autoritario para Welter, Freeman y Gilbert (2002), s6lo debe
usarse con suma cautela en aquellos casos en que resulte absolutamente
imprescindible. El valor de este tipo de gerente es cuestionable, porque
tiende a fomentar la dependencia de los miembros del grupo. Las
oportunidades para el aprendizaje, la cooperacion, el trabajo en equipo, la
confianza, el consenso, el control, la consulta sobre los aprendizajes, los
circulos de estudio, la toma de decisiones estan limitadas, la mayoria de
las veces el grupo trabaja con rapidez; pero no hay satisfaccion por la
labor realizada debido a al comportamiento o estilo que demuestre el

gerente en el desempefo de sus funciones.

Segun Chiavenato (2008), en este clima autoritario paternalista se aplica
un modelo que desea sinceramente el bienestar de los miembros del

grupo y sus lazos laborales estan motivados por un verdadero sentimiento
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de carifio. Los gerentes tratan a los miembros de la organizacion como los
padres tratan a sus hijos, 0 mas bien como los padres sobre protectores
los tratan, la gerencia los cuida, los protege, quita todos los obstaculos de
su camino, hace cosas para ellos, les dice que no se preocupen porque
ya han resuelto todo para ellos. A veces, pueden preguntar a los miembros
de la organizacion opiniones para dar una impresion externa de

democracia, pero en el andlisis final es quien finalmente toma la decision.

Visto de este modo, el clima autoritario paternalista no ayuda a los
miembros del grupo a desarrollar sus propias capacidades,
probablemente se piensa que no tengan muchas, mas bien los directivos
gue propician este tipo de clima sienten satisfaccion al saber cuan
necesarios son para los subalternos, mientras estdn respondiendo
activamente a las necesidades organizacionales, puede parecer que
exista la suficiente unidad operativa y que las tareas se llevan a cabo
competentemente. Pero en realidad, el trabajo no lo define en grupo, todo

depende del gran clima paternal.

Finalmente, puede expresarse que el clima autoritario paternalista
basicamente, se cultiva actitudes de dependencia que paralizan la
iniciativa creativa y el sentido de responsabilidad personal. Como
consecuencia, cuando este tipo de influencia desaparece, la organizacion
en el trabajo tiende a desbaratarse, porque ningun sujeto de la
organizacion tiene la capacidad, conocimientos, experiencias o iniciativa

para la tomo de decisiones.

c) Participativo Consultivo

En este tipo de sistema la direccién tiene confianza en sus empleados,
permitiéndoles al personal tomar decisiones, la comunicacion es de tipo
ascendente, existe interaccion de tipo superior y subordinado, los
aspectos de control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento
de responsabilidad. Robbins (2008: 123), destaca, “en el sistema

consultivo, se motiva a los empleados a través de recompensas y no de

64



castigos, se busca satisfacer las necesidades de prestigio y estima”. Este
tipo de clima presenta un ambiente dinamico en que la direccion trabaja

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Consecuentemente, destaca Chiavenato (2008), el sistema de consulta,
se imparte a través de la ensefianza, persuasion las directrices e ideas, lo
cual establece cierto grado de comunicacion bilateral. Brinda
explicaciones concretas de manera cordial, sobre lineamientos y
funciones que han de cumplirse en la institucion. Cuando se utiliza este
tipo de liderazgo, se debe lograr perfecto entendimiento de los
requerimientos, necesidades, tareas que se asignan, asi como la claridad

a la hora de delinear los objetivos que se persiguen.

Por otro lado, afirma Butron (2004), este tipo de lider tiene como objetivo
evitar, en lo posible, los problemas antes que aparezcan, si bien es cierto
no es positiva para todas las situaciones, puesto que habra algunas que
no pueden preverse, sirve para que el director, a través de la observacion
cuidadosa, presuponga los problemas que se puedan presentar, lo cual
permitira atacarlos con tiempo facilitando las explicaciones pertinentes a

cada caso.

Asimismo, la direccion, evita que el personal pierda confianza en si mismo
al caer en errores por falta de prevision. Puede decirse entonces, que el
rol del director en este tipo de clima, es el de comprometer la situacion,
sSus causas; prever sus posibles efectos, poder para explicar, encontrar
los recursos, las formas de realizar eficientemente su trabajo. En tal
sentido, las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion
se utilizan para motivar a los trabajadores, se trata también de satisfacer

sus necesidades de prestigio e igualmente de estima.

En esta investigacion, se devela que, los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento
de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Puede

desarrollarse una organizacion informal pero esta puede negarse a
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resistirse a los fines de la organizacion. Este tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la

forma de objetivos por alcanzar.

Para Butrén (2004), en un clima participativo se goza de completa libertad
para las decisiones del grupo, no es necesario dar instrucciones
permanentes ni solicita continuamente cooperacion. Los distintos grupos
de trabajo participan activamente por su propia iniciativa, las metas se
alcanzaran bajo un ambiente de participacion colectiva en que cada uno

emite su opinién y asume las responsabilidades que le compete.

También se resalta en la presente investigacion, lo que afirma Burton
(2004), sobre el clima participativo consultivo, éste se caracteriza, por la
confianza que tienen los superiores a los subordinados, se les permite a
los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes, existe la

delegacion.

Esta atmédsfera, esta definida por el dinamismo y la administracion
funcional en base a objetivos por alcanzar. Se sugieren las ordenes
pidiendo participacion, da a conocer los objetivos y el fin de la tarea. Los
pasos a seguir los sugiere, para que el grupo elija lo que cree conveniente
y apto. La gerencia comparte sus preocupaciones e invita a los mas
avanzados a sugerir posibilidades para superar cualquier tipo de amenaza
o situacién adversa. Se trabaja de acuerdo a aptitudes e intereses de cada

uno. Las metes se alcanzan por la consulta, se posee iniciativa creativa.

c) Participativo en Grupo

Este sistema se caracteriza segun Robbins (2008), por un ambiente de
completa confianza, en que los subordinados estdn motivados por la

participacion y la implicacion, la comunicacion es ascendente,
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descendente como también lateral. Existe una relacion de amistad,
confianza, entre superiores y subordinados. Todo el personal trabaja en
equipo para alcanzar los fines, metas, igualmente, los objetivos de la
organizacibn que se establezcan bajo la forma de planificacion
estratégica. Es decir los procesos al igual que la toma de decisiones estan
distribuidas en toda la organizacion e integrados en todos los niveles.

En este tipo de clima, de acuerdo con Brunet (2004), se pide la
participacion del grupo, la parte gerencial comparte opiniones,
responsabilidades; todo el grupo participa y se moviliza en forma
entusiasta. Se anima a todos a superarse para no dejar vencerse por las
dificultades dentro de un ambiente de solidaridad tanto en las victorias
como en las derrotas, respetando la opinibn de la mayoria. La
comunicacion no solo se hace de manera ascendente o descendente sino
también en forma lateral. Los empleados estan motivados por la
participacion, implicacion, el establecimiento de objetivos de rendimiento,
rendimiento de los métodos de trabajo, como también por la evaluacion

de rendimiento.

De alli que, en un ambiente en el cual se promueve la participacién grupal
se forman lideres de manera permanente, se desarrolla un espiritu de
unidad, se siembran ideas de superacion, se fortalece la organizacion
trabajando todos para todos, porque se confia en los demas, del mismo
modo, se respeta su dignidad, informando al grupo, aceptando la
superacion del mismo. Cuando la gerencia se ausenta, muchos podran

continuar con su trabajo y perfeccionarlo.

Asimismo, en el sistema de participacion en grupo, existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, la tomo de
decisiones persigue la interaccion de todos los niveles, la comunicacion
fluye de forma vertical- horizontal- ascendente-descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de los objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor- supervisado) se basan

en la amistad, las responsabilidades compartidas. Hay muchas
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responsabilidades acordadas en los niveles de control con implicacién
muy fuerte de los niveles inferiores. En resumen, todos los empleados y
todo el personal de la direccién forman un equipo para alcanzar los fines

y los objetivos de la organizacion.

Para Butrén (2004), los sistema | y Il corresponde a un clima cerrado
mientras que los sistemas participativos corresponde a un clima abierto.
Del mismo modo se establece que, cuando mas cerca este el clima de
una organizacion del sistema participativo en grupo mejores son las
relaciones entre la direccién y el personal de la empresa; cuando mas
cerca este el clima del sistema |, estas seran menos buenos, la teoria
Likert se aproxima a los calificativos abierto/cerrado con respecto a los

climas que existen dentro de una organizacion.

En efecto, un clima abierto en una organizacion que se percibe como
dindmica, que es capaz de alcanzar sus objetivos procurando una cierta
satisfaccion de las necesidades sociales de sus miembros, donde estos
ultimos interactian en los procesos de toma de decisiones. El clima
cerrado caracteriza a una organizacion autocratica como también rigida
en la que los empleados experimentan una insatisfaccion muy grande

frente a su labor y frente a la empresa misma.

Esta teoria postula también el surgimiento del establecimiento del clima
participativo como el que puede facilitar la eficacia individual y
organizacional de acuerdo con las teorias contemporaneas de la
motivacion que estimulan la participacién, motiva a la gente a trabajar. En
este orden de ideas, Brunet en (2004), expone que la organizacion se
puede definir como un conjunto compuesto por varios grupos de
interacciéon. Al respecto, refiere Chiavenato (2008), en este sistema se
incentiva, motiva, anima, estimula, fomenta la colaboracion, dedicacion,
participacion activamente en las actividades programadas en la
institucién, asi como también en la direccion y control de actividades que
conducen al cumplimiento de la tarea, tiene autoridad para orientar las

decisiones.
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Ahora bien, cuando el lider utiliza este estilo, involucra a uno o mas
seguidores en la determinacion de lo que se debe hacer, sin embargo, el
lider siempre tiene autoridad para orientar la toma de decisiones. Este
estilo es el que persigue, no solo detectar las fallas y problemas sino,
analizar profundamente la causalidad (relacion causa-efecto) involucrada.
Con ello estimula al director al innovar, investigar creando nuevos
meétodos, reformulando planes, proyectos, programas, como también
elaborando nuevos materiales al mismo tiempo los recursos utiles para el

desarrollo y funcionamiento de la organizacion.

Asimismo, se inspira en la necesidad de cumplir con el deber, a la vez que
hace respetar los derechos de los demas, en esta situacion el supervisor
entiende que el supervisado es una persona, es su igual aunque en la
estructura administrativa, él jerarquicamente esté por encima por lo que
este hecho no le da a irrespetar, sino que por el contrario, lo compromete
a equivocarse menos en sus orientaciones y en su comportamiento como
orientador del proceso de direccion. Segun el autor antes mencionado
cuanto mas cerca esté el clima de una organizacién del sistema IV, o de
participacion en grupo; mejores son las relaciones entre el clima del

sistema |, estas seran menos buenas.

1.3.2.2. Factores del clima organizacional

Toda organizacion y especialmente las educativas necesitan de un clima
apto, confortable que asegure el bienestar de los que alli interactdan. El
clima escolar segun Ruiz (2002), hace referencia a la calidad ambiental
dentro de la organizacién y seria un compuesto de cuatro elementos: su
ecologia (aspectos fisicos y materiales) su medio (dimension social,
caracteristicas del individuo en el aula, su sistema social (relaciones de
personas 0 grupos de su cultura y el aspecto social (interesada en los
sistemas de creencias, valores y estructuras cognitivas). Es decir existe

un clima social que se refiere a las relaciones interpersonales entre
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profesores y directivos, directivos y personal no docente, alumnos, padres
y representantes, entre otros.

Por su parte, sefiala Gairin (2002), que una primera aproximacion al cual
permitiria referenciar a la atmdsfera institucional o ambiente que se
percibe como consecuencia de la interaccion de los diferentes
componentes organizativos, en especial de las relaciones interpersonales.
A esta idea ocurre el citado autor a definir el clima como el ambiente de
una institucién educativa determinada por todos aquellos factores fisicos,
elementos estructurales, personales, funcionales y culturales de la
institucion que, integrados interactivamente en un proceso dinamico
especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionante a su vez de distintos productos educativos.

1.3.2.3. Caracteristicas de la organizacién escolar

Para Gibson (2001), el clima organizacional es el resultado de la
interaccion de la conducta de las personas, los grupos, conflictos y los
estilos de liderazgo, estructura de la organizaciéon, comunicacion al igual
gue, todas aquellas caracteristicas o aspectos que forman el ambiente de

la organizacioén; es decir, de la personalidad que tienen cada uno de ellos.

Sobre la base de las ideas expuestas, los factores del Clima
Organizacional de acuerdo a Goncalves (2006), dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros; este
clima induce determinados comportamientos en los individuos, e inciden

en la organizacion, de tal modo, destaca los siguientes factores:

a) Condiciones de Trabajo

En todo sitio de trabajo estan presentes las condiciones de trabajo, las
cuales en ocasiones no son las mas apropiadas para el rendimiento de
los individuos. En algunos casos, dichas condiciones no se adaptan al tipo

de labores realizadas por cada individuo, lo cual, afecta el desarrollo de
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las actividades laborales. Las condiciones de trabajo son todos los
factores ambientales que facilitan o no la ejecucion de las labores del
empleado, destacando que las condiciones de trabajo no son mas que los

elementos presentes en el area de trabajo.

» Condiciones fisicas de trabajo

El ambiente fisico comprende todos los aspectos posibles, desde un estar
situado a la salida de una fabrica hasta la ubicacion y disefio del edificio,
sin mencionar otros como la iluminacion, el ruido que llegan hasta el lugar
de cada empleado. Ademas de estudiar el disefio del lugar de trabajo, los
psicologos industriales han efectuado amplias investigaciones sobre
determinados factores determinantes del clima como lo son: iluminacién,

ruido, calor, musica, temperatura y humedad.

» lluminacién

La calidad del trabajo disminuye cuando no hay una buena iluminacién o
iluminacién defectuosa, sobre todo cuando deben hacerse operaciones
de mucho cuidado, originando que la persona que realiza el trabajo sufra
de trastornos visuales. Al abordar el tema de iluminacion, en esta
investigacion, es preciso atender varios factores muy importantes:
intensidad y distribucion del resplandor asi como la naturaleza de la fuente

luminosa.

La intensidad o grado de brillantez, debera depender de la tarea a realizar,
por ejemplo una secretaria debera tener una intensidad de luz, la cual,
facilite la vision para leer o para escribir, a diferencia de un fotégrafo, quien
necesita un cuarto oscuro para revelar las fotos. Otro factor, es la
distribucion de la luz en la sala o el area de trabajo. Lo ideal es que la luz
se distribuya de manera uniforme en todo el campo visual, de tal manera

gue se pueda evitar la fatiga ocular.
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Agregando otro factor que reduce la agudeza visual y ocasiona fatiga, es
el resplandor, que se debe a una luz de mayor intensidad que es diferente
a la que esta acostumbrado el ojo, el resplandor no solo ocasiona fatiga
visual si no también disminucion visual, que a su vez ocasiona el
cansancio visual, que de no solucionarse la situacion produce dolores de

cabeza.

> Ruido

En lugares como la calle la oficina, en el aula, se puede sentir la
contaminacién sonora que es aquella producida por el ruido, dificultando
impartir el proceso ensefianza aprendizaje de manera efectiva. En todo
ambiente, el ruido altera los nervios, impide conciliar el suefio y produce
problemas fisicos como la sordera. La unidad basica para medir el ruido
es el decibel. Desde el punto de vista psicolégico, es una medida de
intensidad subjetiva de sonido, cero decibeles es el umbral auditivo, es
decir, el sonido mas débil que percibe el oido humano. La intensidad del
ruido por tiempo prolongado puede dafar el oido y por ende el individuo
ira perdiendo la concentracion en la capacidad de analisis, resolucién de

problemas, y lo mas importante la audicion.

» MduUsica

En la actualidad, se advierte que, son muchas las oficinas en las cuales
instalan musica de fondo; lo mismo que ocurre con el calor, se ha
cosechado la hipétesis exagerada sobre el efecto que la musica ejerce
sobre la produccion al igual que la satisfaccion de los trabajadores. Se
afirma que se ven mas felices, ponen mas de su empefio en sus labores,

faltan menos y estdn menos cansados al final de la jornada.

» Temperaturay humedad

Con respecto a los efectos de la temperatura como también la humedad

estas varian de acuerdo al estado de animo, la capacidad de trabajo e
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incluso el bienestar fisico y mental. El estado del tiempo, al igual que la
temperatura afecta en forma diferente; hay quienes se sienten mas
contentos, dindmicos, activos, cuando hace frio, otros prefieren el calor.
Algunos muestran profunda depresion cuando llueve durante varios dias,

otros apenas se percatan del mal tiempo.

» Ventilacion

Todo establecimiento, taller o local de trabajo de cualquier naturaleza,
debera tener un volumen de aire, no inferior a los metros cubicos por
personay una altura minima de dos metros con sesenta centimetros. Visto
de este modo, todos los factores antes mencionados, se relacionan con
un ambiente laboral necesario para que la alta direccién logre contribuir a

gue conjuntamente con su personal alcancen los objetivos planteados.

b) Motivaciéon

La motivacién es considerada como un instrumento que permite a los
gerentes ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. En la
medida que los administradores descubren que mueven a las personas
gue trabajan para ellos, en esa medida pueden adaptar las asignaciones
y recompensas laborales a sus expectativas y deseos, obteniendo
mejores resultados. Por su parte, Daft y Marcic (2005: 144), definen la
motivacion al logro como “el seguimiento, direccidn y persistencia de un
comportamiento”. Es decir, las fuerzas internas o externas de una persona
gue le dan lugar entusiasmo y persistencia para seguir un cierto curso de
accion. Plantean estos mismos autores que la motivacion de los incide
directamente en la productividad, ya que parte del trabajo de un gerente
o administrador es canalizar la motivacion hacia el logro de las metas

organizacionales.

Similarmente, Robbins y Coulter (2005: 392), sefialan que la motivacion
de logro “se refiere al proceso responsable del deseo de un individuo en

realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,
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condicionado por la capacidad de satisfacer alguna necesidad individual”
igualmente destacan que “esta constituida por todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo”;
igualmente sefalan, que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la posibilidad de
satisfacer alguna necesidad individual.

Es necesario aclarar, que se hablan del logro de objetivos
organizacionales, porque el enfoque de la investigacion esta inmerso en
el puesto de trabajo. Por consiguiente, un motivo de logro, es aquello que
impulsa a la persona a actuar de determinada manera o, por lo menos que
origina una propensién hacia un comportamiento especifico provocado
por factores internos y externos. Es decir, el elemento esfuerzo es una
medida de la intensidad o impulso para lograr los objetivos

organizacionales.

Por su parte, Chiavenato (2008), afirma que la motivacion al logro es uno
de los factores internos que requiere mayor atencién. Asimismo, destaca
gue si un minimo de motivacion de conocimiento es imposible comprender
el comportamiento de las personas, ya que cada persona es diferente, las
necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones
de comportamiento, al igual que los valores sociales, asi mismo, la
capacidad individual también es diferente. Por otro lado, destaca que la
motivacion se refiere, en general a estados internos que energizan y

dirigen la conducta hacia metas especificas.

¢) Comunicacion

Esta puede ser considerada como un proceso personal, ya que implica la
transferencia de informacion que se relaciona con el comportamiento y es
esencial en cualquier actividad que se realiza dentro de la organizacion,
por lo tanto, tiene que ver en su totalidad, con las relaciones entre los
individuos. Por su parte, Pascuali (2004: 43), plantea que esta implica el

cumplimiento de reglas normas, politicas al igual que lineamientos
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indispensables para la obtencibn de un ambiente de armonia y

estabilidad, que permita el trabajo en grupo.

Para Leodn (2005: 56) “es un medio de contacto con los demas por medio
de la transmision de informacion, ideas, datos, reflexiones, opiniones y
valores”. Al respecto, la estrategia de comunicacién debe llevar a una
situacion de ganar- ganar, en la que se logra una alta confianza e
igualmente la cooperacion del personal, o cual implica una accién de

escuchar en forma empdtica, lo que el personal tenga que decir.

En el campo de la gerencia educativa, las habilidades comunicativas
constituyen una de las competencias mas importantes, por cuanto, el
personal debe mantenerse en constante intercambio de la informacién,
por lo tanto, no queda duda que la comunicacibn es un proceso
indispensable el manejo y eficiencia gerencial. Todo gerente debe
comprender bien sus habilidades de comunicacion y entender los retos
gue esta implica. Al respecto, destaca Enebral (2004), la habilidad para
comunicarse es esencial para el trato gerencial de los integrantes de la
organizacion, lo que por cuanto la misma contribuye a la mejor ejecuciéon
de procesos, sustentados concretamente en competencias
comunicacionales como conjuntos de caracteristicas y rasgos
subyacentes de una persona, que lo llevan a un desempefio eficiente o

superior en un trabajo.

