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Presentacioén

Respetando las exigencias formales de la Universidad César Vallejo, presento a
la escuela de Posgrado el trabajo de investigacién “Liderazgo directivo y Clima
organizacional en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools,
2018”. Esta investigacion tiene como objetivo establecer si existe relacion entre
las variables mencionadas e interpretar dichos resultados para contribuir asi al

desarrollo de los conocimientos de la comunidad cientifica.

La estructura del trabajo de investigacion esta de acuerdo al esquema
sugerido por la universidad, el cual consta de siete capitulos. En el primer
capitulo, se ha considerado la introduccion, la realidad problematica, trabajos
previos (antecedentes nacionales e internacionales), teorias relacionadas al tema,
formulacion del problema, justificacion del estudio y objetivos de la investigacion.
El segundo capitulo contiene la metodologia, el enfoque, el tipo y el disefio de
investigacion. Asi mismo la variable, operacionalizacion de la variable, la
poblacion y muestra. También la técnica e instrumento de recoleccion de datos,
validez, la confiabilidad, métodos de analisis de datos y aspectos éticos.

En el tercer capitulo se presentan los resultados descriptivos de la variable
y la prueba de hipétesis. En el cuarto capitulo se considera la discusion de los
resultados. En el quinto capitulo se encuentran las conclusiones, en el sexto
capitulo las recomendaciones, en el capitulo séptimo las referencias y finalmente

los anexos.

Sefiores integrantes del jurado espero que esta investigacion sea tomada

en cuenta para su evaluacion y aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion titulada “Liderazgo directivo y Clima organizacional en
la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018” tuvo como
objetivo fundamental establecer si existe relacion entre las variables mencionadas
e interpretar dichos resultados para contribuir asi al desarrollo de los

conocimientos de la comunidad cientifica.

La investigacion tiene un disefio descriptivo — correlacional y es de tipo
basica, con un enfoque cuantitativo. La muestra es censal debido a que la
totalidad de los docentes en la sede fueron considerados para este estudio y el
método aplicado fue el hipotético-deductivo. En la misma, se emple6 como
instrumento el cuestionario y la encuesta como técnica para la recoleccion de los

datos.

Se concluye respecto a los resultados sobre liderazgo directivo que el 9.5%
de los encuestados considera que es malo, el 81.9% es regular y el 8.6% lo
percibe como bueno y sobre el clima organizacional mientras que ningun
encuestado considera que éste es malo, el 69.5% percibe que se ubica en un
rango medio y el 30,5% que es alto; estos datos evidencian que el Liderazgo
directivo es percibido entre regular y bueno por mas del 90% de la poblacion de
docentes y el clima organizacional en mas del 65% entre los niveles medio y alto,
mas no se observan docentes que opinen que el clima organizacional de la sede
sea malo. De la misma forma, se ha establecido que existe una relacién positiva
moderada entre el Liderazgo directivo y el clima organizacional en la sede Rimac
de la institucion educativa Innova Schools, siendo el Rho de 0.681, confirmando

gue a mayor o mejor liderazgo directivo, mayor o mejor clima organizacional.
Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo.
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Abstract

This research entitled "Leadership and Organizational Climate at the Rimac
Headquarters of the Innova Schools, 2018" has as its fundamental objective to
establish whether there is a relationship between the aforementioned variables
and interpret these results to contribute to the development of community
knowledge scientific.

The research has a descriptive - correlational design and is of a basic type, with a
quantitative approach. The sample is census because all the teachers in the
headquarters were considered for this study and the applied method was the
hypothetico-deductive. In the same, the questionnaire and the survey as a
technique for data collection was used as an instrument.

It is concluded with respect to the results on managerial leadership that 9.5% of
the respondents consider that it is bad; 81.9% is regular and 8.6% perceive it as
good and about the organizational climate; while no respondent considers that it is
bad, 69.5% perceive that it is located in a medium range and 30.5% that it is high;
These data show that the Leadership Leadership is perceived as regular and good
for more than 90% of the teaching population and the organizational climate in
more than 65% between the medium and high levels, but there are no teachers
who think that the organizational climate of the headquarters is bad. In the same
way, it has been established that there is a moderate positive relationship between
the Leadership and the organizational climate in the Rimac headquarters of the
Innova Schools, the Rho being 0.681, confirming that the greater or better the

leadership, the greater or better organizational climate.