Tal como lo sefiala, Pascuali (2004: 56), la comunicacion es una relacién
establecida entre dos 0 mas personas, una puesta en comun a través de
un conjunto de sefales las cuales tienen un significado o mensaje”, por
ello la comunicacién ha constituido, es un elemento basico generador de
la sociabilidad, es a través de ella que el hombre se nutre y preserva su
caracter como ser eminentemente social. Por consiguiente, las relaciones
se establecen porque existe un acuerdo implicito o explicito sobre el
objetivo de la relacién el cual puede ser parcial o total, voluntario o

producto de algun tipo de presion.
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Por otro lado, la necesidad de la consecuciéon de los objetivos, es lo que
permite la continuacion de la relaciones tanto a nivel personal como grupal
0 institucional. Las partes necesitan saber si se estan acercando o
alejando del objetivo, ponerse de acuerdo sobre las acciones que se han
de tomar, conocer los resultados de las acciones llevadas a cabo, por ello,
el mantenimiento de la relacion conlleva un intercambio continuo de

informacion entre las partes que conforman la relacion.

En este sentido, las relaciones que se establecen dentro de una institucién
ocurren gracias a la comunicacion. Porque ayuda a sus miembros a
alcanzar metas personales y colectivas, coordina las actividades y genera
cambios organizacionales, sobre todo como lo afirman Ivancevich,
Konopaske y Matterson (2006) la comunicacion ayuda a lograr todas las
funciones administrativas de planeacion, organizacion, direccion y control
para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos al mismo

tiempo que enfrenten sus dificultades.

De ahi que también se afirme que la comunicacion es el instrumento que
permite la movilidad del grupo hacia la consecucion de las metas y de los
objetivos, por consiguiente, es necesario que en el seno de cada
institucién se establezcan procesos comunicativos directos y personales
donde todos los actores escolares tengan la oportunidad de verse,

compartir ideas, opiniones y soluciones.

d) Conflicto

El conflicto, es inherente a toda actividad en la cual se relacionan seres
humanos; como premisa, puede decirse, que los conflictos siempre
existen y existiran, por lo cual la obligacion como dirigentes aprender a
vivir con ellos tratando que no se manifiesten y administrandolos
eficientemente cuando ocurren. Segun Chiavenato (2008), el conflicto se

define como la oposicion entre fuerzas aparente o evidentemente
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incompatibles. Puede haber un conflicto interno o psicolégico entre
impulsos instintivos (libidinales y agresivos, por ejemplo) o entre

estructuras (yo y ello, por ejemplo).

Del mismo modo, destaca el autor citado, que la idea de que todo conflicto
psicolégico es neurdtico no forma parte de la teoria psicoanalitica; los
conflictos son neurdticos sélo si una parte es inconsciente y/o son
resueltos por el uso de defensas, salvo la sublimacién. Asimismo, es visto
como la forma de interaccion en que las personas (individual o
grupalmente) se perciben a si mismas como envueltas en una lucha por

los recursos o valores sociales escasos.

Segun Carpio (2006: 112), el conflicto puede verse “como una expresion
natural y diferente de una sociedad en su lucha por la justicia y su propia
auto determinacién.” Si se maneja de una forma no violenta es una fuente
positiva de inmensa creatividad y progreso. En otras palabras, no es mas
que un aspecto intrinseco e inevitable del cambio social, porque es una
expresion heterogénea de intereses, valores, necesidades al igual que de
creencias que dan lugar a nuevas ideas producidas por la presion de ese

cambio social.

Las situaciones conflictivas, pueden ser vistas como parte inevitable de la
vida, para Daft y Marcic (2005: 137), pueden considerarse un desafio del
gue se desprenden formas positivas, constructivas y hasta para abordar
las desavenencias. Estos choques o disputas,... se pueden abordar
mediante formulas de mediacion para llegar a alcanzar puntos de
acuerdo. El conflicto es inherente a la vida de todo individuo y es parte
inevitable de la naturaleza humana. Representa el lado contrario de la

cooperacion. Por su parte Chiavenato (2008) afirma:

El conflicto ocurre cuando una de las partes (sea un individuo o un
grupo) trata de alcanzar sus propios objetivos, que estan relacionados
con los de otra parte la cual interfiere con la que esta tratando de

alcanzar sus objetivos. De modo que el conflicto es mucho més que
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un simple desacuerdo o desavenencia, es una interferencia, activa o
pasiva, mas deliberada que tiene el propdésito de bloquear el intento de
la otra parte por alcanzar sus objetivos. p (521).

Generalmente, al hablar de conflicto, esta premisa se percibe como un
elemento negativo por las consecuencias que genera el mismo en la
organizacion, por lo que Robbins y Coulter, (2005: 239), opinan que un
conflicto significa un colapso en los mecanismos decisorios normales, en
virtud del cual un individuo o grupo experimenta dificultades en la
escogencia de una alternativa de accion. Es entonces, cuando,
conceptualizan que el manejo del conflicto “son las acciones que hacen

frente a evitar conflictos entre personas o grupos”.

De la misma forma, Hellriegel y Slocum (2004:148), opinan, que “es el
esfuerzo por influir en la persona para evitar enfrentamientos o
interacciones de grupos que dificulta la consecuciébn de metas
organizacionales”. Estos autores destacan que una de las maneras para
identificar conflictos comunes estan: la insatisfaccion de necesidades
personales, el poder se encuentra distribuido en forma equitativa, la
comunicacion es ineficaz e inexistente, los valores o prioridades difieren,
existen diferencias en la manera de percibir una situacion, los enfoques

para la ensefianza o las personalidades difieren.

Al respecto, Castillo (2005: 67), considera que la naturaleza de los
conflictos radica en la fuerza motivacional. Se dice que una persona que
tiene dos o mas esquemas motivacionales intensos que no pueden ser
satisfechos al mismo tiempo, tiene un conflicto, por lo tanto el conflicto es
‘una situacion de eleccion o de decision en lo cual las necesidades,
objetivos o métodos para lograrlos son incompatibles”. Dentro de este
contexto, es necesario destacar la necesidad de entender que las
situaciones de conflicto que se tejen entre los sujetos de la accion social,
deben convertirse en experiencias de aprendizaje para el conjunto de la

comunidad educativa, lo cual incidira en la transformacion institucional.
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Por ello, es indispensable que el gerente educativo este muy atento del
clima que predomina en la institucion, a fin de optimizar las buenas
interacciones entre el personal, del trato con los representantes, y
especialmente con el alumnado. En tal sentido, el gerente debe propiciar
las condiciones necesarias para que fluyan las buenas relaciones
interpersonales en la organizacion, generando soluciones equilibradas
para los implicados en una disputa, ya que una actitud negativa podria
acarrear consecuencias negativas irreparables tanto para la institucion

como en el desempefio del personal.

De tal modo, el comportamiento de los miembros de una organizacion es
causado parcialmente por el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que perciben, también por sus
informaciones, percepciones valores y capacidades. La reaccion de una
persona ante cualquier situacién esta en funcion de la percepcion que
tiene de ésta, por consiguiente, si la realidad influye sobre la percepcion,
es ella la que determina el tipo de comportamiento que el conglomerado

de una organizacion adoptara.

1.3.3. Marco conceptual

ACCION DE DIRECCION.

Es una funcién administrativa en la que se pone de manifiesto a plenitud
la interaccion humana, o sea que el administrador se relaciona con sus
trabajadores para ejercer su autoridad a través de una serie de técnicas e
instrumentos que son inherentes a quien ostenta un cargo directivo o
jerarquico. SOVERO, F. (2001: 09).

ACCION DE CONTROL.

Es la medicion y correccién de las actividades de los subordinados, para

asegurar que los hechos se ajusten a los planes. CALERO, M. (1999:229).
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CLIMA ORGANIZACIONAL.

Es el ambiente que se tiene en la institucion, a partir de las relaciones
cotidianas entre sus miembros. Es la percepciéon comun de un sistema de
valores que comparte todos los miembros de la escuela y que distinguen
a una organizacién de otra. CRISOLOGO, A. (1999: 71).

CAPACIDAD CON EL GRUPO HUMANGO.

Habilidad del Director de la Institucion Educativa para la seleccion,
designacion del personal docente asi como de velar por su capacitacion y
actualizacion. (ETKIN, J. (1999).

CAPACIDAD DIRECTIVA.

Disposicion del Director de la Institucion Educativa para conducir la
institucion educativa, teniendo en cuenta la normatividad, la orientacion
técnica y la asignacién de recursos para que a nivel de base puedan
desarrollarse todas las actividades con la seriedad y eficacia necesarias.
(AL VARADO, 0: 2004).

DIRECTOR.

Es la maxima autoridad y el representante legal de la Institucion
Educativa. Es responsable de la gestion en los dmbitos pedagdgico,
institucional y administrativo. (LEY GENERAL DE EDUCACION N° 28044:

2004).

GESTION.
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Aplicacién de un conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en
el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades institucionales.
(ALVARADO, 0: 1999).

GESTION EDUCATIVA.

Conjunto articulado de acciones de conduccion de la Instituciéon Educativa
a ser llevado a cabo con el fin de lograr los objetivos previstos en el PEI.
(GALLEGOS, V: 1996).

INSTITUCION EDUCATIVA.

Es la primera y principal instancia de gestion del sistema educativo
descentralizado. En ella tiene lugar la prestacién de servicio. Puede ser
publica o privada. Su finalidad es el logro de los aprendizajes y la
formacion integral de sus alumnos. El proyecto educativo institucional
orienta su gestion. (LEY GENERAL DE EDUCACION N° 28044: 2004).

LIDER.

Es guiar, conducir, dirigir, anticiparse por las funciones de ideas, del
caracter, talento, voluntad y habilidades administrativas. Si el directivo
guia a su subalterno solo basado en normas, reglas o por la autoridad que
le da la organizacion formal, no lograra que este trabaje al maximo de sus
capacidades. El lider influye sobre las personas por medio de la
persuasion, la exhortacion, la evaluacion, la sugestion, la demostracion de
una devocion sincera hacia alguna - meta. AL VARADO O. (1999:1 08).

LIDERAZGO.
Se relaciona fundamentalmente con las habilidades de la persona, sus

capacidades y su grado de influencia motivado en otros. ESCOBAR vy
MESA. (2000).
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PROCESO DE GESTION.

Esta referido a la mejora en la seleccion, control y evaluacion del personal,
al aspecto presupuesta! y la adquisicion de materiales. GIBSON, J.
IVANCEVICH, J. DONELLI T. (2001).

1.4. Formulacion del problema

¢,Como influye el Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los
docentes del nivel Secundario de la |.E. “Sagrado Corazon” en el afo
201772

1.5. Justificacién del estudio

Esta investigacion tiene por finalidad determinar la Influencia del
Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del nivel
secundario de la Institucién Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017 y

se justifica por las siguientes razones:

Es favorable, porque la influencia repercute en forma directa en los
miembros de la comunidad educativa que son los principales beneficiarios
y que su buena practica tiene vinculacion con los resultados de
aprendizaje de los estudiantes y la mejora en el desempefio de los
docentes. Asi mismo por el impacto final en la actitud, aptitud y emociones
de los directivos, docentes y estudiantes, por la forma como afecta el buen

o mal clima organizacional de la institucién.

Es operativa porque ayudarad a disefiar estrategias que optimicen el

fortalecimiento del clima organizacional en la Institucion Educativa.

Es pedagogica porque habrd un cambio positivo en toda la comunidad
educativa orientandolos hacia mejoras en las diferentes competencias

gue favorezcan la mision y la vision organizacional.
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Relevancia social: Es de relevancia porque todos los miembros de la
comunidad educativa desarrollaran competencias que brinden un servicio
de calidad, entonces estaremos garantizando un futuro mejor para todos

los miembros de la nacion.

En lo tedrico: es importante porque contribuye en profundizar en las
teorias sobre el liderazgo directivo en el clima organizacional, ademas de
los trabajos de investigacién encontrados como sustento cientifico.

En lo practico: ayudard a otros trabajos de investigacion como un sustento
para el desarrollo de competencias y mejorar el clima organizacional en la

Institucion Educativa.

Ademas sera de utilidad para otros investigadores que se interesen en los

temas de Liderazgo Directivo y el clima organizacional.

1.6. Hipotesis

Existe influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los
docentes del nivel secundario de la Institucibn Educativa Sagrado
Corazon en el afio 2017.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia del Liderazgo Directivo en el Clima
Organizacional en los docentes del nivel secundario de la Institucion

Educativa “Sagrado Corazén” en el afio 2017.

1.7.2. Objetivos especificos
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- ldentificar el Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon” en el afio 2017.

- Evaluar el Clima Organizacional en los docentes del nivel Secundario
de la Institucién Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017.

- Establecer el nivel de influencia del Liderazgo directivo en el Clima
Organizacional en los Docentes de la Institucion Educativa Sagrado

Corazoén en el ano 2017.

METODO

2. Disefo de investigacion

2.1. Tipo de investigacion

El estudio pertenece al tipo descriptivo correlacional. Es de tipo descriptivo
porque se medira de manera independiente a las variables: Liderazgo
Directivo y su influencia en el Clima Organizacional de la Institucion
Educativa Sagrado Corazon — 2017 es decir, primero se medird cada
variable en forma independiente y después se medira y analizara la

relacion entre las variables en estudio. (Choez, Lopez 2011)

El disefio es del tipo No Experimental-Correlacional. El esquema del

disefio de investigacion es el siguiente:

Dénde:

M : Es la Muestra de estudio
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Ox : Observacion de la variable independiente (Liderazgo directivo)
r : Posible influencia entre las variables.

Oy : Observacion de la variable dependiente (Clima organizacional)
2.2. Variables

Variable Independiente: LIDERAZGO DIRECTIVO
Variable dependiente: CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1. Operacionalizaciéon de Variables

Operacionalizacion de variables

Escala de
Variables | Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores medicion
Tipo Likert
. Autocratico
o Representa para la e
> e | tioacia | . Democratico
5 presente investigacion, e Estilos de Liberal
£ proceso de influir por | jiderazgo Situacional
S Es el arte o el proceso rr;edlo de la motivacion y directivo Transaccional - Siempre
N para influir sobre las © e,ntUSIasmo Impreso por Transformacional | - Algunas
o ersonas. para que se el lider a sus seguidores, g
g P , para que con el fin de alcanzar los veces.
kel esfuercen voluntaria y - PR - Casi
- satisfactoriamente  a objetivos institucionales. Comunicacional
o) Serd medido a través de : . nunca
= lograr las metas del . ; Competencia Orientadora - Nunca
S \ un cuestionario con las s del
S grupo. Robbins (2004) dimensiones e ) Integradora
c . liderazgo Analitica
o indicadores presentados et .
oy o directivo Estimuladora
3 en el siguiente cuadro de
£ Operacionalizacion.
Son las percepciones | Puede verse como la Autoritario
c_és que el trabajador tiene | configuracion de las | _ ) Autoritario
S de las estructuras y | caracteristicas de wuna | TiPodeclima |  paternalista
8 procesos que ocurren | institucion que influyen en | Organizacion Participativo
= en un medio laboral, es | el comportamiento de sus al Consultivo .
oy decir, como un | miembros. Sera medida a Participativo en | -~ Siempre
5 fendmeno que media | través de un cuestionario grupo - Algunas
g entre los factores del | con las dimensiones e veces.
5 sistema organizacional | indicadores presentados - Casi
i - nunca
o y Ias_ tendencias | en e_I _cua_d’ro de . del Condiciones de N
= motivacionales que se | Operacionalizacion. actores de trabajo - Nunca
. traducen en  un clima Motivacién
S comportamiento  que organizacion Comunicacion
i i al .
§ tiene  consecuencias Conflicto

sobre la organizacion.
Goncalves (2006).

Fuente: Creacion propia

2.3. Poblacion y muestra

2.4.1. Poblacién
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La poblacion del presente estudio estuvo conformado por todos los
docentes de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon” — 2017, que

hacen un total de aproximadamente 100 docentes.

2.4.2. Muestra

No se seleccion6 muestra alguna, para no afectar la validez de los
resultados. Por lo tanto, para el presente estudié se considero al total de
los directivos y docentes de educacion secundaria que suman 100

docentes, que es el total de la poblacion.

2.4. Procedimientos, técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Procedimientos

La recoleccion de datos se realizd teniendo en cuenta los siguientes

procedimientos:

- Solicitud de autorizacién a la directora de la Institucion Educativa
“Sagrado Corazon”.

- Lasunidades de andlisis fueron los docentes de la Institucién Educativa
“Sagrado Corazon” del nivel secundario.

- La informacion se recolecto durante dos meses aproximadamente en
turnos de mafnana y tarde.

- La duracion aproximada de la aplicacion del cuestionario fue de 20
minutos.

- Terminada la recoleccion de datos se procedi6 a la sistematizacion de
la informacién teniendo en cuenta la animidad y confidencialidad de los
MisMos.

- Finalizada el andlisis e interpretaciéon de los datos se elimind los

instrumentos de recolecciéon de datos.

2.4.2. Técnica
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La técnica que se empled en la recoleccion de datos fue la encuesta y su
instrumento fue el cuestionario, la fuente de recoleccién de datos fueron

primarios obtenidos directamente de la realidad. (Avila, R. B. 1998)

2.4.3. Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario que contuvo
preguntas cerradas, el que fue sometido a prueba de validez y
confiabilidad antes de su aplicacion, obteniendo 94% de validez y 80.3%

de confiabilidad.

2.5.Métodos de andlisis de datos

En el presente estudio se utilizara la técnica de andlisis e interpretacion
de la informacion, el andlisis descriptivo, frecuencia, promedio,
porcentajes, el analisis inferencial para la prueba de hipotesis, se utilizara
la prueba estadistica inferencial no paramétrica Chi cuadrado (X?), con X=

0.05 y nivel de confianza de = 95%

2.6.Aspectos éticos
Se guardara absoluta reserva sobre las opiniones de los docentes, estas

sera en forma andnima y respetando los derechos humanos.

RESULTADOS

3.1. Descripcion

En el estudio descriptivo “Liderazgo Directivo y Clima Organizacional en
los Docentes del Nivel Secundario en la Institucién Educativa Sagrado
Corazon, lquitos 2017”. Se trabajo, con una muestra de 105 entre
directivos y docentes, obteniendo informacion con los instrumentos de
recoleccion de datos, aplicados al grupo que representa la muestra, cuyos

resultados se detallan a continuacion.
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3.1.1. Diagnéstico del Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa

“Sagrado Corazon-2017".

TABLA N° 01

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo autocratico en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
TIPO DE SIEMPRE | ALGUNAS |- CASI 1 yynca | ToTAL
LIDERAZGO INDICADORES @) VECES | NUNCA | " 4)
DIRECTIVO 3) 2)
N % | N % N|% | N| % N %
Da orientaciones al asignarle alguna
tarea administrativa especifica, sin| 40 | 40 [ 40| 40 (10| 10| 10| 10 | 100 | 100
motivarlo para ello.
Da érdenes de manera autoritaria para
que se cumplan las metas establecidas | 35 | 35 | 35| 35 | 12|12 | 18 | 18 | 100 | 100
AUTOCRATICO en la organizacion.
Ejerce el control de manera individual
sobre los .ObjetIVOS que se van al oo | 50 35| 39 | 20201201 20 | 100 | 100
alcanzar sin tomar en cuenta al
personal.
PROMEDIO (X) 34 | 34|36 | 36 | 14|14 |16 | 16 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.

GRAFICO N° 01
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En la tabla N° 01 y grafico N° 01 se observa la Situacion del Liderazgo

Directivo segun el tipo de Liderazgo Autocratico en la Instituciéon Educativa

“Sagrado Corazon”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo Autocratico. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 34 docentes (34%) manifestaron que SIEMPRE
se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los directivos,
predominando 40 docentes (40%) la variable: Da orientaciones al
asignarle alguna tarea administrativa especifica, sin motivarlo para ello.
36 docentes (36%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta
el tipo de Liderazgo Autocrético, predominando 40 docentes (40%) la
variable: Da orientaciones al asignarle alguna tarea administrativa
especifica, sin motivarlo para ello. 14 docentes (14%) manifestaron
gue CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los
directivos, predominando 20 docentes (20%) la variable: Ejerce el
control de manera individual sobre los objetivos que se van a alcanzar
sin tomar en cuenta al personal. 16 docentes (16%) manifestaron que
nunca se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los directivos,
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predominando 20 docentes (20%) la variable Ejerce el control de
manera individual sobre los objetivos que se van a alcanzar sin tomar
en cuenta al personal, lo que permite concluir que el Liderazgo
AUTOCRATICO siempre se manifiesta en los directivos de la

Institucién Educativa “Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 02

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Democratico en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
TIPO DE SIEMPRE | ALGUNAS | CASI 1 \ynea | TOTAL
LIDERAZGO INDICADORES ) VECES | NUNCA | " 4)
DIRECTIVO 3) 2
N % | N % N| % | N| % N %
Idnest?;rra al personal para cumplir con el 15115 13| 13 1301|3042 | 42 | 100 | 100
Respeta las iniciativas del personal al
proponer un cambio de estrategiaenla| 22 | 22 | 9 9 201 20|49 | 49 | 100 | 100
DEMOCRATICO |Pplanificacion.
Establece directrices organizacionales
que dgenere las buenas relaciones| 29 | 29 | 7 7 30 |30 (34| 34 | 100 | 100
interpersonales.
PROMEDIO (X) 22 122 |9 9 27 | 27 | 42 | 42 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 02
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En la tabla N° 02 se observa la Situacion del Liderazgo Directivo segun el
tipo de Liderazgo Democratico en la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo Democratico. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 22 docentes (22%) manifestaron que SIEMPRE se
manifiesta el tipo de Liderazgo Democratico en los directivos,
predominando 29 docentes (29%) la variable: Establece directrices
organizacionales que genere las buenas relaciones interpersonales. 9
docentes (9%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo
de Liderazgo Democratico, predominando 13 docentes (13%) la variable:
Inspira al personal para cumplir con el deber. 27 docentes (27%)
manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Liderazgo
Democratico en los directivos, predominando 30 docentes (30%) la
variable: Establece directrices organizacionales que genere las buenas
relaciones interpersonales. 42 docentes (42%) manifestaron que NUNCA

se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los directivos,
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predominando 49 docentes (49%) la variable: Respeta las iniciativas del
personal al proponer un cambio de estrategia en la planificacion, lo que
permite concluir que el Liderazgo NUNCA se manifiesta en los directivos

de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017.