Keywords: Organizational climate, leadership

Xiii



l. Introduccioén



1.1 Realidad problematica

A nivel internacional, en el mundo globalizado de hoy en dia, el clima
organizacional es un término relevante en casi todos los organismos
empresariales, los mismos que buscan una mejora continua del medio laboral,
para de esta manera alcanzar un incremento de su produccién, sin obviar el
capital humano.

La gestion de recursos humanos constituye un factor muy importante para
que una empresa tenga un funcionamiento 6ptimo, tomando como pilar el
desarrollo de todas las capacidades del personal que en ella labora. Asi, esta
gestion tiene como principal meta el desarrollo habilidades de su personal y sus
relaciones laborales, por lo que se deben facilitar los esfuerzos por alcanzar un
clima laboral de trabajo y de condiciones de desempefio favorables, logrando que
los colaboradores se sientan entusiasmados y desarrollen sus fortalezas, lo que
contribuira al desarrollo personal de cada uno de ellos, el mismo que se reflejara
en el crecimiento de la organizacion.

Estas acciones favorables llevadas a cabo por las empresas Yy
particularmente por las escuelas, materias de esta investigacion, para hacer frente
a los cambios, se ha convertido en un nuevo y desafiante objetivo de la nueva
gestién directiva, orientada a tomar las riendas de nuevas formas de liderar las
mismas que demanden las habilidades sociales y gerenciales mas innovadoras,
aguellas que pueda unir a toda la comunidad que forma parte de la empresa en la
busqueda y alcance de una misma meta, a pesar de las diferentes circunstancias
que la separan y, en definitiva, que puedan librar a las empresas e instituciones
de la mediocridad provocada por las diversas desavenencias entre los miembros
que la conforman.

En congruencia con esta variable, el liderazgo se ha convertido en los
tltimos afios en la piedra angular del avance de muchas organizaciones, las
cuales ven en determinados individuos y en su personalidad los requisitos
necesarios para asumir los principales y mas altos puestos directivos. En todo el
mundo, las empresas mas reconocidas y revolucionarias estan dirigidas por
lideres, quienes independientemente de su edad y/o género deben tomar
decisiones a diario, solucionar problemas y asumir responsabilidades de las

cuales dependen un gran numero de trabajadores, pero sin las que la
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organizacion podria mantenerse. En este sentido, los estudios sobre liderazgo,
como se verd en la presente investigacion, se han hecho mas numerosos y
diversificados, tocando puntos cada vez mas orientados a la obtencién de
resultados favorables para el crecimiento no solo de las propias empresas sino

ademas de los trabajadores que laboran en ellas.

Si bien las variables de investigacion mencionadas, liderazgo y clima
organizacional nacieron en el seno del campo administrativo y son los ejes de
muchas empresas actualmente, otras areas de servicio han visto necesario
incluirlas dentro de su concepcidn y estructura, para mejorar tanto sus procesos
como el producto que entregan a sus usuarios. Es asi que la Educacion ha
tomado, desde hace varias décadas, la iniciativa de profundizar en el estudio de
como obtener un adecuado clima organizacional en sus docentes, indagando
sobre las relaciones de trabajo, su percepcién sobre el liderazgo de directores,
coordinadores y/o jefes inmediatos, los cuales evidencian gran influencia sobre su
labor diaria, entre otros aspectos propios de cada institucion.

De esta forma, se ha visto que el liderazgo de un director permite a un
colegio optimizar sus estandares de calidad, pero este mismo aspecto debe
guardar una fuerte conexion con la aceptaciéon del mismo por parte de los
docentes que estdn bajo su responsabilidad y con su habilidad para dirigir
acciones logicas y sistematicas de la elaboracion de planes, acciones a ejecutar y
estrategias para el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos. Dicho
esto, se puede afirmar que el foco principal del éxito de una institucién educativa,
en este caso, es el liderazgo directivo, el cual mejora ain mas mejor adn si los
colaboradores de dicha comunidad se guian bajo la misma visién de liderazgo
dentro de las diferentes tareas que desempefian en su quehacer diario.

A nivel nacional, la proliferacion de colegios particulares en las ultimas
décadas, y no solo en Lima Metropolitana, ha demostrado que los mismos se han
constituido con una vision empresarial, la cual los lleva a reducir costos, invertir en
infraestructura 'y propaganda y elevar progresivamente los ingresos,
concretizados en las pensiones que los padres aportan. Por otro lado, la realidad
dentro de estas instituciones se ha modificado a través del tiempo, al ver que el

crecimiento institucional no va necesariamente de la mano con la satisfaccién de
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sus docentes, todo esto concretizado en despidos injustificados, pagos por debajo
del salario minimo, la no renovacién de contratos, entre otros. Es asi que la
administracion educativa se inserta como parte del campo tedrico que deben
manejar los directivos en un esfuerzo por comprender esta problematica y
proponer modalidades mas Optimas de gestion dentro de estas escuelas
particulares sobretodo.

De esta manera, las investigaciones realizadas sefialan que un liderazgo
ejercido de forma adecuada a nivel de direccion, favorece un clima organizacional
que facilita el libre desenvolvimiento de las actividades de los trabajadores en sus
diferentes areas, esto pues colabora en el incremento del rendimiento de estos
mismos trabajadores y determina la influencia de forma positiva en las diversas
conductas que se relacionan en ese ambiente, de forma que se sientan
comprometidos y parte de la estructura de la institucion.

Asi también, un clima organizacional permanente en el tiempo y que no
presente mucha variacion dentro de una escuela, implica, aunque no
necesariamente, el brindar un servicio 6ptimo a largo plazo. Por este motivo, los
lideres directivos deben considerar al clima de los lugares que administran como
parte de los activos de la institucion y en ese sentido revalorarlo y brindarle la
debida importancia. Una organizacion con una administracién vertical, Unicamente
alcanzara metas inmediatas las cuales en la mejor de las situaciones daran paso
a medios laborales con relaciones sociales toxicas y en donde el clima sea

contraproducente para el desempefio 6ptimo de la misma.

A nivel local, se tiene a la sede Rimac, foco principal de la investigacién,
gue forma parte de la red de colegios Innova Schools, la misma que cuenta con
casi 50 sedes en todo el pais, la mayoria de ellas situadas en Lima Metropolitana.
Esta sede, ubicada en el distrito en mencion y considerada macro entre sus
pares, presenta una poblacién total de 105 docentes, quienes atienden a mas de
1000 estudiantes distribuidos en los tres niveles de ensefianza. Al igual que las
demas cuenta con un director quien es el que lidera todos los procesos de gestion
acompafnado por un equipo de tres coordinadores, quienes lo apoyan al momento
de tomar iniciativas y el planteamiento de acciones para la mejora de todos los

procesos que se lleven a cabo alli. Esta sede y su director en particular, ven

17



centrada su preocupacién en el clima laboral que perciben sus docentes a diario y
es esta misma preocupacion la que ha despertado el interés especial para el inicio
de esta investigacion pues en el transcurso del dltimo afio la dinamica en la sede
ha cambiado negativamente propiciando situaciones desfavorables para las
buenas relaciones laborales y que se acrecientan por la cantidad de docentes que
alli comparten sus jornadas.

Algunas de estas conductas observables y que han evidenciado la
problematica de la cual se parte son: Docentes poco motivados, desavenencias
entre los colaboradores de la sede, comentarios negativos, poco interés por lograr
los objetivos, equipos de trabajo poco productivos, comunicacién poco fluida y
pertinentes la cual dificulta, a su vez, la capacidad de saber escuchar a los
demas, baja identificacion con la sede y las normas establecidas, limitandose a
cumplir con su jornada establecida por contrato y mostrandose indiferentes a las
demdas actividades internas tales como jornadas con los padres de familia,
olimpiadas deportivas, entre otras. Esto ha generado un clima de tensiéon en el
local propiciando, por parte del director, la busqueda de acciones que conlleven
tanto a conocer el origen de esta problematica como a la soluciéon de la misma.
Siendo asi se han tomado varias medidas que fomenten mejoras en el clima
organizacional, todas ellas planteadas por este lider y su equipo. En ese camino,
esta investigacion se interesa por conocer la relacion que existe entre el liderazgo
ejercido por el director de esta sede y el clima organizacional que se viene
presentando en la misma. Sin ninguna duda, la mejora o continuidad de esta
situaciéon depende en gran parte de las acciones que se lleven a cabo; sin
embargo, esto también tiene como base la medida en que estas variables se