TABLA N° 03

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Liberal en la Institucion

Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
TIPO DE ALGUNAS | CASI TOTAL
LIDERAZGO INDICADORES SIE'(\T)DRE VECES | NUNCA NU(T)CA ©
DIRECTIVO 3) 2
N % | N % N| % | N| % N %
Evgde los problemas de la institucion 8 8 110! 10 32132150150 | 100 | 100
ejando que estos se agraven.
Es paciente en las gestiones
pertinentes a los asuntos| 10 | 10 | 20| 20 | 30 | 30 | 40 | 40 | 100 | 100
administrativos.
LIBERAL Estimula al personal para asumir los
cambios que se estan promoviendo en
el sistema educativo sin que se| 7 7 |23 23 [ 25|25 |45 | 45 | 100 | 100
analicen los pros y contras de los
mismos.
PROMEDIO (X) 8 8 | 18| 18 [ 29|29 |45 | 45| 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 03

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Liberal en la Institucion
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En la tabla N° 03 y grafico N° 03 se observa la Situacion del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Liderazgo Liberal en la Institucién Educativa
“Sagrado Corazon”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo LIBERAL. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 8 docentes (8%) manifestaron que SIEMPRE se
manifiesta el tipo de Liderazgo LIBERAL en los directivos, predominando
10 docentes (10%) la variable: Es paciente en las gestiones pertinentes a
los asuntos administrativos. 18 docentes (18%) manifestaron que
ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de Liderazgo LIBERAL,
predominando 23 docentes (23%) la variable: Estimula al personal para
asumir los cambios que se estan promoviendo en el sistema educativo sin
gue se analicen los pros y contras de los mismos. 29 docentes (29%)
manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Liderazgo
LIBERAL en los directivos, predominando 32 docentes (32%) la variable:
Evade los problemas de la institucion dejando que estos se agraven. 45

docentes (45%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de
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Liderazgo LIBERAL en los directivos, predominando 50 docentes (50%)
la variable: Evade los problemas de la institucion dejando que estos se
agraven, lo que permite concluir que el Liderazgo LIBERAL NUNCA se

manifiesta en los directivos de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-

2017.

TABLA N° 04

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Situacional en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
TIPO DE SIEMPRE | ALGUNAS | CASI 1 \unea | TOTAL
LIDERAZGO INDICADORES 4) VECES | NUNCA | ™ )
DIRECTIVO 3) 2)
N % | N % N|%|N| % N %
Resuelve de inmediato situaciones
problematicas que ameriten pronta| 45 | 45 | 10| 10 | 25| 25| 20| 20 | 100 | 100
solucion.
Implementa estrategias con el equipo
SITUACIONAL |docente para el logro de metas| 48 | 48 | 12| 12 | 15| 15| 25| 25 | 100 | 100
institucionales.
Unifica criterios de accién de manera
conjunta con el personal. 40 | 40 |18 | 18 | 10| 10| 32| 32 | 100 | 100
PROMEDIO (X) 44 | 44 |13 | 13 |17 |17 | 26| 26 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 04

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Situacional en la Institucion
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En la tabla N° 04 y grafico N° O4se observa Situacién del Liderazgo

Directivo segun el tipo de Liderazgo Situacional en la Institucién Educativa

“Sagrado Corazon”-2017, y es como sigue:

- En lo que se refiere al Liderazgo SITUACIONAL. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 44 docentes (44%) manifestaron que SIEMPRE se

manifiesta el tipo de Liderazgo SITUACIONAL en los directivos,

predominando 48 docentes (48%) la variable: Implementa estrategias con

el equipo docente para el logro de metas institucionales. 13 docentes
(13%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de
Liderazgo SITUACIONAL, predominando 18 docentes (18%) la variable:

Unifica criterios de accion de manera conjunta con el personal. 17

docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de

Liderazgo SITUACIONAL en los directivos, predominando 25 docentes

(25%) la variable: Resuelve de inmediato situaciones problematicas que

ameriten pronta solucion. 26 docentes (26%) manifestaron que NUNCA
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se manifiesta el tipo de Liderazgo SITUACIONAL en los directivos,
predominando 32 docentes (32%) la variable: Unifica criterios de accion
de manera conjunta con el personal., lo que permite concluir que el
Liderazgo SITUACIONAL siempre se manifiesta en los directivos de la

Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017.

TABLA N° 05

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Transaccional en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

TIPO DE
LIDERAZGO
DIRECTIVO

INDICES
ALGUNAS | CASI
SIEMPRE NUNCA TOTAL
INDICADORES (4) VEg)ES NU(I;I)CA (1)

N % | N % N|% | N| % N

%

Identifica las necesidades del personal

de manera que pueda cumplir los| 18 | 18 | 10| 10 [ 12|12 | 60 | 60 | 100 | 100
objetivos de la organizacion.
Inspira al personal a trascender sus

TRANSACCIONAL | propios intereses por el bien de la| 12 | 12 | 20| 20 | 18 | 18 | 50 | 50 | 100 | 100
organizacion.
Motiva al personal por medio de la
compensacion por su alto desempefio. 0 0 2 2 18 118180 | 80 | 100 | 100

PROMEDIO (X) 10 | 10 | 11 11 |16 |16 | 63 | 63 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.

GRAFICO N° 05

Situacion del Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Transaccional en
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En la tabla N° 05 y grafico N° 05 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Liderazgo Transaccional en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo SITUACIONAL. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 10 docentes (10%) manifestaron que SIEMPRE se
manifiesta el tipo de Liderazgo TRANSACCIONAL en los directivos,
predominando 18 docentes (18%) la variable: Identifica las necesidades
del personal de manera que pueda cumplir los objetivos de la
organizacion. 11 docentes (11%) manifestaron que ALGUNAS VECES se
manifiesta el tipo de Liderazgo TRANSACCIONAL, predominando 20
docentes (20%) la variable: Inspira al personal a trascender sus propios
intereses por el bien de la organizacion. 16 docentes (16%) manifestaron
gue CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Liderazgo TRANSACCIONAL
en los directivos, predominando 18 docentes (18%) la variable: Motiva al
personal por medio de la compensacién por su alto desempefio. 63
docentes (63%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de
Liderazgo TRANSACCIONAL en los directivos, predominando 80
docentes (80%) la variable: Motiva al personal por medio de la
compensacion por su alto desempefio, lo que permite concluir que el
Liderazgo TRANSACCIONAL NUNCA se manifiesta en los directivos de

la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017.
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TABLA N° 06

Liderazgo Directivo segun el tipo de Liderazgo Transformacional de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
ALGUNAS | CASI
SIEMPRE NUNCA TOTAL
TIPO DE LIDERAZGO INDICADORES @) VECES | NUNCA

DIRECTIVO 3) 2) (1)

N| % | N| % |N|%|N| % | N | %

Plantea la vision institucional de

. . 68 | 68 | 22 | 22 8 8 2 2 100 | 100
acuerdo a los cambios educativos.

Acepta los errores como una forma
creativa en la construccion de los| 25 | 25 | 15| 15 | 20|20 | 40 | 40 | 100 | 100
conocimientos.

TRANSFORMACIONAL 'Demuestra  interés por  buscar

alternativas innovadoras para llevar a
cabo los cambios que se propone en la
organizacion.

70 | 70 | 8 8 12|12 |10 | 10 | 100 | 100

PROMEDIO (X) 55| 5 | 15| 15 (13 |13 |17 | 17 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
GRAFICO N° 06
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En la tabla N° 06 y grafico N° 06 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Liderazgo Transformacional en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo TRANSFORMACIONAL. El promedio (X)
de 100 encuestados (100%), 55 docentes (55%) manifestaron que
SIEMPRE se manifiesta el tipo de Liderazgo TRANFORMACIONAL en los
directivos, predominando 70 docentes (70%) la variable: Demuestra
interés por buscar alternativas innovadoras para llevar a cabo los cambios
gue se propone en la organizacion. 15 docentes (15%) manifestaron que
ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de Liderazgo
TRANSFORMACIONAL, predominando 22 docentes (22%) la variable:
Plantea la vision institucional de acuerdo a los cambios educativos. 13
docentes (13%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de
Liderazgo TRANSFORMACIONAL en los directivos, predominando 20
docentes (20%) la variable: Acepta los errores como una forma creativa
en la construccion de los conocimientos. 17 docentes (17%) manifestaron
gue NUNCA se manifiesta el tipo de Liderazgo TRANSFORMACIONAL
en los directivos, predominando 40 docentes (40%) la variable: Acepta los
errores como una forma creativa en la construccion de los conocimientos,
lo que permite concluir que el Liderazgo TRANSFORMACIONAL NUNCA
se manifiesta en los directivos de la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon™-2017.
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TABLA N° 07

Liderazgo Directivo segun el tipo de competencia comunicativa de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

COMPETENCIA HDICES
DEL SIEMPRE | ALZIRAS | SRS | NUNCA | TOTAL
LIDERAZGO INDICADORES (4) 3) 2 (1)
DIRECTIVO N|% |N| % | N[%|N|%| N | %
Desarrolla capacidad comunicativa
para tratar a las personas como
condicion indispensable para lograrel| 75 | 75 | 15| 15 8 8 | 2 2 100 | 100
éxito en el buen funcionamiento de la
organizacion.
COMPETENCIA Utiliza la comunicacién como ventaja
para transmitir en forma rapida la
COMUNICATIVA | informacion permitiendo al personal 70170 1 20| 20 8 812 2 100 | 100
detectar cualquier duda.
Utiliza cuidadosamente el manejo de
los gestos a fin de evitar confusiébndelo| 78 | 78 | 12 | 12 6 6 | 4 4 100 | 100
que desea comunicar.
PROMEDIO (X) 74 | 74 | 16 | 16 71713 3 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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En la tabla N° 07 y grafico N° 07 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Competencia Comunicativa en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere a la competencia COMUNICATIVA. El promedio (X)
de 100 encuestados (100%), 74 docentes (74%) manifestaron que
SIEMPRE se manifiesta el tipo de competencia COMUNICATIVA en los
directivos, predominando 78 docentes (78%) la variable: Utiliza
cuidadosamente el manejo de los gestos a fin de evitar confusion de lo
que desea comunicar. 16 docentes (16%) manifestaron que ALGUNAS
VECES se manifiesta el tipo de competencia COMUNICATIVA,
predominando 20 docentes (20%) la variable: Utiliza la comunicacion
como ventaja para transmitir en forma rapida la informacion permitiendo
al personal detectar cualquier duda. 7 docentes (7%) manifestaron que
CASI NUNCA se manifiesta el tipo de competencia COMUNICATIVA en
los directivos, predominando 8 docentes (8%) la variable: Desarrolla
capacidad comunicativa para tratar a las personas como condicion
indispensable para lograr el éxito en el buen funcionamiento de la
organizacion. 3 docentes (3%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el
tipo de competencia COMUNICATIVA en los directivos, predominando 4
docentes (4%) la variable: Utiliza cuidadosamente el manejo de los gestos
a fin de evitar confusion de lo que desea comunicar, lo que permite
concluir que la competencia COMUNICATIVA SIEMPRE se manifiesta en

los directivos de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017.
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TABLA N° 08

Liderazgo Directivo segun el tipo de competencia orientadora de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

COMPETENCIA HDICES
DEL SIEMPRE | ALZIRAS | SRS | NUNCA | TOTAL
LIDERAZGO INDICADORES (4) 3) 2 (1)
DIRECTIVO N|% |N| % | N[%|N|%| N | %
Establece relaciones arménicas que
faciliten las labores encomendadas al| 55 | 55 | 25| 25 | 15| 15| 5 5 100 | 100
personal.
Mantiene una actitud abierta al dialogo
para atender las necesidades| 75 | 75 | 20 | 20 3 3| 2 2 100 | 100
COMPETENCIA | gcadémicas del personal.
ORIENTADORA [ncentiva al personal para conseguir el
apoyo incondicional a fin de lograr con
efectividad los objetivos de la 20120 1 25| 25 |15 1540 | 40 | 100 | 100
institucion.
PROMEDIO (X) 50 | 50 |23 | 23 |11 (11|16 | 16 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.

GRAFICO N° 08
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En la tabla N° 08 y grafico N° 08 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Competencia Orientadora en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere a la competencia ORIENTADORA. El promedio (X)
de 100 encuestados (100%), 50 docentes (50%) manifestaron que
SIEMPRE se manifiesta el tipo de competencia ORIENTADORA en los
directivos, predominando 75 docentes (75%) la variable: Mantiene una
actitud abierta al dialogo para atender las necesidades académicas del
personal. 23 docentes (23%) manifestaron que ALGUNAS VECES se
manifiesta el tipo de competencia ORIENTADORA, predominando 25
docentes (25%) la variable: Establece relaciones arménicas que faciliten
las labores encomendadas al personal. 11 docentes (11%) manifestaron
gue CASI NUNCA se manifiesta el tipo de competencia ORIENTADORA
en los directivos, predominando 15 docentes (15%) la variable: Incentiva
al personal para conseguir el apoyo incondicional a fin de lograr con
efectividad los objetivos de la institucion. 16 docentes (16%) manifestaron
gue NUNCA se manifiesta el tipo de competencia ORIENTADORA en los
directivos, predominando 40 docentes (40%) la variable: Incentiva al
personal para conseguir el apoyo incondicional a fin de lograr con
efectividad los objetivos de la institucion, lo que permite concluir que la
competencia ORINTADORA SIEMPRE se manifiesta en los directivos de

la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo continuar.
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TABLA N° 09

Liderazgo Directivo segun el tipo de competencia integradora de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

COMPETENCIA FDES
DEL NDICADORE SIEMPRE | ALZIRAS | SRS | NUNCA | TOTAL
LIDERAZGO CADORES (4) 3) 2 (1)
DIRECTIVO N|% |N| % |N[%|N[%| N/ %
Promueve estrategias de manera que
el personal trabaje en equipo para| 45 | 45 [ 35| 35 |18 | 18 | 2 2 100 | 100
alcanzar las metas con efectividad.
Interviene en la conformacion de
COMPETENCIA | equipos de trabajo para el logro de| 9 9 (11| 11 | 20]| 20|60 | 60 | 100 | 100
INTEGRADORA | Objetivos institucionales.
Estimula al personal para que todos se
integren en el cumplimiento de la| 35 | 35 |25 | 25 |15 |15 |25 | 25 | 100 | 100
mision institucional de la organizacion.
PROMEDIO (X) 30 | 30 |24 | 24 |17 (17|29 | 29 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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En la tabla N° 09 y grafico N° 09 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Competencia Integradora en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere a la competencia INTEGRADORA. El promedio (X)
de 100 encuestados (100%), 30 docentes (30%) manifestaron que
SIEMPRE se manifiesta el tipo de competencia INTEGRADORA en los
directivos, predominando 45 docentes (45%) la variable: Promueve
estrategias de manera que el personal trabaje en equipo para alcanzar las
metas con efectividad. 24 docentes (24%) manifestaron que ALGUNAS
VECES se manifiesta el tipo de competencia INTEGRADORA,
predominando 35 docentes (35%) la variable: Promueve estrategias de
manera que el personal trabaje en equipo para alcanzar las metas con
efectividad.17 docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA se
manifiesta el tipo de competencia INTEGRADORA en los directivos,
predominando 20 docentes (20%) la variable: Interviene en la
conformacion de equipos de trabajo para el logro de objetivos
institucionales. 29 docentes (29%) manifestaron que NUNCA se
manifiesta el tipo de competencia INTEGRADORA en los directivos,
predominando 60 docentes (60%) la variable: Interviene en la
conformacién de equipos de trabajo para el logro de objetivos
institucionales., lo que permite concluir que la competencia
INTEGRADORA SIEMPRE se manifiesta en los directivos de la Institucion
Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo continuar.
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TABLA N° 10

Liderazgo Directivo segun el tipo de competencia analitica de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

COMPETENCIA HDICES
DEL NDICADORE SIEMPRE | ALZIRAS | SRS | NUNCA | TOTAL
LIDERAZGO CADORES @) 3) 2 (1)
DIRECTIVO N|% |N| % |N[%|N|%]| N| %
Atiende razonadamente las situaciones
problematicas que se evidencian en la
institucion buscando en todo momento 68 | 68 | 12| 12 4|4 |16 16100 | 100
las alternativas viables de solucion.
COMPETENCIA | Lleva el control en la administracion de 7201701101 10 | 515 115! 15 | 100 | 100
ANALITICA recursos mediante un plan estratégico.
Realiza un diagnostico situacional que
permita la comprension del problema| 25 | 25 | 15| 15 | 20 | 20 | 40 | 40 | 100 | 100
antes de desarrollar un plan de accioén.
PROMEDIO (X) 54 | 54 12| 12 |10 |10 | 24 | 24 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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En la tabla N° 10 y grafico N° 10 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Competencia Analitica en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere a la competencia ANALITICA. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 54 docentes (54%) manifestaron que SIEMPRE se
manifiesta el tipo de competencia ANALITICA en los directivos,
predominando 70 docentes (70%) la variable: Lleva el control en la
administracion de recursos mediante un plan estratégico. 12 docentes
(12%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de
competencia ANALITICA, predominando 15 docentes (15%) la variable:
Realiza un diagnostico situacional que permita la comprension de
problema antes de desarrollar un plan de accion.10 docentes (10%)
manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de competencia
ANALITICA en los directivos, predominando 20 docentes (20%) la
variable: Realiza un diagnostico situacional que permita la comprension
del problema antes de desarrollar un plan de accién. 24 docentes (24%)
manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de competencia
ANALITICA en los directivos, predominando 40 docentes (40%) la
variable: Realiza un diagnostico situacional que permita la comprension
del problema antes de desarrollar un plan de accion, lo que permite
concluir que la competencia ANALITICA SIEMPRE se manifiesta en los
directivos de la Institucién Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo

continuar.
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TABLA N° 11

Liderazgo Directivo segun el tipo de competencia estimuladora de la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

COMPETENCIA TIDES
DEL NDICADORE SIEMPRE | ALEORAS || SASL | NUNCA | TOTAL
LIDERAZGO CADORES (4) 3) 2 (1)
DIRECTIVO N % |N| % | N[%|N|%| N | %
Impulsa con entusiasmo al trabajo en
equipo a fin de que mantengan una
motivacion constante en las labores 36 | 36 | 241 24 | 2012020 20 ) 100 | 100
gue realizan dentro de la institucion.
Motiva al personal docente mediante
COMPETENCIA |un comportamiento orientado al
ESTIMULADORA | cumplimiento de metas 15|15 | 25| 256 | 25|25 |35| 35| 100 | 100
organizacionales.
Se esfuerza para contribuir con el
personal a fin de que desempefie| 45 | 45 |25 | 25 |18 | 18 | 12| 12 | 100 | 100
eficientemente sus funciones.
PROMEDIO (X) 32 |32 |25| 25 | 21|21 |22 22 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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En la tabla N° 11 y gréfico N° 11 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo segun el tipo de Competencia Estimuladora en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere a la competencia ESTIMULADORA. El promedio (X)
de 100 encuestados (100%), 32 docentes (32%) manifestaron que
SIEMPRE se manifiesta el tipo de competencia ESTIMULADORA en los
directivos, predominando 45 docentes (45%) la variable: Se esfuerza para
contribuir con el personal a fin de que desemperie eficientemente sus
funciones. 25 docentes (25%) manifestaron que ALGUNAS VECES se
manifiesta el tipo de competencia ESTIMULADORA, predominando 25
docentes (25%) la variable: Motiva al personal docente mediante un
comportamiento orientado al cumplimiento de metas organizacionales. 21
docentes (21%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de
competencia ESTIMULADORA en los directivos, predominando 25
docentes (25%) la variable: Motiva al personal docente mediante un
comportamiento orientado al cumplimiento de metas organizacionales. 22
docentes (22%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de
competencia ESTIMULADORA en los directivos, predominando 35
docentes (35%) la variable: Motiva al personal docente mediante un
comportamiento orientado al cumplimiento de metas organizacionales, lo
gue permite concluir que la competencia ESTIMULADORA SIEMPRE se
manifiesta en los directivos de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-

2017, debiendo continuar.

109



TABLA N° 12

Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
2 LIDERAZGO DIRECTIVO CASI TOTAL
- SIEMPRE | A.VECES | 2, | NUNCA
N % N % N % | N | % N %
1 | AUTOCRATICO 34|34 | 36 | 36 | 14|14 |16|16| 100 | 100
2 | DEMOCRATICO 22122 | 9 9 |27 |27 |42|42| 100 | 100
3 | LIBERAL 8| 8 | 18 | 18 |29 |29|45|45| 100 | 100
4 | SITUACIONAL 44 | 44 | 13 13 |17 |17 |26 |26| 100 | 100
5 | TRANSACCIONAL 10| 10 | 11 11 | 16 | 16 [ 63|63 | 100 | 100
6 | TRANSFORMACIONAL 55| 55 | 15 15 | 13|13 (17 |17| 100 | 100
7 | COMUNICATIVA 74 | 74 | 16 16 7 (7 |3]|3] 100 |100
8 | ORIENTADORA 50| 50 | 23 23 |11 (1116|116 | 100 | 100
9 | INTEGRADORA 30|30 | 24 | 24 |17 |17 (29|29| 100 | 100
10| ANALITICA 54 | 54 | 12 12 | 10 | 10 {24 | 24| 100 | 100
11 | ESTIMULADORA 32| 32| 25 25 |21 21|22]22| 100 | 100
PROMEDIO (X) 3838 | 18 | 18 |17 |17 |27|27| 100 |100

Fuente: Tablas N° 01, 02, 03, 04, 05, 06, 07, 08,09, 10y 11.
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GRAFICO N° 12

Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017
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En la tabla N° 12 y grafico N° 12 se observa la Situacién del Liderazgo
Directivo en la Instituciéon Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como
sigue:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Liderazgo Directivo positivo,
predominando 55 docentes (55%) el tipo de Liderazgo Transformacional
y 74 docentes (74%) la competencia comunicativa. 18 docentes (18%)
manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Liderazgo directivo
positivo, predominando 36 docentes (36%) el tipo de Liderazgo
Autocratico y 25 docentes (25%) la competencia estimuladora. 17
docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el
Liderazgo Directivo Positivo, predominando 29 docentes (29%) el tipo de
Liderazgo Liberal y 21 docentes (21%) la competencia estimuladora. 27
docentes (27%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Liderazgo

Directivo positivo, predominando 63 docentes (63%) el tipo de Liderazgo
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Transaccional y 29 docentes (29%) la competencia integradora, lo que
permite concluir que el LIDERAZGO DIRECTIVO SIEMPRE se manifiesta
de manera positiva en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017,

debiendo continuar.

3.1.2. Diagnéstico del Clima Organizacional del docente de la Institucion

Educativa “Sagrado Corazon-2017".

TABLA N° 13

Clima Organizacional segun el tipo autoritario en la Institucion Educativa

“Sagrado corazén”-2017

INDICES
ALGUNAS | CASI

TIPO DE CLIMA SIEMPRE VECES | NUNCA NUNCA TOTAL

INDICADORES (4)

ORGANIZACIONAL 3) 2) (1)

N| % | N| % |N|[%|N| % | N

%

Incentiva al personal a colocar en
practica ideas innovadoras que hagan| 65 | 65 | 15| 15 |12 | 12| 8 8 100
crecer a la institucion.

100

Orienta al personal el cumplimiento de
las politicas organizativas de la| 60 | 60 | 10| 10 | 18 | 18 | 12 | 12 | 100

AUTORITARIO institucion.

100

Analiza todos los elementos
organizacionales llevando un control
rigido de manera que el personal no
desvié la atencién de su labor.

55 | 55 20| 20 |10 | 10| 15| 15 | 100

100

PROMEDIO (X) 60 | 60 | 15| 15 |13 |13 | 15| 15 | 100

100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 13

Clima Organizacional del docente segun el tipo de autoritario en la Instituciéon
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En la tabla N° 13 y grafico N° 13 se observa la Situacion del Clima
Organizacional del Docente segun el Tipo de Clima Organizacional
Autoritario en la Institucién Educativa “Sagrado Coraz6n”-2017, y es como
sigue:

En lo que se refiere al Liderazgo Autoritario. El promedio (X) de 100
encuestados (100%), 60 docentes (60%) manifestaron que SIEMPRE se
manifiesta el tipo de Clima Organizacional AUTORITARIO del docente,
predominando 65 docentes (65%) la variable: Incentiva al personal a
colocar en préctica ideas innovadoras que hagan crecer a la institucién.
15 docentes (15%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el
tipo de Clima Organizacional AUTORITARIO del docente, predominando
20 docentes (20%) la variable: Analiza todos los elementos
organizacionales llevando un control rigido de manera que el personal no
desvié la atencion de su labor. 13 docentes (13%) manifestaron que CASI
NUNCA se manifiesta el tipo de Clima Organizacional AUTORITARIO del
docente, predominando 18 docentes (18%) la variable: Orienta al personal

el cumplimiento de las politicas organizativas de la institucion. 15
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docentes (15%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de Clima
Organizacional AUTORITARIO del docente, predominando 15 docentes
(15%) la variable Analiza todos los elementos organizacionales llevando
un control rigido de manera que el personal no desvié la atencion de su
labor, lo que permite concluir que el Clima Organizacional AUTORITARIO
siempre se manifiesta en los docentes de la Institucion Educativa

“Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 14

Organizacional del docente segun el tipo autoritario paternalista en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES

ALGUNAS | CASI
TIPO DE CLIMA SIEMPRE VECES | NUNCA NUNCA TOTAL

ORGANIZACIONAL INDICADORES ) 3) ) (1)

N| % | N| % |[N|%|N|% | N | %

Confia plenamente en el personal de la
institucion al asignarle alguna actividad | 24 | 24 |16 | 16 |25 |25 | 35| 35 | 100 | 100
administrativa.

Toma decisiones sin consultar al
AUTORITARIO | personal docente al momento de| 53 | 53 | 12| 12 | 15| 15|20 | 20 | 100 | 100

PATERNALISTA |Pplanificar alguna accién.

Demuestra parcialidad con algun
docente al afrontar situaciones criticas | 10 | 10 | 8 8 22 122 |60 | 60 | 100 | 100
en la organizacion.

PROMEDIO (X) 29 | 29 (12| 12 |21 |21|38| 38 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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En la tabla N° 14 y grafico N° 14 se observa la Situacién del Clima
Organizacional del docente segun el Tipo de Clima Organizacional
Autoritario paternalista en la institucién educativa “sagrado corazén”-2017,
y €S como Ssigue:

En lo que se refiere al Clima Organizacional Autoritario paternalista. El
promedio (X) de 100 encuestados (100%), 29 docentes (29%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA del docente, predominando 53 docentes
(53%) la variable: Toma decisiones sin consultar al personal docente al
momento de planificar alguna accion. 12 docentes (12%) manifestaron
gue ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA del docente, predominando 16 docentes
(16%) la variable: Confia plenamente en el personal de la institucién al
asignarle alguna actividad administrativa. 21 docentes (21%)

manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Clima
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Organizacional AUTORITARIO PATERNALISTA del docente,
predominando 25 docentes (25%) la variable: Confia plenamente en el
personal de la institucion al asignarle alguna actividad administrativa. 38
docentes (38%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de Clima
Organizacional AUTORITARIO PATERNALISTA del docente,
predominando 60 docentes (60%) la variable Demuestra parcialidad con
algun docente al afrontar situaciones criticas en la organizacion, lo que
permite concluir que el Clima Organizacional AUTORITARIO
PATERNALISTA NUNCA se manifiesta en los docentes de la Institucion

Educativa “Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 15

Clima Organizacional del docente segun el tipo participativo consultivo

en la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
ALGUNAS | CASI

INDICADORES (4) 3) ) (1)

TIPO DE CLIMA SIEMPRE VECES | NUNCA NUNCA TOTAL
ORGANIZACIONAL

N| % | N| % |N|[%|N| % | N

%

PARTICIPATIVO cumplirse en la institucion.

Informg sobre Ia_s a.ctivi'd,ades que han 20170 | 8 8 12112110 10 | 100 | 100

de realizar en la institucién.

Da explicaciones concretas al personal

docente sobre lineamientos que hande | 69 | 69 | 11 11 14 |14 | 6 6 100 | 100
CONSULTIVO Intercede al observar alguna situacion

que presuponga la presencia de| 74 | 74 | 6 6 13 13| 7 7 100 | 100

problemas en la organizacion.

PROMEDIO (X) 71171 | 8 8 13113 | 8 8 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 15

Clima Organizacional del docente segun el tipo participativo consultivo en la
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En la tabla N° 15 y grafico N° 15 se observa la Situacion del Clima
Organizacional del docente segun el tipo de Clima Organizacional
Participativo Consultivo en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon’-
2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Clima Organizacional PARTICIPATIVO
CONSULTIVO. El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 71 docentes
(71%) manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el tipo de Clima
Organizacional  PARTICIPATIVO CONSULTIVO del docente,
predominando 74 docentes (74%) la variable: Intercede al observar
alguna situacion que presuponga la presencia de problemas en la
organizaciéon. 8 docentes (8%) manifestaron que ALGUNAS VECES se
manifiesta el tipo de Clima Organizacional PARTICIPATIVO
CONSULTIVO del docente, predominando 11 docentes (11%) la variable:
Da explicaciones concretas al personal docente sobre lineamientos que
han de cumplirse en la institucion. 13 docentes (13%) manifestaron que

CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
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PARTICIPATIVO CONSULTIVO del docente, predominando 14 docentes
(14%) la variable: Da explicaciones concretas al personal docente sobre

lineamientos que han de cumplirse en la institucion. 8 docentes (8%)

manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
PARTICIPATIVO CONSULTIVO del docente, predominando 10 docentes
(10%) la variable Informa sobre las actividades que han de realizar en la

institucion,

lo que permite concluir que el

Clima Organizacional

PARTICIPATIVO CONSULTIVO SIEMPRE se manifiesta en los docentes

de la Institucién Educativa “Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 16

Clima Organizacional del docente segun el tipo participativo en grupo en

la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
ALGUNAS | CASI
TIPO DE CLIMA SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA TOTAL
ORGANIZACIONAL INDICADORES (4) 3) ) (1)
N % | N % N| % | N| % N %
Motiva al personal para participar en
actividades generando un ambientede | 65 | 65 | 10 | 10 [ 20| 20| 5 5 100 | 100
confianza.
Asigna  responsabilidad en la
PARTICIPATIVO | organizacion a fin de que todo el grupo | 56 | 56 | 14 | 14 |23 |23 | 7 | 7 | 100 | 100
EN GRUPO participe en forma entusiasta.
Anima al personal a superarse para
vencer las dificultades dentro de un| 59 | 59 | 21 | 21 18| 18| 2 2 100 | 100
ambiente de solidaridad.
PROMEDIO (X) 60 | 60 | 15| 15 | 20| 20| 5 5 100 | 100
Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 16

Clima Organizacional del docente segun el tipo participativo en grupo en la
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En la tabla N° 16 y grafico N° 16 se observa la Situacion del Clima

Organizacional del docente segun el tipo de Clima Organizacional

Participativo en grupo en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon’-

2017, y es como sigue:
- En lo que se refiere al Clima Organizacional PARTICIPATIVO EN
GRUPO. El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 60 docentes (60%)

manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
PARTICIPATIVO EN GRUPO del docente, predominando 65 docentes

(65%) la variable: Motiva al personal para participar en actividades

generando un ambiente de confianza. 15 docentes (15%) manifestaron

que ALGUNAS VECES se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
PARTICIPATIVO EN GRUPO del docente, predominando 21 docentes

(21%) la variable: Anima al personal a superarse para vencer las

dificultades dentro de un ambiente de solidaridad. 20 docentes (20%)
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manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el tipo de Clima
Organizacional PARTICIPATIVO EN GRUPO del docente, predominando
23 docentes (23%) la variable: Asigna responsabilidad en la organizacion
a fin de que todo el grupo participe en forma entusiasta. 5 docentes (5%)
manifestaron que NUNCA se manifiesta el tipo de Clima Organizacional
PARTICIPATIVO EN GRUPO del docente, predominando 7 docentes
(7%) la variable Asigna responsabilidad en la organizacion a fin de que
todo el grupo participe en forma entusiasta, lo que permite concluir que el
Clima Organizacional PARTICIPATIVO EN GRUPO SIEMPRE se
manifiesta en los docentes de la Institucién Educativa “Sagrado Corazon”-
2017

TABLA N° 17

Clima Organizacional del docente segun el factor condiciones de trabajo

en la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
FACTORES DEL SIEMPRE | ALGUNAS | CASI 1 \ynea | TOTAL
CLIMA INDICADORES 4) VECES | NUNCA | ")
ORGANIZACIONAL 3) )
N % | N % N| % | N| % N %
Se esfuerza por gestionar acciones
pertinentes que garanticen las| 59 | 59 | 21 | 21 12 12| 8 8 100 | 100
condiciones fisicas de la organizacion.
Realiza de manera periodica la revision
del programa académico institucional a
CONDICIONES DE | fin de preveer situaciones que afecten 49 | 49 |11 11 124124 116 | 16 | 100 | 100
TRABAJO la efectividad del trabajo.
Se esfuerza por mejorar las
condiciones de trabajo en elaulaafin| 69 | 69 | 21 | 21 6 6 | 4 4 100 | 100
de que el personal sienta satisfaccion.
PROMEDIO (X) 59 | 59 |18 | 18 |14 (14| 9 9 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 17

Clima Organizacional del docente segun el Factor condiciones de trabajo en la
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En la tabla N° 17 y grafico N° 17 se observa la Situacion del Clima
Organizacional del docente segun el Factor Condiciones de Trabajo en la
Institucién Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Factor del Clima Organizacional CONDICIONES
DE TRABAJO. El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 59 docentes
(59%) manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional CONDICIONES DE TRABAJO del docente,
predominando 69 docentes (69%) la variable: Se esfuerza por mejorar las
condiciones de trabajo en el aula a fin de que el personal sienta
satisfaccion. 18 docentes (18%) manifestaron que ALGUNAS VECES se
manifiesta el Factor del Clima Organizacional CONDICIONES DE
TRABAJO del docente, predominando 21 docentes (21%) la variable: Se
esfuerza por gestionar acciones pertinentes que garanticen las
condiciones fisicas de la organizacion. 14 docentes (14%) manifestaron

gue CASI NUNCA se manifiesta el Factor del Clima Organizacional
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CONDICIONES DE TRABAJO del docente, predominando 24 docentes
(24%) la variable: Realiza de manera periddica la revision del programa
académico institucional a fin de preveer situaciones que afecten la
efectividad del trabajo. 9 docentes (9%) manifestaron que NUNCA se
manifiesta el Factor del Clima Organizacional CONDICIONES DE
TRABAJO del docente, predominando 16 docentes (16%) la variable
Realiza de manera periddica la revision del programa académico
institucional a fin de preveer situaciones que afecten la efectividad del
trabajo, lo que permite concluir que el Factor del Clima Organizacional
CONDICIONES DE TRABAJO SIEMPRE se manifiesta en los docentes

de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 18

Clima Organizacional del docente segun el factor motivacién en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
FACTORES DEL INDICADORES SIEMPRE | ALGUNAS | CASI |\ \\~n TOTAL
CLIMA @) VECES | NUNCA )
ORGANIZACIONAL 3) (2)

N| % | N| % |[N|%|N| % | N | %

Atiende las necesidades profesionales
de los docentes de tal forma que sea
posible observar un clima
organizacional motivador.

59 | 859 | 11| 11 16 | 16 | 14 | 14 | 100 | 100

Incentiva al personal para mantener
MOTIVACION buenas relaciones que aseguren un| 68 | 68 |22 | 22 | 4 | 4 | 6 | 6 | 100 | 100
clima positivo en la organizacion.

Genera estrategias motivadoras que
aseguren la permanencia de un buen| 48 | 48 |12 12 |24 | 24|16 | 16 | 100 | 100
clima organizacional en la institucion.

PROMEDIO (X) 58 | 88 | 15| 15 |15 15| 12| 12 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 18

Clima Organizacional del docente segun el Factor motivacion en la Institucion
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En la tabla N° 18 y grafico N° 18 se observa la Situacién del Clima
Organizacional del docente segun el Factor Motivacion en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Factor del Clima Organizacional MOTIVACION. El
promedio (X) de 100 encuestados (100%), 58 docentes (58%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional MOTIVACION del docente, predominando 68 docentes
(68%) la variable: Incentiva al personal para mantener buenas relaciones
que aseguren un clima positivo en la organizacion. 15 docentes (15%)
manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional MOTIVACION del docente, predominando 22 docentes
(22%) la variable: Incentiva al personal para mantener buenas relaciones
que aseguren un clima positivo en la organizacion. 15 docentes (15%)
manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional MOTIVACION del docente, predominando 24 docentes

(24%) la variable: Genera estrategias motivadoras que aseguren la
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permanencia de un buen clima organizacional en la institucién. 12
docentes (12%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Factor del
Clima Organizacional MOTIVACION del docente, predominando 16
docentes (16%) la variable Genera estrategias motivadoras que aseguren
la permanencia de un buen clima organizacional en la institucion, lo que
permite concluir que el Factor del Clima Organizacional MOTIVACION
SIEMPRE se manifiesta en los docentes de la Institucion Educativa

“Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 19

Clima Organizacional del docente segun el factor comunicacién en la

Institucién Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
FACTORES DEL SIEMPRE | ALGUNAS [ CASI [ j\ca TOTAL

CLIMA INDICADORES @) VECES | NUNCA )
ORGANIZACIONAL 3) (2

N| % | N| % |[N|% | N|% | N | %

Da orientaciones precisas al personal

docente ~ sobre los  objetivos| g4 | 55 | 5o | 20 | 9 | 9 21|21 | 100 | 100
académicos que ha de cumplir en la

institucion.

Establece acuerdos con el personal
docente sobre las acciones que se han
COMUNICACION |de tomar manteniendo una| 48 | 48 | 22| 22 | 8 | 8 | 22| 22 | 100 | 100
comunicacion asertiva que propicie un
ambiente cordial.

Mantiene buena comunicaciéon con el
personal a fin de buscar soluciones a| 56 | 56 |24 24 5 5115] 15 | 100 | 100
los problemas organizacionales.

PROMEDIO (X) 51 | 61 | 22| 22 8 | 8 |19| 19 | 100 | 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 19

Organizacional del docente segun el Factor comunicacion en la Institucion

Educativa “Sagrado corazon®-2017
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En la tabla N° 19 y gréfico N° 19 se observa la Situacion del Clima

Organizacional del docente segun el Factor Comunicacion en la

Institucion Educativa “Sagrado Corazén”-2017, y es como sigue:

- Enlo que se refiere al Factor del Clima Organizacional COMUNICACION.
El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 51 docentes (51%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional COMUNICACION del docente, predominando 56

docentes (56%) la variable: Mantiene buena comunicacion con el personal

a fin de buscar soluciones a los problemas organizacionales. 22 docentes
(22%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Factor del
Clima Organizacional COMUNICACION del docente, predominando 24

docentes (24%) la variable: Mantiene buena comunicacion con el personal

a fin de buscar soluciones a los problemas organizacionales. 8 docentes

(8%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el Factor del Clima

Organizacional COMUNICACION del docente, predominando 9 docentes
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(9%) la variable: Da orientaciones precisas al personal docente sobre los
objetivos académicos que ha de cumplir en la institucion. 19 docentes
(19%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional COMUNICACION del docente, predominando 22
docentes (22%) la variable Establece acuerdos con el personal docente
sobre las acciones que se han de tomar manteniendo una comunicacion
asertiva que propicie un ambiente cordial, lo que permite concluir que el
Factor del Clima Organizacional COMUNICACION SIEMPRE se
manifiesta en los docentes de la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-
2017

TABLA N° 20

Situacion del Clima Organizacional del docente segun el factor conflicto

en la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
FACTORES DEL SIEMPRE | ALGUNAS [ CASI [ j\ e TOTAL
INDICADORES 4) VECES | NUNCA )
ORGANIZACIONAL 3) (2)

N| % | N| % |N|[%|N| % | N

%

CONFLICTO

Intercede para evitar enfrentamiento de
grupos que dificultan el buen clima en| 49 | 49 | 11 11 24 124 |16 | 16 | 100
la organizacion.

100

Da orientaciones al personal sobre las
situaciones  generadas por los
conflictos a fin de asegurar un buen
clima en la organizacion.

52 | 52 |18 | 18 |18 |18 | 12| 12 | 100

100

Genera soluciones equilibradas para
los implicados en una disputa a finde | 58 | 58 | 12 | 12 |14 | 14 | 16 | 16 | 100
garantizar un ambiente de armonia.

100

PROMEDIO (X) 53 | 53 |14 | 14 |18 |18 | 15| 15 | 100

100

Fuente: Base de datos de la investigadora.
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GRAFICO N° 20

Situacion del Clima Organizacional del docente segun el Factor conflicto en la
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En la tabla N° 20 se observa la situacion del clima organizacional del
docente segun el factor conflicto en la Institucion Educativa “Sagrado
Corazén”-2017, y es como sigue:

En lo que se refiere al Factor del Clima Organizacional CONFLICTO. El
promedio (X) de 100 encuestados (100%), 53 docentes (53%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Factor del Clima
Organizacional CONFLICTO del docente, predominando 58 docentes
(58%) la variable: Genera soluciones equilibradas para los implicados en
una disputa a fin de garantizar un ambiente de armonia. 14 docentes
(14%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Factor del
Clima Organizacional CONFLICTO del docente, predominando 18
docentes (18%) la variable: Da orientaciones al personal sobre las
situaciones generadas por los conflictos a fin de asegurar un buen clima
en la organizaciéon. 18 docentes (18%) manifestaron que CASI NUNCA
se manifiesta el Factor del Clima Organizacional CONFLICTO del

docente, predominando 24 docentes (24%) la variable: Intercede para
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evitar enfrentamiento de grupos que dificultan el buen clima en la
organizacion. 15 docentes (15%) manifestaron que NUNCA se manifiesta
el Factor del Clima Organizacional CONFLICTO del docente,
predominando 16 docentes (16%) la variable Intercede para evitar
enfrentamiento de grupos que dificultan el buen clima en la organizacion,
lo que permite concluir que el Factor del Clima Organizacional
CONFLICTO SIEMPRE se manifiesta en los docentes de la Institucion
Educativa “Sagrado Corazon”-2017

TABLA N° 21

Clima Organizacional del docente de la Institucién Educativa “Sagrado

corazéon”-2017

INDICES | |
g CASI TOTAL
L'l_J CLIMA ORGANIZACIONAL SIEMPRE | A.VECES NUNCA NUNCA
N % N % N % | N | % N %

1 | AUTORITARIO 60| 60 | 15 15 [ 13113 |15|15| 100 | 100
2 | AUTORITARIO PATERNALISTA 291 29 | 12 12 | 21|21 ({38|38| 100 | 100
3 | PARTICIPATIVO CONSULTIVO ARRA 8 8 13113 | 8 | 8 | 100 | 100
4 | PARTICIPATIVO EN GRUPO 60| 60 | 15 15 |20 205 | 5| 100 | 100
5 | CONDICIONES DE TRABAJO 59| 59 | 18 18 1411419 | 9 | 100 | 100
6 | MOTIVACION 58 | 58 | 15 15 | 15|15 (12|12| 100 | 100
7 | COMUNICACION 51| 51| 22 22 8 | 8 [19|19] 100 | 100
8 | CONFLICTO 53| 53 | 14 14 |18 |18 |15|15| 100 | 100

PROMEDIO (X) 5555 | 15 | 15 |15|15|15|15| 100 |100

Fuente: Tablas N° 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19y 20.

En la tabla N° 21 se observa SITUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
“SAGRADO CORAZON"-2017, y es como sigue:

- El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 55 docentes (55%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Clima organizacional del
docente de manera armoniosa, predominando 71 docentes (71%) el tipo
de Clima organizacional PARTICIPATIVO CONSULTIVO y 59 docentes
(59%) manifestaron que las condiciones de trabajo son buenas. 15
docentes (15%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el

Clima organizacional del docente de manera armoniosa, predominando
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15 docentes (15%) el tipo de Clima organizacional PARTICIPATIVO EN
GRUPO y 22 docentes (22%) la COMUNICACION es buena. 15 docentes
(15%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el Clima
organizacional del docente de manera armoniosa, predominando 21
docentes (21%) el tipo de Clima organizacional AUTORITARIO
PATERNALISTA 'y 18 docentes (18%) manifestaron que los conflictos son
manejables. 15 docentes (15%) manifestaron que NUNCA se manifiesta
el Clima organizacional del docente de manera armoniosa, predominando
38 docentes (38%) el tipo de Clima organizacional AUTORITARIO
PATERNALISTA y 19 docentes (19%) manifestaron que la
COMUNICACION es buena, lo que permite concluir que el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE SIEMPRE se manifiesta de manera
armoniosa en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo

continuar.

GRAFICO N° 21

Clima Organizacional en la Institucién Educativa “Sagrado corazéon”-2017
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3.2. Andlisis Bivariado

3.2.1. Relacién entre las variables: Liderazgo Directivo y Clima Organizacional

del docente en la Institucion Educativa “Sagrado Corazéon” — 2017.

TABLA N° 22
Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional del Docente en la Institucion

Educativa “Sagrado Corazén” - 2017.

LIDERAZGO DIRECTIVO

CASI TOTAL

CLIMA ORGANIZACIONAL  |SIEMPRE VE@-ES NUANC NUNCA
N|%|N[%|[N[%|N[%]|N|%
SIEMPRE 23| 23| 7|7 |8 |7 |17|17|55]55
ALGUNAS VECES 7|7 |3|3|2|2|3|3|15]15
CASI NUNCA 5|5 |3|3|4|4]3|3|15]15
NUNCA 3|3 |5|5|3|3|4|4/|15]15
TOTAL 38 | 38 | 18|18 |17 |17 |27 |27 [102]100

Fuente: Tablas N° 12y 21

GRAFICO N° 22
Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional del Docente en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazén” - 2017.
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X%c> X°t

Se acepta la hipotesis de la investigacion

Existe una influencia significativa entre el estilo de Liderazgo Directivo y
el Clima Organizacional del Docente de la Institucion Educativa “Sagrado
Corazén” — 2017

En latabla N° 22 se observa la RELACION DEL LIDERAZGO DIRECTIVO
Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, y es lo siguiente:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%)
manifestaron que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO vy el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE,
predominando 23 docentes (23%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL DOCENTE. 18 docentes (18%) manifestaron que ALGUNAS VECES
es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL. 17 docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA
es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
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V.

ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 27 docentes (27%) manifestaron
qgue nunca es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, lo que permite concluir que la
relacion LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
DOCENTE siempre es buena en la Institucion Educativa “Sagrado

Corazén” — 2017, debiendo continuar.

Para establecer la relacion que existe entre la LIDERAZGO DIRECTIVO
y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, se utilizé6 la prueba
estadistica inferencial no paramétrica Chi Cuadrada (X?) obteniendo
X?%c=8.30> X?t=0.103 gl=2, x=0.05% : siendo
X%c # X?t, logrando el objetivo establecer el nivel de influencia del
Liderazgo directivo en el Clima Organizacional en los Docentes de la
Instituciéon Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017. Asi mismo se
prueba la Hipétesis que dice: Existe influencia del Liderazgo Directivo en
el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario de la
Institucion Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017. Siendo X?c =
8.30 > X%t = 0.103 es decir
X?c> X?t , se acepta la hipdtesis: Existe influencia del Liderazgo
Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario

de la Institucién Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017.

DISCUSION

Al analizar la relacion del Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional

encontramos que: El promedio (X)) de 100 encuestados (100%), 47 docentes
(47%) manifestaron que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando
55 docentes (55%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 11
docentes (11%) manifestaron que ALGUNAS VECES es buena la relacion del
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL, predominando 18
docentes (18%) la variable: LIDERAZGO DIRECTIVO. 11 docentes (11%)
manifestaron que CASI NUNCA es buena la relacion del LIDERAZGO
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DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando
17 docentes (17%) la variable: LIDERAZGO DIRECTIVO. 14 docentes (14%)
manifestaron que nunca es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVOYy el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 27 docentes (27%)
la variable LIDERAZGO DIRECTIVO, lo que permite concluir que la relacion
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE
siempre es buena en la Institucion Educativa “Sagrado Corazén” — 2017,
debiendo continuar, resultado que coincide con ARTEAGA, V. (2006) en su
estudio “Grado de relacion entre el liderazgo, relaciones interpersonales y el
clima organizacional percibido por los trabajadores de la Institucién Educativa
Nacional A del Peru”, busco demostrar que liderazgo, las relaciones
interpersonales y el clima organizacional tienen una relacion directa. Se con
una muestra de 4 directivos, 6 jerarquicos, 58 docentes y 8 administrativos. Se
utilizé el disefio correlacional, el método cuantitativo, una encuesta con 3
partes: una de liderazgo, una de relaciones interpersonales y otra de clima

organizacional.

V. CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se ha llegado a las siguientes conclusiones:

A nivel del objetivo general

Se logré determinar que, existe una relacion significativa entre el LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL en la Institucion Educativa
“Sagrado Corazon” — 2017, debiendo CONTINUAR.

A nivel de objetivos especificos

- La Situacién del Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado

Corazén”-2017, es como sigue:
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El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%) manifestaron
gue SIEMPRE se manifiesta el Liderazgo Directivo positivo, predominando 55
docentes (55%) el tipo de Liderazgo Transformacional y 74 docentes (74%) la
competencia comunicativa. 18 docentes (18%) manifestaron que ALGUNAS
VECES se manifiesta el Liderazgo directivo positivo, predominando 36
docentes (36%) el tipo de Liderazgo Autocratico y 25 docentes (25%) la
competencia estimuladora. 17 docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA
se manifiesta el Liderazgo Directivo Positivo, predominando 29 docentes (29%)
el tipo de Liderazgo Liberal y 21 docentes (21%) la competencia estimuladora.
27 docentes (27%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Liderazgo
Directivo positivo, predominando 63 docentes (63%) el tipo de Liderazgo
Transaccional y 29 docentes (29%) la competencia integradora, lo que permite
concluir que el LIDERAZGO DIRECTIVO SIEMPRE se manifiesta de manera
positiva en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo

continuar.

- La situacion del clima organizacional del docente en la Institucion Educativa
“Sagrado Corazon”-2017, es como sigue:
El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 55 docentes (55%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Clima organizacional del docente
de manera armoniosa, predominando 71 docentes (71%) el tipo de Clima
organizacional PARTICIPATIVO CONSULTIVO y 59 docentes (59%)
manifestaron que las condiciones de trabajo son buenas. 15 docentes (15%)
manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Clima organizacional
del docente de manera armoniosa, predominando 15 docentes (15%) el tipo
de Clima organizacional PARTICIPATIVO EN GRUPO y 22 docentes (22%)
la COMUNICACION es buena. 15 docentes (15%) manifestaron que CASI
NUNCA se manifiesta el Clima organizacional del docente de manera
armoniosa, predominando 21 docentes (21%) el tipo de Clima organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA y 18 docentes (18%) manifestaron que los
conflictos son manejables. 15 docentes (15%) manifestaron que NUNCA se
manifiesta el Clima organizacional del docente de manera armoniosa,
predominando 38 docentes (38%) el tipo de Clima organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA y 19 docentes (19%) manifestaron que la
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COMUNICACION es buena, lo que permite concluir que el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE SIEMPRE se manifiesta de manera
armoniosa en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo
continuar.

La relacion del liderazgo directivo y el clima organizacional del docente en la
Institucion educativa “sagrado corazon” — 2017, es lo siguiente:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%) manifestaron
que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 23 docentes
(23%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 18 docentes
(18%) manifestaron que ALGUNAS VECES es buena la relacion del
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL. 17 docentes
(17%) manifestaron que CASI NUNCA es buena la relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 27 docentes
(27%) manifestaron que nunca es buena la relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, lo que permite
concluir que la relacion LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE siempre es buena en la Institucién

Educativa “Sagrado Corazén” — 2017, debiendo continuar.

A Nivel de Hipétesis

Para establecer la relacion que existe entre la LIDERAZGO DIRECTIVOy el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, se utiliz6 la prueba estadistica
inferencial  no  paramétrica Chi Cuadrada (X?) obteniendo
X2%c =830 > X%t =0.103 gl =2, x=0.05% : siendo
X2%c # X?t, logrando el objetivo establecer el nivel de influencia del
Liderazgo directivo en el Clima Organizacional en los Docentes de la
Institucién Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017. Asi mismo se prueba
la Hipdtesis que dice: Existe influencia del Liderazgo Directivo en el Clima
Organizacional en los docentes del nivel secundario de la Institucion
Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017. Siendo X?c = 8.30 > X?t =
0.103 es decir
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X?%c > X%t , se acepta la hipotesis: Existe influencia del Liderazgo Directivo
en el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario de la

Institucién Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017

VI. RECOMENDACIONES

1. A la Directora de la |L.LE “Sagrado corazén”, se le recomienda seguir
manteniendo el tipo de liderazgo transformacional, lo cual permite mantener

un buen clima organizacional en los docentes.

2. A la Directora de la |.E “Sagrado Corazén”, se le recomienda en gran
medida ir disminuyendo la frecuencia del liderazgo autocréatico para
centrarse en un espacio de motivacion y buena comunicacion con los

docentes de la I.E que dirige.

3. A la Directora de la I.LE “Sagrado Corazon”, se le recomienda generar
buenas condiciones de trabajo, es un aspecto importante para mantener un

buen clima organizacional en los docentes.
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A los docentes de la I.E “Sagrado Corazon”, se les recomienda cumplir con
su labor como docentes, asumiendo con responsabilidad la planificacion
curricular, esto ayudara a mantener el buen clima organizacional que se

percibe en la |.E “Sagrado Corazén”.

137



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Andrade (2008). Clima organizacional y Desempefio laboral. Trabajo de Grado.
Universidad Rafael Belloso chacin. URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Bass, B. (2000). Liderazgo y Organizaciones que aprenden. Actas del Ill Congreso
Internacional sobre Direccion de Centros Educativos. Material
mimeografiado. ICE Deusto. Bilbao.

Bavaresco, A. (2004). El Proyecto de Investigacion. Granica editores. Caracas
Venezuela

Beckhard, L. (2004). Liderazgo Gerencial. México. Edicién Robin Book.

Benavides, O. (2002). Andlisis del Ambiente de Trabajo. Colombia. Editorial Mc
Graw Hill.

Beckhard, L. (2004). Competencias y Competitividad. Disefio para las
Organizaciones latinoamericanas. Bogota. Colombia. Editorial Mc Graw
Hill.

Bisquerra, R. (2005). Educacion Emocional y Bienestar. Editorial PRAXIS. Madrid.
Espafia.

Borrel, N. y Severo, L. (2000). El liderazgo transformacional de los directivos.
Editorial Parana, Brasil.

Brunet, M. (2004). El Clima de trabajo en las Organizaciones: Definicién,
Diagnostico y Consecuencia. México: Trillas

Butron, N. (2004). Los desafios de la educacién para el siglo XXI. Editorial
Mediterranea. BIE. Evaluaciéon de Reformas, MEC, Madrid.

Cardona, P. (2001). Gestion Gerencial en Instituciones en las organizaciones
Revista Especializada en Educacion. (Vol. 9).

Cardona, P. y Miller N. (2005). Evaluacién de la Gestion Administrativa del Gerente
Educativo en Instituciones de Ill etapa de Educacion Basica. Revista
Especializada en Educacion. (Vol. 11).

Carpio, C. (2006). Organizaciones. Estructura. Y Comportamiento. México:
Interamericana.

Castillo, L. (2005). Asesoramiento Curricular y Organizativo en Educacion. Ariel.
Barcelona. Madrid

Chavez, N. (2005). Metodologia de la Investigacion. Venezuela: Gréfica 2da Edicion



Chiavenato, I. (2004). Administracién de Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill
(Quinta Edicién).

Chiavenato, I. (2005). Gestion de Talento Humano. Bogota Mc Graw Hill

Chiavenato, 1. (2008). Introduccion a las teorias generales de la administracion.
Editorial Colombia. Editorial Mc Graw Hill. Colombia.

Contreras, D. (2005). Disposicion al Cambio. Un punto de vista tedrico. Ericson:
Bogota, Colombia.

Covey, S. (2002). Liderazgo centrado en Principios. Editorial Paidos. Espanfia.

Daft, R. y Marci, D. (2005). Introduccién a la Administracién. Editorial Thomson.S.A.
Buenos Aires Argentina.

Davis, K. (2004). Comportamiento Humano en el Trabajo. México. Mc Graw Hill
México.

Dominguez y Mesanz (2002). Desarrollo Organizacional. Ediciones Granica. S.A
Espafia

Dominguez, M. (2007). Comunicacion y su Influencia en Clima Organizacional la
Escuela Béasica Barinas. Trabajo de Grado Universidad Experimental
Pedagdgica Libertador UPEL. Nucleo Barinas.

Dorlan, J. (2000). Liderazgo en las Organizaciones. Ericson: Bogota, Colombia.

Drucker, N. (2003). Los desafios de la Gerencia para el siglo XXI. Grupo Editorial
Norma. Colombia.

Enebral, D. (2004). Liderazgo y motivacion de Equipos de Trabajo. México ESIC.

Escat, E. (2007). La Comunicacién en las Organizaciones. Addison-wesley
Iberoamericana. Estados Unidos.

Escudero, R. (2006). Innovaciones Educativas y Nuevos Paradigmas.
Departamento de la didactica de Organizacion Escolar. Nuevas
aportaciones. Barcelona PPU.

Fullan, S. y Hargreaves, M. (2000). Administracion. Un enfoque basado en
comportamiento. Bogota. Thonsom.

Gairin, J. (2002). La Organizacion Escolar: Contexto y Texto de Actuacion. Editorial
La Muralla, S.A 3ra Edicion. Banco Mundial. Libros pedagdgicos de
formacion Integral. Caracas Venezuela

Gerstner, L. (2002). Investigacién del Comportamiento. México: Mc Graw Hill.



Gibson, J. (2001). Gestion de las instituciones Educativas. Mimeo. Escuelas de
Educacion FHE UCV Caracas Venezuela.

Gibson, J.; Ivancevich, J., y Donnelly, J. (2001). Las organizaciones. Colombia.
Editorial. Mc Graw Hill interamericana.

Gomez, R. (2000). Propuestas de Intervencion en el aula. Técnicas para lograr un
clima favorable en la clase. Narcea. Coleccién Educacion de Hoy. Madrid.
Espafia.

Goncalves, V. (2006). Dimensiones del Clima Organizacional. (Documento en
linea). Disponible: http://www.calidad.org/articles Internet. 2010

Hellriegeld D. y Slocum, J. (2004). Administracion. Un enfoque basado en
comportamiento. Australia. Thonsom.

Hernandez, R.; Fernandez, C., y Batista, P. (2006). Metodologia de la Investigacion.
México. Mc Graw Hill.

Hurtado de Barrera, J. (2007). El Proyecto de Investigacién. Quinta Edicion.
Editores Quirén y Sypal.

Ivancevich, J.; Konopaske, N., y Matterson, W. (2006). Administracion. Sexta
Edicion. Mc Graw Hill. México

Koontz, H. y Weihrich, H. (2004). Innovacion Estratégica de Liderazgo para
Mercados de Alta Competencia. Editorial Mc Graw Hill. Santa Fe de Bogota.
Colombia.

Levy Levoyer, C. (2000). Gestidon de las Competencias. Madrid Gestion. SR.

Lopez, R. (2006). Estilo de Liderazgo del Gerente Educativo y el Desempefio
Laboral de los docentes en las Escuelas Basicas de | y || Etapa. Trabajo de
Grado. Universidad Rafael Belloso Chacin. URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Lussier, R. y Achua, C. (2005). Innovacion Estratégica y Liderazgo. Editorial Mc
Graw Hill. Santa Fe de Bogota. Colombia.

Marti, V. (2009). Desempefio por Competencias. Editorial Granicas. Buenos Aires.
Argentina.

Medina, M. (2005). Caracteristicas del Liderazgo del Personal Directivo y el
Desarrollo Organizacional, en las Instituciones de Educacion Baésica.
Trabajo de Grado. URBE. Maracaibo Estado Zulia



Moran, V. (2006). Liderazgo de los Directores y Desempefio Laboral de los Jefes
de Seccional. Trabajo de Grado. Universidad Rafael Belloso Chacin URBE.
Maracaibo Estado Zulia.

Mosley L. (2005). Competencias Administrativas y la Funcidon de Asesoramiento
Pedagdgico del Director de Educacion Basica. Janes, S.A. México.

Mufioz, B. (2007). Liderazgo Transformacional y su Relacion con el Desempefio
Laboral de los Docentes de Educacion Basica I, 1l y Il Etapa. Trabajo de
Grado. Universidad Rafael Urdaneta. URU. Maracaibo Estado Zulia.

Padrén, G. (2007). Clima organizacional y satisfaccion Laboral. Trabajo de Grado.
Universidad Rafael Urdaneta URU. Maracaibo Estado Zulia

Pascuali, A. (2004). Transformacion Empresarial. Consultoria tecnolégica. Sybase
Education PARTNER.

Raimona, C. (2005). Direccién de la Comunicacion Empresarial e Institucional.
Gréficas. Madrid. Espafa

Robbins, S. y Colter, M. (2005). Administracion. Ediciones Spearman Prentice Hall.
Octava edicion. México.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. Editorial Prentice Hall.
México.

Robbins, S. (2008). Las nuevas tendencias en las Organizaciones. Editorial
Prentice Hall. México.

Ruiz, A. (2002). Liderazgo en las Aulas de Clases. Editorial Trillas. Caracas

Salazar, V. (2008). Clima organizacional; productividad laboral gerencial.
Universidad Rafael Belloso Chacin. URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Stoner y Freeman (2001). Desempefio por Competencias. Editorial Granicas.
Buenos Aires. Argentina.

Tamayo, C.y Tamayo, M. (2006). El Proceso de la Investigacion Cientifica. Editorial
Limusa. México.

Urdaneta, N. (2005). Supervisores como Agentes Transformadores de Politicas
Administrativas de la Educacién. Material Mimeografiado. Ministerio de
educacion y Deportes. Maracaibo Estado Zulia.

Welter, S.; Freeman, P. y Gilbert, J. (2002). La Gestion del Conocimiento y
Competencia Laboral. Muralla México V6.

Fuentes Electrdénicas:



Bass, B. y Avolio (2005). Direccién de Centros Educativos. Actas del Il Congreso
Internacional sobre Bilbao: ICE Deusto.WWW.mec.es/cide/rieme/ el
12/05/2011.

Bass, B. y Rivas, C. (2004). El Liderazgo Transformacional de los directivos.
Documento policopiado. Consultado en WWW.mec.es/cide/rieme/ el
12/05/2011.



ANEXOS



ANEXO N° 01
Matriz de consistencia

Titulo: “Influencia de la gestion pedagdgica en la calidad educativa del nivel secundario de la Institucion Educativa Juan Pablo |l

de lquitos 2017”.

ESCALAS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MEDICION TIPO METODOLOGIA
LIKERT
General - Autocratico e Tipo de investigacion:
> Determinar la influencia del Estilos de [ Democratico No Experimental
Liderazgo Directivo en el Clima liderazgo | Liberal . * Disefio de
Organizacional en los Variable directivo -SltuaC|on§I - Siempre Invest_lg_aC|on de tipo
General docentes_ de! nivel sec_undarlo o . independiente -Transacmone_ll - Algunas descrlptl_vo
de la Institucion Educativa » Existe influencia (X): Liderazgo r Transformaqonal veces. correlacional
¢Coémo influye Especiﬁc_:qs . del  Liderazgo directivo. | Co_munlcacmnal - Casinunca * Esquema
el Liderazgo > Id_entlf_lcar el legraz_go D|_rect|vo en el Competenuas - Orientadora - Nunca
Directivo en el Dlrectl\{o de la Instltuc[on Cllma_ _ del _Ilde(azgo - Inteqr_adora OX
Clima Educat|~va “Sagrado Corazon” Organizacional directivo L Anglltlca / \
Organizacional en el afio 2017. . en los docen_tes - Estimuladora M r
en los Evalua_1r ' el Clima del _ nivel - Autoritario \\
docentes  del Organlzamonall en Iqs secynd_a,rlo dela L Autoritario ' _OY_
nivel docentes de'l nlygl Secunda_rlo |I'IStItUC.I0n Tipo de clima Paternalista ¢ Especificaciones:
Secundario de de la Institucion Educativa Educativa oraanizacional [ Participativo M=Muestra 3
la LE. Sagrado Corazon en el afio Sagraglo Variable g Consultivo - Siempre OX =Observacién de
“Sagrado 2017. _ Cf)razon en el dependiente L Participativo  en | - Algunas la _ variable
Corazon” Establecer el nivel de | afio2017. (Y): Clima grupo veces. independiente y
lquitos 20172 mfluenma del leera_zgo - i . - Casi nunca Oy = Observauon de
q ' direcivo en el Clima organizacional - Condiciones de | o la variable
Organizacional en los FathreS del trab_ajo B dependiente
Docentes de la Instituciéon c_hma_ B MOUVaC_IOH_, r= Relaciéon entre
Educativa Sagrado Corazén organizacional | Comunicacion variables
- Conflicto

en el afio 2017.




Anexo 02

INSTRUMENTO DIRIGIDO AL PERSONAL DOCENTE

“‘INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCIONES EDUCATIVA SAGRADO
CORAZON"

CUESTIONARIO

PRESENTACION

Estimado Docente, reciba un cordial saludo, mediante la presente me dirijo a
Usted para solicitar su colaboracion en el desarrollo del trabajo de investigacion
denominado “INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCIONES EDUCATIVA SAGRADO
CORAZON?”, como requisito para optar al titulo de Magister en Administracién
Educativa. Esta informacion sera utilizada como herramienta para la realizacion

de la presente investigacion la cual sera tratada confidencialmente.

Es por eso, que se le agradece leer detenidamente las preguntas para que
respondan en su totalidad y objetivamente. En el cuestionario se le presentaran
varios items que podra responder libremente.

Gracias por su colaboracion.

Escala de medicion:

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
4 3 2 1




Escala de medicion

N° ftems tipo Likert
4 3 2
Liderazgo Directivo
Estilos de Liderazgo Directivo
(Considera que el Director)
Autocratico
01 Da _orientaciones al asignarle alguna tarea administrativa especifica, sin
motivarlo para ello.
02 Da c')rdgnes de manera e!l’Jtoritaria para que se cumplan las metas
establecidas en la organizacion.
03 Ejerce el pontrol de manera individual sobre los objetivos que se van a
alcanzar sin tomar en cuenta el personal.
Democrético
04 | Inspira al personal para cumplir con el deber.
05 Respet_a! Ias_ iniciativas del personal al proponer un cambio de estrategia en
la planificacion.
06 Establece directrices organizacionales que genere las buenas relaciones
interpersonales.
Liberal
07 | Evade los problemas de la institucién dejando que estos se agraven.
08 | Es paciente en las gestiones pertinente a los asuntos administrativos.
09 Esti_mula al personal para asumir Ios_ cambios que se estan promovi_endo en
el sistema educativo sin que se analicen los pros y contras de los mismos.
Situacional
10 Resuglve de inmediato situaciones problematicas que ameriten pronta
solucion.
11 _Imp_lem_enta estrategias con el equipo docente para el logro de metas
institucionales.
12 | Unifica criterios de accion de manera conjunta con el personal.
Transaccional
13 Idgnt_ifica las necesiglade_s del personal de manera que pueda cumplir los
objetivos de la organizacién.
14 Inspirg al_personal a trascender sus propios intereses por el bien de la
organizacion.
15 | Motiva al personal por medio de la compensacién por su alto desempefio.
Transformacional
16 | Plantea la visién institucional de acuerdo a los cambios educativos.
17 Aceptz_a _Ios errores como una forma creativa en la construccion del
conocimiento.
18 Demu_estra interés por buscar alterna_tiva_s innovadoras para llevar a cabo los
cambios que se propone en la organizacion.
Competencias del Liderazgo Directivo
(Usted como Director, Sub director)
Competencia comunicativa
Desarrolla capacidad comunicativa para tratar a las personas como condicion
19 | indispensable para lograr el éxito en el buen funcionamiento de la
organizacion.
20 _Utiliza Ia_ comuni_qacién como ventaja para transmitir en forma rapida la
informacion permitiendo al personal detectar cualquier duda.
21 Utiliza cuidadosame_nte el manejo de los gestos a fin de evitar confusion de
lo que desea comunicar.
Competencia orientadora
29 Establece relaciones armédnicas que faciliten las labores encomendadas al
personal.
23 Mantiene una actitud abierta al dialogo para atender las necesidades

académicas del personal




Incentiva al personal para conseguir el apoyo incondicional a fin de lograr con

24 efectividad los objetivos de la institucion.
Competencia integradora
o5 Promueve estrategias de manera que el personal trabaje en equipo para
alcanzar las metas con efectividad.
26 _Inte_rvie_ne en la conformacion de equipos de trabajo para el logro de objetivos
institucionales
27 E§ti_mul'a a_I pe_rsonal para que tod.os se integren en el cumplimiento de la
misién institucional de la organizacion.
Competencia analitica
28 Atiende razonadamente las situaciones problematicas que se evidencian en
la institucién buscando en todo momento las alternativas viables de solucién.
29 Lleva ,e'I control en la administracion de recursos mediante un plan
estrategico.
30 Realiza un diagnéstico situacional que permita la comprension del problema
antes de desarrollar un plan de accion.
Competencia estimuladora
31 Impylsa_ con entusiasmo al trabajo en equipo a fin de que rr_1ant_eng_an una
motivacion constante en las labores que realizan dentro de la institucion.
32 Motivg gl personal docente_ me_diante un comportamiento orientado al
cumplimiento de metas organizacionales.
33 S(? _esfuerza para conltribuir con el personal a fin de que desempefie
eficientemente sus funciones.
Clima Organizacional
Tipos de clima organizacional
(Usted como Director, Sub director)
Autoritario
34 Incentiva a_I pgrsqnal a colocar en practica ideas innovadoras que hagan
crecer a la institucion.
35 _Orignta_’al personal el cumplimiento de las politicas organizativas de la
institucion.
36 Analiza todos los elementos organizacion_alles llevando un control rigido de
manera que el personal no desvie la atencion de su labor.
Autoritario paternalista
37 Copf_l'a pIenar_n(_ante en el personal de la institucion al asignarle alguna
actividad administrativa.
38 Toma deci;[ones sin consultar al personal docente al momento de planificar
alguna accion.
39 Demues_tra parcialidad con algun docente al afrontar situaciones criticas en
la organizacién.
Participativo consultivo
40 | Informa sobre las actividades que han de realizar en la institucién.
41 Da explic_aciones c_onc_reta_s al personal docente sobre lineamientos que han
de cumplirse en la institucién.
42 Intercede al observar alguna situacion que presuponga la presencia de
problemas en la organizacion.
Participativo en grupo
43 Moti_va al personal para participar en actividades generando un ambiente de
confianza.
44 Asigna responsabilidades en la organizacion a fin de que todo el grupo
participe en forma entusiasta.
45 Anin'_la al perso_nal a superarse para vencer las dificultades dentro de un
ambiente de solidaridad.
Factores del clima organizacional
(Usted como Director, Sub director)
Condiciones de trabajo
46 Se esfuerza por gestionar acciones pertinentes que garanticen las

condiciones fisicas de la organizacion.




Realiza de manera periddica la revision del programa académico institucional

47 a fin de preveer situaciones que afecten la efectividad del trabajo.

48 Se esfuerz_a por me_jorarilas condiciones de trabajo en el aula a fin de que el
personal sienta satisfaccion

Motivacién

49 Atie_nde las necesidad_es profesipnal_es de Ios_ docentes de tal forma que sea
posible observar un clima organizacional motivador.

50 In.centiva _gl personal para mantener buenas relaciones que aseguren un
clima positivo en la organizacién.

51 G_enera estr_ategias motiva_dor_as que aseguren la permanencia de un buen
clima organizacional en la institucion.

Comunicacion

52 Da origntaciones precisas ' al pgrsopal . docente sobre los objetivos
académicos que ha de cumplir en la institucién
Estable acuerdos con el personal docente sobre las acciones que se han de

53 | tomar manteniendo una comunicacién asertiva que propicie un ambiente
cordial.

54 Mantiene buena comuni_cacién con el personal a fin de buscar soluciones a
los problemas organizacionales.

Conflicto

55 Intercede para evitar enfrentamientos de grupos que dificultan el buen clima
en la organizacion.

56 Da qrientaci_ones al personal sobre_ las situaciongs g_eneradas por los
conflictos a fin de asegurar un buen clima en la organizacién.

57 Genera soluciones equilibradas para los implicados en una disputa a fin de

garantizar un ambiente de armonia.




\yJ? 5SCUELA DE POSGRADO
Anexo N° 03

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : “Cuestionario de preguntas”

OBJETIVO : Validar el cuestionario de la Tesis “Liderazgo
Directivo y Clima Organizacional en los
Docentes del nivel secundario de la Institucion

Educativa Sagrado Corazén lquitos - 2017”

DIRIGIDO A : Directivos y Docentes de la Institucion Educativa
Sagrado Corazon Nivel Secundario.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: [ ] Licenciado [ ] Magister[ ] Doctor

VALORACION: [ ]MuyAlto[ ]JAlto [ ]Medio [ ]Bajo [ ]MuyBajo



UNIVERS

“MATRIZ DE VALIDACION”

ESCUELA DE POSGRADO

TITULO DE LA TESIS: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIO
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SAGRADO CORAZON EN EL ANO 2017”

OPCION DE RESPUESTAS

Criterios de Evaluacién

Observacién y/o
Recomendaciones

< Relacién entre Relacién Relacién entre el
. . i . p %) o .
Variable Dimension Indicadores Items & <d =z < R entre el los itemsy la
S % g 2 s la variable y el indicador opcién de
E oYy ; 2 indicador los it Y P ¢
3 = 2 os items respuesta
S| NO S| NO S| NO
Da drdenes al personal docente para asignarle alguna
© tarea especifica.
9 Ordena al para que se cumplan las metas establecidas
~%‘° en la organizacion.
Qo Ejerce el control sobre los objetivos que se van a
0] ) ] q
g alcanzar.
o Determina las politicas a seguir en la organizacion
\g solicitando la ayuda del personal
ﬁ Respeta las iniciativas del personal cuando propone un
Q L. cambio de estrategia en la planificacién.
(G] 1)Autocratico - - —
L Establece directrices organizacionales que genere las
= . 2)Democrético . X
Estilos de } buenas relaciones interpersonales.
. 3)Liberal —
liderazgo N Evade los problemas de la institucion
N ) 4)Situacional - - -
directivo Es paciente en las gestiones pertinente a los asuntos

Variable independiente (X)

5)Transaccional
6) Transformacional

administrativos.

Acepta los cambios en el sistema educativo sin analizar
los pros y los contras de los mismos.

Resuelve de inmediato situaciones problematicas que
ameriten pronta solucion.

Implementa estrategias con el equipo docente para el
logro de metas institucionales.

Unifica criterios de accién de manera conjunta con el
personal.

Identifica las necesidades del personal de manera que
pueda cumplir los objetivos de la organizacion.




Inspira al personal a trascender sus propios intereses
por el bien de la organizacion.

Motiva al personal por medio de la compensacién por
su alto desempefio.

Plantea la visidn institucional de acuerdo a los cambios
educativos.

Acepta los errores como una forma creativa en la
construccion del conocimiento.

Se interesa por buscar alternativas innovadoras para
llevar a cabo los cambios que se propone en la
organizacion.

Competencias
del Liderazgo
Directivo

1) Comunicacional
2) Orientadora

3) Integradora

4) Analitica

5) Estimuladora

Desarrolla capacidad comunicativa para tratar a las
personas como condicion indispensable para lograr el
éxito en el buen funcionamiento de la organizacion.

Utiliza la comunicacién como ventaja para transmitir la
informacion en forma répida permitiendo al personal
detectar cualquier duda.

Es cuidadoso con el manejo de los gestos a fin de evitar
confusién de lo que desea comunicar.

Establece relaciones armdnicas que faciliten las labores
encomendadas al personal.

Mantiene una actitud abierta al didlogo para atender las
necesidades académicas del personal

Incentiva al personal para conseguir el apoyo
incondicional a fin de lograr con efectividad los objetivos
de la institucidn.

Promueve estrategias de manera que el personal
trabaje en equipo para alcanzar las metas con
efectividad.

Interviene en la conformacion de equipos de trabajo
para el logro de objetivos institucionales.

Estimula al personal para que todos se integren en el
cumplimiento de la misidon institucional de Ila
organizacion.

Atiende razonadamente las situaciones problematicas
que se evidencian en la institucion buscando en todo
momento las alternativas viables de solucién.

Lleva el control en la administracion de recursos
mediante un plan estratégico.

Realiza un diagndstico situacional que permita la
comprension del problema antes de desarrollar un plan
de accidn.




labores que realizan dentro de la institucion.

Impulsa con entusiasmo al trabajo en equipo a fin de
que mantengan una motivaciéon constante en las

Motiva al personal docente mediante

organizacionales.

un

comportamiento orientado al cumplimiento de metas

Contribuye para que el
eficientemente sus funciones.

personal

desemperie

OPCION DE RESPUESTAS

Criterios de Evaluacién

Relacién entre la

Relacién entre

Relacioén entre el

Brinda explicaciones concretas al personal docente
sobre lineamientos que han de cumplirse en la
institucion.

Intercede entre el personal al observar alguna situacion

L wl wn
. ] . . o _ox| w _g < . o los items y la rvacion y/
Variable Dimensioén Indicadores ftems o ol O 0ol 9O variable y el el indicador y >ms y Observacié 1ylo
s <s| m <zl 2 indicador los items opcion de Recomendaciones
w | Ow > | Ox5 o respuesta
»n »n| <
Sl NO Sl NO Sl NO
Incentiva al personal a colocar en practica ideas
innovadoras que hagan crecer a la institucion.
Orienta al personal el cumplimiento de las politicas
organizativas de la institucion.
Analiza todos los elementos organizacionales llevando
] un control rigido de manera que el personal no desvie la
3 atencidén de su labor.
(L] " N N . L
N Tiene confianza en el personal de la institucion al
& asignarle una actividad administrativa.
[¢) o Toma decisiones propias en la organizacion al momento
© 1) Autoritario . L.
E D) Autoritario de planificar alguna accién.
o Tipo de cli Paternalista Es imparcial con el personal docente al afrontar
= ipo de clima L . ) - o
I3 or;anizacional 3) Participativo situaciones criticas en la organizacion.
e Consultivo Informa a los docentes sobre las actividades académicas
< 4) Participativo en . S s
2 que han de realizar en la institucion.
b grupo
(7]
©
o
=}
o
&
>

que presuponga la presencia de problemas en la
organizacion.

Motiva al personal para participar en actividades de la
institucion.

Comparte responsabilidades administrativas con el
personal docente a fin de que todo el grupo participe en




forma entusiasta en el logro de las metas
institucionales.

Anima al personal a superarse para vencer las
dificultades dentro de un ambiente de solidaridad.

Factores del clima
organizacional

1) Condiciones
trabajo

2) Motivacion

3) Comunicacién

4) Conflicto

de

Realiza las gestiones pertinentes para garantizar las
condiciones fisicas de la organizacion.

Realiza de manera periddica la revision del programa
académico institucional a fin de preveer situaciones que
afecten la efectividad del trabajo.

Se esfuerza por mejorar las condiciones de trabajo en el
aula a fin de que el personal sienta satisfaccion

Atiende las necesidades profesionales de los docentes
de tal forma que sea posible observar un clima
organizacional motivador.

Incentiva al personal para mantener buenas relaciones
que aseguren un clima positivo en la organizacion.

Genera estrategias motivadoras que aseguren la
permanencia de un buen clima organizacional en la
institucion.

Da orientaciones precisas al personal docente sobre los
objetivos académicos que ha de cumplir en la
institucion.

Estable acuerdos con el personal docente sobre las
acciones que se han de tomar manteniendo una
comunicacion asertiva que propicie un ambiente
cordial.

Mantiene buena comunicacién con el personal a fin de
buscar soluciones a los problemas organizacionales.

Intercede entre el personal para evitar enfrentamientos
de grupos que dificultan el buen clima en Ila
organizacion.

Da orientaciones al personal sobre las situaciones
generadas por los conflictos a fin de asegurar un buen
clima en la organizacion.

Genera soluciones equilibradas para los implicados en
una disputa a fin de garantizar un ambiente de armonia.




Opcidn de aplicabilidad del instrumento:

v No es aplicable.

v’ Es aplicable con las correcciones.

v Es aplicable.

Firma del Evaluador:

lquitos,......... PR [T De 2017.



ANEXO 04
Iquitos, 10 de diciembre de 2017
CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” NIVEL
SECUNDARIO

HACE CONSTAR

Que la Sra. Bachiller en Educacion, Lourdes Lisbeth Ramirez Garcia, identificado con
DNI N° 05417905. ha aplicado instrumentos de recojo de datos y realizado el estudio de
Tesis Titulado “Liderazgo directivo y clima organizacional en los docentes del nivel
secundario en la Institucion Educativa Sagrado Corazoén, Iquitos 2017”7, el 28 de
octubre del presente afio, en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon” ubicada
geogréaficamente en la Av. Sargento Lores S/N, lquitos. Regién Loreto, Provincia de

Maynas, Distrito de lquitos, con CAdigo Modular N°.................
Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines pertinentes.

Atentamente,

Directora de la |.E. “Sagrado Corazén”
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ANEXO N° 06
ARTICULO CIENTIFICO
Lourdes Lisbeth Ramirez Garcia, (CORREO ELECTRONICO) Docente de Area

de Ingles de la Institucion Educativa “Sagrado Corazoén”

Titulo : Liderazgo Directivo y Clima Organizacional Docente
Autor : Lourdes Lisbeth Ramirez Garcia

Resumen

El presente trabajo de investigacion, tiene como principal objetivo Determinar la
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa “Sagrado Corazén” en el afio 2017.

La investigacion es de tipo no experimental descriptiva y disefio correlacional. La
poblacion estuvo constituida por 100 docentes de las diferentes areas. En la
muestra se consider¢ el total de la poblacion. Para el recojo de la informacion se
aplicé el instrumento cuestionario. Los resultados obtenidos indican que existe
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del
nivel secundario de la Institucién Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017.
Siendo X2 ¢=8.30, X2 t=0.103 es decir X2 c>X2 t, se acepta la hipotesis,
quiere decir que el tipo de liderazgo directivo es Transformacional, se caracteriza
por ser un lider transformador e innovador, buen comunicador carismatico,

motivador constante, orientador, integrador, analitico y estimulador.

Palabras claves: Liderazgo, liderazgo directivo, clima organizacional, docente

Abstract

The main objective of this research work is to determine the influence of the
Leadership in the Organizational Climate in the teachers of the secondary level
of the Educational Institution "Sacred Heart" in the year 2017.

The research is of a non-experimental descriptive type and correlational design.
The population was constituted by 100 teachers of the different areas. In the

sample, the total population was considered. For the collection of the information

1



the questionnaire instrument was applied. The results indicate that there is
influence of the Leadership in the Organizational Climate in the teachers of the
secondary level of the Sacred Heart Educational Institution in the year 2017.
Being X2 ¢ =8.30, X2 t=0.103 that is X2 c> X2 t, accepts the hypothesis, means
that the leadership type is Transformational, is characterized by being a
transforming and innovative leader, good charismatic communicator, constant

motivator, counselor, integrator, analyst and stimulator.

Keywords: Leadership, managerial leadership, organizational climate, teacher

Introduccién:

La calidad educativa es un componente que abarca las formas a través de las
cuales la educacion permite satisfacer de una forma efectiva las necesidades y
expectativas de la comunidad educativa en general (estudiantes, docentes,
padres de familia, personal administrativo y de servicios, asi como la comunidad

en general) como entes involucrados en dicho proceso.

Es de conocimiento basico, que para lograr la calidad educativa se necesita
tomar en cuenta el clima organizacional existente, el cual es construido, segun
Chiang (2010) por “todos los miembros de la comunidad educativa, que se
orientan hacia lo 6ptimo, para que el desenvolvimiento de los diferentes
miembros, permita cumplir con la mision institucional”. Es asi que, el ambiente
donde se conviva, permitira consolidar el buen desempefio de todos los

integrantes de la comunidad educativa.

Un buen clima organizacional depende también del impacto que tenga en la

institucion educativa el liderazgo directivo y no solo una buena administracion.

Liderazgo Directivo

Liderazgo



Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, sefiala
gue "existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han
tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo gerencial como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de

influir en ellas. Esta definicidn tiene cuatro implicaciones importantes.

e En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados
0 seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las
cualidades del liderazgo serian irrelevante.

e En segundo el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre
los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen
de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del
grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra
mas poder.

e EIl tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
maneras. De hecho algunos lideres han influido en los soldados para que
mataran y algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran
sacrificios personales para provecho de la compaifiia. El poder para influir
nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo.

e El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero reconoce
que el liderazgo es cuestion de valores. James MC Gregor Burns
argumenta que el lider que para por alto los componentes morales del
liderazgo pasard a la historia como un malandrin o algo peor. El liderazgo
moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores
suficiente informacién sobre las alternativas para que, cuando llegue el
momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan
elegir con inteligencia.

Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente:



"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida
a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno

o diversos objetivos especificos".

Cabe sefalar que aunque el liderazgo guarda una gran relacion con las
actividades administrativas y el primero es muy importante para la segunda, el
concepto de liderazgo no es igual al de administraciéon. Warren Bennis, al escribir
sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte
de las organizaciones estan sobre administradas y sub lideradas. Una persona
quizds sea un gerente eficaz (buen planificador y administrador) justo y
organizado-, pero carente de las habilidades del lider para motivar. Otras
personas tal vez sean lider eficaces - con habilidad para desatar el entusiasmo
y la devolucion --, pero carente de las habilidades administrativas para canalizar

la energia que desatan en otros.

Ante los desafios del compromiso dindmico del mundo actual de las
organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que

también tiene habilidades de lideres.

Cabe resaltar, que los directores educativos, en su funciébn como gerentes
operativos, deben propiciar el cambio, convirtiendo la organizaciéon en un ente
flexible y funcional con una comunicacion coordinada, asertiva, generadora de
una actividad creativa y productiva, con amplia vision de los aspectos
pedagogicos, administrativos, ambientales e igualmente fisicos, promotoras de
cambios, democraticos y participativas ya que estas instituciones son el espacio
donde se desarrolla el proceso educativo en todas sus dimensiones.

En este mismo orden de ideas, Brunet (2004), refiere que el director como lider
es capaz de establecer un clima de trabajo efectivo, cordial en el equipo de
trabajo, responsable de todas las acciones administrativas y organizaciones y de
apoyo a los docentes, para el logro de los objetivos que se desean alcanzar con

el esfuerzo de todos.



Es por ello, que el liderazgo ejercido por los directivos en las instituciones
educativas ha de estar orientado a impulsar, orientar y guiar los procesos
administrativos, organizar el trabajo en equipo, crear espacios de participacion,
es decir, del papel del director depende que el personal docente sienta que no
trabaja en forma aislada, sino que pertenece a un equipo, a una institucion; por
ello, de debe socializar a los integrantes para tener éxito.

Estilos de liderazgo

Dentro de la gerencia educativa se han identificado diferentes estilos de
liderazgo, que van desde el administrador autocratico, el democratico o el
integrador, liberal, situacional, transformacional, entre otros, cuyas
caracteristicas son analizadas frecuentemente cuando se aborda el estudio de
habilidades gerenciales en el contexto educativo, en virtud de que la gerencia es
una actividad realizada por seres humanos, y como tal, influenciada por sus
caracteristicas personales, que influenciadas por estimulos ambientales en
determinadas situaciones moldean su conducta 0 maneras de actuar como
elementos determinantes de lo que se ha dado en llamar el estilos de liderazgo.
Al respecto, Gairin (2002), destaca que no existe un estilo de liderazgo correcto
y Unico, sino que deben considerar los efectos que le producen manejarse de
una u otra manera en la organizacion, con base en la personalidad fuerte o
inclinados en su actuacion, por la percepcion sensorial a la intuicién, al clima
organizacional, al equipo de trabajo, al igual que el pensamiento que los
caracterizan por la flexibilidad o habilidad para adecuarse a las fuerzas en juego

una vez analizadas y diagnosticadas las mismas para poder ser un lider efectivo.

En sintesis de lo planteado puede decirse que el gerente como lider efectivo, en
las instituciones educativas se dedica a plantear un horizonte amplio, conoce sus
limitaciones, sabe wusar los recursos escasos, reconsidera objetivos,
despersonifica sus actuaciones, genera un ambiente armoénico, propicio para la
decision, accion, representa a los colaboradores ante la institucién, actia a
través del grupo de docentes y no ante el grupo de ellos, entre otros vocablos
utiliza mas el nosotros que ellos o yo. En todo caso, siempre requieren
sensibilidad hacia el contexto, la voluntad de hacer los resultados y la apertura

hacia la incertidumbre.



Cuadro 1. Caracteristicas de los Estilos de Liderazgo

Tipos de Liderazgo Directivo

Autocrético Democratico Liberal Situacional Transaccional Transformacional
Se caracteriza por su alto | Se caracteriza por ser capaz | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser | Se caracteriza por ser un lider
grado de poder, | eficiente y actuar de forma | demasiado paciente, tranquilo, | capazy eficiente, actlia de | participativo, preocupado. transformador e innovador, buen

centralizacion, revela su
comportamiento en el
momento de desarrollar las
funciones con Dice
constantemente a  sus
seguidores lo que deben
hacer siendo coercitivo.
Excesiva orientacién hacia
la tarea, ya que se cree que
esta es la unica finalidad del
grupo.

Exige a los empleados que
acaten sus oérdenes.

Limita la capacidad de
trasmitir la vision compartida
para lograr los objetivos.
Las relaciones con las
personas estan basadas en
la disciplina rigida.

Intoxica el estado de dnimo.
Dirige y toma decisiones

individuales sobre los
objetivos que desea
alcanzar.

Recurre a las amenazas,
miedo y castigos como
recompensa.

Limita la creatividad, la

cooperacion el aprendizaje
en equipo.

No hay satisfaccion en la
labor realizada.

inteligente. Es participativo, motiva
y anima al personal.

Trasmite y desarrolla valores
éticos.

Se orienta hacia la solucion de
problemas.
Nunca  dice
“Hagamos,

Es capaz de establecer un buen
sistema de relaciones humanas.
Analiza profundamente la
causalidad (causa-efecto)

Tiene autoridad para orientar las
decisiones y realiza el consenso.
Unifica criterios de accion.

Integra a las personas en los
proyectos institucionales.

Son capaces de hacer cualquier
cosa para lograr el triunfo de la
organizacion.

Ayuda a buscar los recursos y las
formas para realizar
eficientemente el trabajo. Recurre
al minimo a la intimidacién de las
personas para inducirlas a la
accion. Logra que se alcancen las
metas a través del esfuerzo
sincero, la motivacion, el
compromiso, la confianza y el
respeto, de igual manera

‘haga”,  sino,

despreocupado ante cualquier
situacion.

La actitud se orienta a “dejar
pasar dejar hacer’. Evadiendo
constantemente los problemas.
Coarta el desarrollo del grupo.
Le importa poco los intereses del
personal.

Es demasiado pacientes en las
gestiones administrativas.

No se interesa por el
conocimiento y el desarrollo del
grupo.

No  promueve ni
proyectos innovadores.
No proyecta expectativas de los
cambios educativos ni
organizacionales al personal.
Limita el trabajo grupal para
generar la integracion escuela
comunidad. .

Coarta las decisiones grupales.
No dirige la misiébn de la
institucién hacia nuevos rumbos
Dificulta la estructura
organizacional, en los procesos
de direccion y control.
No se visualizan
promotores de cambio.
No tiene definicién precisa, por lo
que deja que el personal actué a
su libre albedrio.

disefa

como

forma inteligente.

Delega funciones tanto
administrativas de manera
democratica y funcional.
Organiza las estrategias
para cada situacion.

Es responsable de las
funciones gerenciales.
Respeta las iniciativas del
personal.

Analiza profundamente las
causas y los efectos.
Valoriza la innovacién.
Dirige, conduce, motiva y
solita ideas al grupo.
Conduce al personal al
cumplimiento  de las
tareas.

Tienen capacidad para
implementar  estrategias
con el equipo docente.
Permite al personal que

tome iniciativas en la
planificacion.

Reformula planes y
programas, elaborando
nuevos materiales y
recursos.

Unifica criterios de accion.

Motiva a sus seguidores en la
direccion las metas
establecidas.

Se enfatiza en la busqueda de
intereses propios e inspira al
personal por los intereses de
la organizacion. .

Opera dentro de la cultura
actual, ero aplicando
estrategias tradicionales.

Es capaz de trasmitir un
profundo y extraordinario
efecto en sus seguidores. Es
activo para tomar decisiones.

Se concentra sobre el
conocimiento de sus
seguidores, motivaciones y
desempenio.

Encaminan la busqueda de
recompensas personales

recociendo la de sus
empleados y reprime el bajo
rendimiento.

Estan regulados por
expectativas de negociacion,
transaccion o intercambio
constructivos o correctivos,
que algunas veces afecta al
seguidor.

Se asegura que  sus
subordinados se forman y que
asuman una madurez global
que les acredite como sujetos
de delegacién al igual que de
liberacion.

comunicador carismatico, motivador
constante.

Se organiza sobre la necesidad
humana.

Se preocupa de los fines y valores,
la moral y la ética.

Trasciende los asuntos cotidianos.
Se propone alcanzar objetivos a
largo plazo sin comprometer los
valores y los principios humanos.
Separa las causas de los sintomas y
actuia preventivamente.

Valoriza el beneficio como base de
crecimiento.

Es proactivo, catalizador y paciente.
Se concentra mayoritariamente en
las misiones y en las estrategias
para lograrlas.

Utiliza plenamente los recursos
humanos.
Detecta y desarrolla los nuevos
talentos.

Reconoce y recompensa las
contribuciones importantes.

Disefa y redisena las tareas para
que tengan sentido y constituyan un
desafio.

Libera el potencial humano, tienen
expectativas de cambio de todos los
seguidores.

Dirige hacia nuevos rumbos.

Alinea las estructuras y sistemas
internos para reforzar los valores y
objetivos superiores.

Fuente: Tomado de Leomary (2012)




Clima organizacional

El primer enfoque al problema del clima organizacional segun refiere Goncalves
(2006), fue el constituido a partir de las diferencias sociales en los nacientes
medios artesanales, viéndolo como un elemento interno e intangible para los
seres humanos, mediante el cual los trabajadores se diferenciaban segun la
calidad de su medio de trabajo a través de la evolucion a fin de afrontar un

problema de supervivencia determinado por el ambiente.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional, segun Dominguez y Mesanz
(2002: 70) es visto como “el conjunto de percepciones de los diferentes
miembros o grupos”, en este aspecto, se relaciona con el funcionamiento, la
dinamica del centro en la que se generan actitudes, creencias, posicionamientos
formas de pensar, actuar las cuales confluyen en las relaciones de los miembros,

en su participacion, grado responsabilidad y compromiso.

Estos autores afirman, que segun perciban los individuos la dindmica de la
organizacion, se comportaran de una manera u otra con ella, con lo que ird
cambiando el clima en dicha organizacién. Para Chiavenato (2004), es la
influencia interpersonal ejercida en determinada situacion, para la consecucion
de uno o mas objetivos especificos mediante el proceso de la comunicacién

humana.

Tipos de clima organizacional

Para poder definir los tipos de clima organizacional existentes, es pertinente
nombrar con anterioridad la teoria de Likert, la cual establece que el conjunto de
reacciones asumido por los subordinados depende directamente de ellas en el
area administrativa y las condiciones empresariales e institucionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por
la percepcion. En ésta teoria segun Brunet (2004), se establece que en las
organizaciones se dan dos grandes tipos de clima organizacional, estos son: de

tipo autoritario y de tipo participativo, el que se divide en sistema autoritario



explotador; sistema Il autoritario paternalista y el sistema Ill participativo

consultivo y sistema IV participativo en grupo.

En ese marco, Brunet (2004) (autor considerado para la tipologia) presenta los
tipos de clima organizacional mas frecuentes en las organizaciones educativas
entre los que destaca los de tipos autoritarios, que se relacionan con el autoritario
paternalista y el participativo destacando entre estos el consultivo y el
participativo en grupo. Por otro lado, destaca este mismo autor que estos estilos
de clima que pueden presentarle en las organizaciones, los cuales se basan en

cuatro sistemas los cuales describe de la siguiente manera.

5. El sistema | autoritario se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el ambiente que se percibe es de temor, la
interacciéon entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

6. El sistema Il autoritario paternalista se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos
como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima organizacional la direccién
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la
impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

7. El sistema 1l participativo consultivo, se caracteriza por la confianza que
tienen los superiores en sus subordinados, se le permite a los empleados
tomar decisiones especificas, con lo que se busca satisfacer necesidades
de estima, hay interaccidbn entre ambas partes con presencia de
delegacion. Esta atmdsfera estd definida por el dinamismo y la
administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

8. El sistema IV, participativo en grupo, aqui existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor—supervisado) se basan en la amistad, el

compromiso, la cooperacion, las responsabilidades compartidas, el trabajo
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en equipo, la toma de decisiones por consenso, entre otros aspectos. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor
medio para alcanzar los objetivos como también el logro de las metas

institucionales a través de la planificacion estratégica.

Con base a lo mencionado, vale referir que los sistemas | y Il corresponden a un
clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el panorama es
desfavorable; por otro lado los sistemas Ill y IV corresponden a un ambiente
abierto con una estructura flexible que conlleva un clima favorable dentro de la
organizacion. En ese sentido, se infiere que las dimensiones varian de un autor
a otro y en algunos casos se reafirman entendiéndose que existen magnitudes
comunes para la medicién del entorno laboral, es decir, que de acuerdo a la
vision de los autores, se han disefiado variedad de instrumentos a fin de medir
la tipologia existente en cuanto al clima organizacional se refiere en las diferentes

sistemas organizacionales e institucionales.

Por lo tanto, la naturaleza dimensional hace que las variables que la componen,
sean numerosas Yy estén en interaccion, de modo que algunas veces es dificil
aislar, de igual manera, los efectos sobre el rendimiento frecuentemente apoyan
la naturaleza del clima y se adiciona a las causas. Por esto, cuando se busca
comprender y analizar el clima de una organizacion, especialmente en las de
orden educativo, es necesario realizarlo tomando en consideracion las causas y
los efectos, por ello, se desplazan ciertas consideraciones mas especificas con
respecto al tipo de clima existente en la realidad actual. Ahora bien, entre los

tipos de clima destaca Chiavenato (2008) los siguientes.

Metodologia:

La poblacion del presente estudio estuvo conformado por todos los docentes de
la Institucion Educativa “Sagrado Corazén” — 2017, que hacen un total de

aproximadamente 100 docentes.

No se seleccion6 muestra alguna, para no afectar la validez de los resultados.

Por lo tanto, para el presente estudio se consideré al total de los directivos y
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docentes de educacion secundaria que suman 100 docentes, que es el total de
la poblacion.

La técnica que se empled en la recoleccion de datos fue la encuesta y su
instrumento fue el cuestionario, la fuente de recoleccion de datos fueron

primarios obtenidos directamente de la realidad. (Avila, R. B. 1998)

El instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario que contuvo preguntas
cerradas, el que fue sometido a prueba de validez y confiabilidad antes de su
aplicacion, obteniendo 94% de validez y 80.3% de confiabilidad.

Resultados

Descripcion

En el estudio descriptivo “Liderazgo Directivo y Clima Organizacional en los
Docentes del Nivel Secundario en la Institucion Educativa Sagrado Corazdn,
Iquitos 2017”. Se trabajd, con una muestra de 105 entre directivos y docentes,
obteniendo informacion con los instrumentos de recoleccién de datos, aplicados

al grupo que representa la muestra, cuyos resultados se detallan a continuacion.

Diagnostico del Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon-2017".
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TABLA N° 01

Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017

INDICES
% LIDERAZGO DIRECTIVO SEMPRE A VECEs  CASI  nunca T O¢
= NUNCA
N % N % N % N % N %
1 AUTOCRATICO 34 34 36 36 14 14 16 16 100 100
2 DEMOCRATICO 2 22 9 9 27 27 42 42 100 100
3 LIBERAL 8 8 18 18 29 29 45 45 100 100
4 SITUACIONAL 44 44 13 13 17 17 26 26 100 100
5 TRANSACCIONAL 10 10 11 11 16 16 63 63 100 100
6 TRANSFORMACIONAL 55 55 15 15 13 13 17 17 100 100
7 COMUNICATIVA 74 74 16 16 7 7 3 3 100 100
8 ORIENTADORA 50 50 23 23 11 11 16 16 100 100
9 INTEGRADORA 30 30 24 24 17 17 29 29 100 100
10 ANLITICA 54 54 12 12 10 10 24 24 100 100
11 ESTIMULADORA 32 32 25 25 21 21 22 22 100 100
PROMEDIO (X) 38 38 18 18 17 17 27 27 100 100

Fuente: Base de datos de la investigadora.

En la tabla N° 1 se observa SITUACION DEL LIDERAZGO DIRECTIVO
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON”-2017, y es
como sigue:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Liderazgo Directivo positivo,
predominando 55 docentes (55%) el tipo de Liderazgo Transformacional
y 74 docentes (74%) la competencia comunicativa. 18 docentes (18%)
manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Liderazgo directivo
positivo, predominando 36 docentes (36%) el tipo de Liderazgo
Autocratico y 25 docentes (25%) la competencia estimuladora. 17
docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el
Liderazgo Directivo Positivo, predominando 29 docentes (29%) el tipo de
Liderazgo Liberal y 21 docentes (21%) la competencia estimuladora. 27
docentes (27%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Liderazgo
Directivo positivo, predominando 63 docentes (63%) el tipo de Liderazgo
Transaccional y 29 docentes (29%) la competencia integradora, lo que
permite concluir que el LIDERAZGO DIRECTIVO SIEMPRE se manifiesta
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de manera positiva en la Institucién Educativa “Sagrado Corazon”-2017,
debiendo continuar.

GRAFICO N° 01

Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado corazén”-2017
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Clima Organizacional del docente de la Institucién Educativa “Sagrado

TABLA N° 02

corazéon”-2017

INDICES
2 CASI TOTAL
'L|_J CLIMA ORGANIZACIONAL SIEMPRE | A.VECES NUNCA NUNCA
N| % | N % | N| % |[N|%]| N %

1 | AUTORITARIO 60 | 60 15 15 |13 |13 |15 15| 100 | 100
2 | AUTORITARIO PATERNALISTA 29|29 | 12 12 | 21]21|38|38| 100 | 100
3 | PARTICIPATIVO CONSULTIVO 1| n 8 8 13113 100 | 100
4 | PARTICIPATIVO EN GRUPO 60| 60 | 15 15 |1 20| 20 100 | 100
5 | CONDICIONES DE TRABAJO 59| 59 | 18 18 | 14| 14 100 | 100
6 | MOTIVACION 58 | 58 | 15 15 | 15| 15|12 (12| 100 | 100
7 | COMUNICACION 51| 51| 22 22 8 | 8 [19|19] 100 | 100
8 | CONFLICTO 53| 53 | 14 14 |18 | 18 | 15| 15| 100 | 100

PROMEDIO (X) 55(55| 15 | 15 |15|15|15|15| 100 |100

Fuente: Base de datos de la investigadora.

En la tabla N° 21 se observa SITUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
“SAGRADO CORAZON”-2017, y es como sigue:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 55 docentes (55%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Clima organizacional del
docente de manera armoniosa, predominando 71 docentes (71%) el tipo
de Clima organizacional PARTICIPATIVO CONSULTIVO y 59 docentes
(59%) manifestaron que las condiciones de trabajo son buenas. 15
docentes (15%) manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el
Clima organizacional del docente de manera armoniosa, predominando
15 docentes (15%) el tipo de Clima organizacional PARTICIPATIVO EN
GRUPO y 22 docentes (22%) la COMUNICACION es buena. 15 docentes
(15%) manifestaron que CASI NUNCA se manifiesta el Clima
organizacional del docente de manera armoniosa, predominando 21
docentes (21%) el tipo de Clima organizacional AUTORITARIO
PATERNALISTA y 18 docentes (18%) manifestaron que los conflictos son
manejables. 15 docentes (15%) manifestaron que NUNCA se manifiesta
el Clima organizacional del docente de manera armoniosa, predominando
38 docentes (38%) el tipo de Clima organizacional AUTORITARIO
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PATERNALISTA y 19 docentes (19%) manifestaron que la
COMUNICACION es buena, lo que permite concluir que el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE SIEMPRE se manifiesta de manera
armoniosa en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo

continuar.

GRAFICO N° 02

Clima Organizacional en la Institucion Educativa “Sagrado corazon”-2017
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Relacién entre las variables: Liderazgo Directivo y Clima Organizacional del

docente en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon” — 2017.

14



TABLA N° 03
Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional del Docente en la Institucion

Educativa “Sagrado Corazén” - 2017.

LIDERAZGO DIRECTIVO
CASI TOTAL

CLIMAORGANIZACIONAL  |siEMPRE|. . A | NUNC |NUNCA

VECES| ",

N|%|N[%|[N[%|N[%]|N]|%
SIEMPRE 23| 23| 7|7 |8 |7 |17|17|55]55
ALGUNAS VECES 7|7 |3|3|2|2]3|3|15]15
CASI NUNCA 5|5 |3|3|4|4|3|3|15]15
NUNCA 3|3 |5|5|3|3|4|4/|15]|15
TOTAL 38 | 38 | 18|18 |17 | 17|27 |27 [102|100

Fuente: Tablas N° 12y 21

GRAFICO N° 03

Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional del Docente en la Institucion

Educativa “Sagrado Corazén” - 2017.
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X%c> X%t

Se acepta la hipotesis de la investigacion

Existe una influencia significativa entre el estilo de Liderazgo Directivo y
el Clima Organizacional del Docente de la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon” — 2017

En latabla N° 22 se observa la RELACION DEL LIDERAZGO DIRECTIVO
Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, y es lo siguiente:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 47 docentes (47%)
manifestaron que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO vy el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE,
predominando 55 docentes (55%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL DOCENTE. 11 docentes (11%) manifestaron que ALGUNAS VECES
es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL, predominando 18 docentes (18%) la variable:
LIDERAZGO DIRECTIVO. 11 docentes (11%) manifestaron que CASI
NUNCA es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 17 docentes (17%)
la variable: LIDERAZGO DIRECTIVO. 14 docentes (14%) manifestaron
que nunca es buena la relacién del LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 27 docentes (27%)
la variable LIDERAZGO DIRECTIVO, lo que permite concluir que la
relacion LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
DOCENTE siempre es buena en la Institucion Educativa “Sagrado

Corazén” — 2017, debiendo continuar.

Para establecer la relacion que existe entre la LIDERAZGO DIRECTIVO
y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, se utiliz6 la prueba
estadistica inferencial no paramétrica Chi Cuadrada (X?) obteniendo
X2%c=8.30> X?t=0.103 gl=2, x=0.05% , siendo
X2%c # X?t, logrando el objetivo establecer el nivel de influencia del
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Liderazgo directivo en el Clima Organizacional en los Docentes de la
Institucion Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017. Asi mismo se
prueba la Hipotesis que dice: Existe influencia del Liderazgo Directivo en
el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario de la
Institucion Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017. Siendo X?c =
8.30, X%t =0.103 es decir
X2%c> X%t , se acepta la hipétesis: Existe influencia del Liderazgo
Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario

de la Institucion Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017

DISCUSION

Al analizar la relacion del Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional
encontramos que: El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 47 docentes
(47%) manifestaron que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 55
docentes (55%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 11
docentes (11%) manifestaron que ALGUNAS VECES es buena la relacion del
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL, predominando 18
docentes (18%) la variable: LIDERAZGO DIRECTIVO. 11 docentes (11%)
manifestaron que CASI NUNCA es buena la relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 17
docentes (17%) la variable: LIDERAZGO DIRECTIVO. 14 docentes (14%)
manifestaron que nunca es buena la relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 27 docentes (27%)
la variable LIDERAZGO DIRECTIVO, lo que permite concluir que la relacion
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE
siempre es buena en la Institucion Educativa “Sagrado Corazén” — 2017,
debiendo continuar, resultado que coincide con ARTEAGA, V. (2006) en su
estudio “Grado de relacion entre el liderazgo, relaciones interpersonales y el
clima organizacional percibido por los trabajadores de la Institucion Educativa
Nacional A del Peru”, busco demostrar que liderazgo, las relaciones
interpersonales y el clima organizacional tienen una relacion directa. Se con una

muestra de 4 directivos, 6 jerarquicos, 58 docentes y 8 administrativos. Se utilizd
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el disefio correlacional, el método cuantitativo, una encuesta con 3 partes: una

de liderazgo, una de relaciones interpersonales y otra de clima organizacional.

CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se ha llegado a las siguientes conclusiones:

A nivel del objetivo general

Se logré determinar que, existe una relacion significativa entre el LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL en la Institucion Educativa
“Sagrado Corazon” — 2017, debiendo CONTINUAR.

A nivel de objetivos especificos

- La Situacién del Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon”-2017, es como sigue:
El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%) manifestaron
gue SIEMPRE se manifiesta el Liderazgo Directivo positivo, predominando 55
docentes (55%) el tipo de Liderazgo Transformacional y 74 docentes (74%) la
competencia comunicativa. 18 docentes (18%) manifestaron que ALGUNAS
VECES se manifiesta el Liderazgo directivo positivo, predominando 36
docentes (36%) el tipo de Liderazgo Autocratico y 25 docentes (25%) la
competencia estimuladora. 17 docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA
se manifiesta el Liderazgo Directivo Positivo, predominando 29 docentes (29%)
el tipo de Liderazgo Liberal y 21 docentes (21%) la competencia estimuladora.
27 docentes (27%) manifestaron que NUNCA se manifiesta el Liderazgo
Directivo positivo, predominando 63 docentes (63%) el tipo de Liderazgo
Transaccional y 29 docentes (29%) la competencia integradora, lo que permite
concluir que el LIDERAZGO DIRECTIVO SIEMPRE se manifiesta de manera
positiva en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo

continuar.
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La situacion del clima organizacional del docente en la Institucidon Educativa
“Sagrado Corazén”-2017, es como sigue:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 55 docentes (55%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Clima organizacional del docente
de manera armoniosa, predominando 71 docentes (71%) el tipo de Clima
organizacional PARTICIPATIVO CONSULTIVO y 59 docentes (59%)
manifestaron que las condiciones de trabajo son buenas. 15 docentes (15%)
manifestaron que ALGUNAS VECES se manifiesta el Clima organizacional
del docente de manera armoniosa, predominando 15 docentes (15%) el tipo
de Clima organizacional PARTICIPATIVO EN GRUPO y 22 docentes (22%)
la COMUNICACION es buena. 15 docentes (15%) manifestaron que CASI
NUNCA se manifiesta el Clima organizacional del docente de manera
armoniosa, predominando 21 docentes (21%) el tipo de Clima organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA y 18 docentes (18%) manifestaron que los
conflictos son manejables. 15 docentes (15%) manifestaron que NUNCA se
manifiesta el Clima organizacional del docente de manera armoniosa,
predominando 38 docentes (38%) el tipo de Clima organizacional
AUTORITARIO PATERNALISTA y 19 docentes (19%) manifestaron que la
COMUNICACION es buena, lo que permite concluir que el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE SIEMPRE se manifiesta de manera
armoniosa en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo
continuar.

La relacion del liderazgo directivo y el clima organizacional del docente en la
Institucion educativa “sagrado corazon” — 2017, es lo siguiente:

El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes (38%) manifestaron
que SIEMPRE existe una buena relacion del LIDERAZGO DIRECTIVO y el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, predominando 23 docentes
(23%) la variable: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 18 docentes
(18%) manifestaron que ALGUNAS VECES es buena la relacion del
LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL. 17 docentes
(17%) manifestaron que CASI NUNCA es buena la relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE. 27 docentes
(27%) manifestaron que nunca es buena la relacion del LIDERAZGO
DIRECTIVO y el CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE, lo que permite
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concluir que la relacion LIDERAZGO DIRECTIVO y el CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE siempre es buena en la Institucion

Educativa “Sagrado Corazén” — 2017, debiendo continuar.

A Nivel de Hipotesis

- Para establecer la relacién que existe entre la LIDERAZGO DIRECTIVO y el
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SAGRADO CORAZON” — 2017, se utilizé la prueba estadistica
inferencial  no  paramétrica Chi Cuadrada (X?) obteniendo
X2%c =830 > X%t =0.103 gl =2, x= 0.05% : siendo
X?%c # X%t, logrando el objetivo establecer el nivel de influencia del
Liderazgo directivo en el Clima Organizacional en los Docentes de la
Institucion Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017. Asi mismo se prueba
la Hipdtesis que dice: Existe influencia del Liderazgo Directivo en el Clima
Organizacional en los docentes del nivel secundario de la Institucion
Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017. Siendo X?c = 8.30 > X?t =
0.103 es decir
X?%c > X?%t, se acepta la hipétesis: Existe influencia del Liderazgo Directivo
en el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario de la

Institucion Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017

RECOMENDACIONES

1. A la Directora de la |.LE “Sagrado corazén”, se le recomienda seguir
manteniendo el tipo de liderazgo transformacional, lo cual permite
mantener un buen clima organizacional en los docentes.

2. A la Directora de la |.E “Sagrado Corazon”, se le recomienda en gran
medida ir disminuyendo la frecuencia del liderazgo autocratico para
centrarse en un espacio de motivacion y buena comunicacién con los
docentes de la I.E que dirige.

3. A la Directora de la |.E “Sagrado Corazén”, se le recomienda generar
buenas condiciones de trabajo, es un aspecto importante para mantener

un buen clima organizacional en los docentes.
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4. A los docentes de la |.E “Sagrado Corazon”, se les recomienda cumplir
con su labor como docentes, asumiendo con responsabilidad la
planificacion curricular, esto ayudara a mantener el buen clima

organizacional que se percibe en la I.E “Sagrado Corazon”.

Referencias bibliograficas:

Andrade (2008). Clima organizacional y Desempefio laboral. Trabajo de Grado.
Universidad Rafael Belloso chacin. URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Bass, B. (2000). Liderazgo y Organizaciones que aprenden. Actas del llI
Congreso Internacional sobre Direccidén de Centros Educativos. Material
mimeografiado. ICE Deusto. Bilbao.

Bavaresco, A. (2004). El Proyecto de Investigacion. Granica editores. Caracas
Venezuela

Beckhard, L. (2004). Liderazgo Gerencial. México. Edicién Robin Book.

Benavides, O. (2002). Analisis del Ambiente de Trabajo. Colombia. Editorial Mc
Graw Hill.

Beckhard, L. (2004). Competencias y Competitividad. Diseflo para las
Organizaciones latinoamericanas. Bogota. Colombia. Editorial Mc Graw
Hill.

Bisquerra, R. (2005). Educacion Emocional y Bienestar. Editorial PRAXIS.
Madrid. Espafia.

Borrel, N. y Severo, L. (2000). El liderazgo transformacional de los directivos.
Editorial Parana, Brasil.

Brunet, M. (2004). El Clima de trabajo en las Organizaciones: Definicion,
Diagnostico y Consecuencia. México: Trillas

Butron, N. (2004). Los desafios de la educacion para el siglo XXI. Editorial
Mediterranea. BIE. Evaluacion de Reformas, MEC, Madrid.

Cardona, P. (2001). Gestién Gerencial en Instituciones en las organizaciones
Revista Especializada en Educacion. (Vol. 9).

Cardona, P. y Miller N. (2005). Evaluacion de la Gestion Administrativa del
Gerente Educativo en Instituciones de Ill etapa de Educacion Basica.
Revista Especializada en Educacion. (Vol. 11).

Carpio, C. (2006). Organizaciones. Estructura. Y Comportamiento. México:

Interamericana.

21



Castillo, L. (2005). Asesoramiento Curricular y Organizativo en Educacion. Ariel.
Barcelona. Madrid

Chavez, N. (2005). Metodologia de la Investigacion. Venezuela: Grafica 2da
Edicion

Chiavenato, I. (2004). Administracion de Recursos Humanos. México: Mc Graw
Hill (Quinta Edicion).

Chiavenato, I. (2005). Gestion de Talento Humano. Bogota Mc Graw Hill

Chiavenato, I. (2008). Introduccion a las teorias generales de la administracion.
Editorial Colombia. Editorial Mc Graw Hill. Colombia.

Contreras, D. (2005). Disposicién al Cambio. Un punto de vista teérico. Ericson:
Bogota, Colombia.

Covey, S. (2002). Liderazgo centrado en Principios. Editorial Paidos. Espanfia.

Daft, R. y Marci, D. (2005). Introduccion a la Administracion. Editorial
Thomson.S.A. Buenos Aires Argentina.

Davis, K. (2004). Comportamiento Humano en el Trabajo. México. Mc Graw Hill
México.

Dominguez y Mesanz (2002). Desarrollo Organizacional. Ediciones Granica. S.A
Espafia

Dominguez, M. (2007). Comunicacion y su Influencia en Clima Organizacional la
Escuela Basica Barinas. Trabajo de Grado Universidad Experimental
Pedagdgica Libertador UPEL. Nucleo Barinas.

Dorlan, J. (2000). Liderazgo en las Organizaciones. Ericson: Bogota, Colombia.

Drucker, N. (2003). Los desafios de la Gerencia para el siglo XXI. Grupo Editorial
Norma. Colombia.

Enebral, D. (2004). Liderazgo y motivacion de Equipos de Trabajo. México ESIC.

Escat, E. (2007). La Comunicacion en las Organizaciones. Addison-wesley
Iberoamericana. Estados Unidos.

Escudero, R. (2006). Innovaciones Educativas y Nuevos Paradigmas.
Departamento de la didactica de Organizacion Escolar. Nuevas
aportaciones. Barcelona PPU.

Fullan, S. y Hargreaves, M. (2000). Administracion. Un enfoque basado en

comportamiento. Bogota. Thonsom.

22



Gairin, J. (2002). La Organizacién Escolar. Contexto y Texto de Actuacion.
Editorial La Muralla, S.A 3ra Edicion. Banco Mundial. Libros pedagdgicos
de formacion Integral. Caracas Venezuela

Gerstner, L. (2002). Investigacion del Comportamiento. México: Mc Graw Hill.

Gibson, J. (2001). Gestion de las instituciones Educativas. Mimeo. Escuelas de
Educacion FHE UCV Caracas Venezuela.

Gibson, J.; lvancevich, J., y Donnelly, J. (2001). Las organizaciones. Colombia.
Editorial. Mc Graw Hill interamericana.

Gomez, R. (2000). Propuestas de Intervencion en el aula. Técnicas para lograr
un clima favorable en la clase. Narcea. Coleccion Educacién de Hoy.
Madrid. Espafia.

Goncalves, V. (2006). Dimensiones del Clima Organizacional. (Documento en
linea). Disponible: http://www.calidad.org/articles Internet. 2010
Hellriegeld D. y Slocum, J. (2004). Administracion. Un enfoque basado en

comportamiento. Australia. Thonsom.

Hernandez, R.; Fernandez, C., y Batista, P. (2006). Metodologia de la
Investigacion. México. Mc Graw Hill.

Hurtado de Barrera, J. (2007). El Proyecto de Investigacién. Quinta Edicion.
Editores Quirén y Sypal.

Ivancevich, J.; Konopaske, N., y Matterson, W. (2006). Administracion. Sexta
Edicion. Mc Graw Hill. México

Koontz, H. y Weihrich, H. (2004). Innovacion Estratégica de Liderazgo para
Mercados de Alta Competencia. Editorial Mc Graw Hill. Santa Fe de
Bogota. Colombia.

Levy Levoyer, C. (2000). Gestidon de las Competencias. Madrid Gestion. SR.

Lopez, R. (2006). Estilo de Liderazgo del Gerente Educativo y el Desempefio
Laboral de los docentes en las Escuelas Basicas de | y Il Etapa. Trabajo
de Grado. Universidad Rafael Belloso Chacin. URBE. Maracaibo Estado
Zulia.

Lussier, R. y Achua, C. (2005). Innovacion Estratégica y Liderazgo. Editorial Mc
Graw Hill. Santa Fe de Bogota. Colombia.

Marti, V. (2009). Desempefio por Competencias. Editorial Granicas. Buenos

Aires. Argentina.

23



Medina, M. (2005). Caracteristicas del Liderazgo del Personal Directivo y el
Desarrollo Organizacional, en las Instituciones de Educacion Basica.
Trabajo de Grado. URBE. Maracaibo Estado Zulia

Moran, V. (2006). Liderazgo de los Directores y Desempefio Laboral de los Jefes
de Seccional. Trabajo de Grado. Universidad Rafael Belloso Chacin
URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Mosley L. (2005). Competencias Administrativas y la Funcion de Asesoramiento
Pedagadgico del Director de Educacion Basica. Janes, S.A. México.

Mufioz, B. (2007). Liderazgo Transformacional y su Relacion con el Desempefio
Laboral de los Docentes de Educacion Béasica l, 11 y 11l Etapa. Trabajo de
Grado. Universidad Rafael Urdaneta. URU. Maracaibo Estado Zulia.

Padréon, G. (2007). Clima organizacional y satisfaccion Laboral. Trabajo de
Grado. Universidad Rafael Urdaneta URU. Maracaibo Estado Zulia

Pascuali, A. (2004). Transformacion Empresarial. Consultoria tecnoldgica.
Sybase Education PARTNER.

Raimona, C. (2005). Direcciéon de la Comunicacién Empresarial e Institucional.
Gréficas. Madrid. Espafa

Robbins, S. y Colter, M. (2005). Administracion. Ediciones Spearman Prentice
Hall. Octava edicion. México.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. Editorial Prentice Hall.
México.

Robbins, S. (2008). Las nuevas tendencias en las Organizaciones. Editorial
Prentice Hall. México.

Ruiz, A. (2002). Liderazgo en las Aulas de Clases. Editorial Trillas. Caracas

Salazar, V. (2008). Clima organizacional;, productividad laboral gerencial.
Universidad Rafael Belloso Chacin. URBE. Maracaibo Estado Zulia.

Stoner y Freeman (2001). Desempefio por Competencias. Editorial Granicas.
Buenos Aires. Argentina.

Tamayo, C. y Tamayo, M. (2006). El Proceso de la Investigacion Cientifica.
Editorial Limusa. México.

Urdaneta, N. (2005). Supervisores como Agentes Transformadores de Politicas
Administrativas de la Educacion. Material Mimeografiado. Ministerio de

educacion y Deportes. Maracaibo Estado Zulia.

24



Welter, S.; Freeman, P. y Gilbert, J. (2002). La Gestion del Conocimiento y
Competencia Laboral. Muralla México V6

25



Reconocimiento:

- A la Universidad César Vallejo, por permitirnos y darnos las

facilidades para formarnos en sus aulas.

- A la Dra. Blanca Luz Gratelli Tuesta por su asesoramiento en la

investigacion del tema.

- A todos los maestros de la Maestria, que nos ayudaron a

desaprender y aprender en los distintos cursos y exposiciones.