relacionen y ese es el sendero que se quiere dilucidar en esta investigacion.

Todos los que han participado o participan en la dia a dia dentro de la
dindmica de una escuela son conocedores de lo importantes y necesarias que
son las decisiones que se tomen, las cuales sirven para dirigir y encaminar a
todos sus miembros, por esto los lideres educativos que las dirigen deben tener
una funcidén protagonica, a su vez que el clima organizacional contribuye al
crecimiento de la institucion como tal. Teniendo como base estas afirmaciones se

busca presentar el estudio de estas variables apoyados en los instrumentos
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correspondientes para un analisis minucioso de esta realidad problematica, de
modo que los resultados obtenidos puedan permitir el planteamiento de
sugerencias que aporten no solo a la comprension de una realidad cotidiana para
muchos trabajadores del magisterio, sino a la mejora, en especifico, del clima

organizacional de la sede en mencion.

1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales

Gonzales (2017), en Deteccién del liderazgo como factor detonante de un
buen clima organizacional en educacion superior. El método de investigacion
utilizado fue la investigacién-accion, ex-post-facto y la observacion participante y
no participante. La muestra fueron docentes y administrativos de la EPOEM 210,
Zaragoza, Estado de México. Se emple6é como instrumento el Cuestionario de
Clima Laboral de la Universidad Autonoma de Puebla. El investigador encontré
qgue el clima laboral muestra que los docentes se encuentran inconformes con la
actuacion de los directivos, una gran mayoria percibe que son excluidos de la
gestion de la vida académica de la institucion, en tanto que otro grupo se sienten
beneficiados por el directivo. Esto también se ref leja en la mala planificacion de
las tareas académicas y un escaso seguimiento para su ejecucion, encontrandose
un clima hostil, agresivo y con poca productividad. Siendo necesario para lograr

un clima organizacional optimo contar con directivos participativos y propositivos.

Contreras y Jiménez (2016), por su parte desarrollaron en Cundinamarca
un estudio cuyo objetivo fue analizar de forma descriptiva las dos variables de la
presente investigacion. El enfoque fue el cuantitativo, de disefio transeccional. Los
instrumentos fueron: Test de adjetivos de Pitcher y una ECO para el clima
organizacional. Encontraron que el liderazgo no deseable es el predominante en
la percepcion de los encuestados, esto se fundamenta en las malas practicas por
parte de los directivos, que se reflejan en los adjetivos desfavorables. Se hallé

gque existe escasa cohesion entre las politicas de trabajo y su implementacion, lo
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que origina un descontento permanente y tension en la labor pedagogica.

Finalmente encuentran que el nivel es medio para la segunda variable.

Rueda (2014), en su trabajo sobre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los funcionarios del area administrativa del Hospital San Pedro,
tuvo como proposito estudiar el nivel de conexion entre las dos variables tratadas
en eta tesis. La muestra fueron 44 funcionarios administrativos de la fundacion
mencionada y para ello los instrumentos empleados fueron el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo y la Escala de Clima Organizacional (EDCO). El estudio
encontré que existe relacion era moderada entre ambas variables, ademas que
existia relacion entre los tipos de lider con el clima; siendo el liderazgo de tipo
transformacional el mas alto, seguido por el liderazgo transaccional con una
relacion moderada y finalmente el liderazgo laissez faire en una baja proporcion.
Se podria colegir que no existe liderazgo bueno o malo, en este caso los lideres
adoptan un determinado estilo de acuerdo a la situacion presentada y de acuerdo

a ella actia adoptando un estilo de liderazgo.

Lozado (2013), en su tesis constituida por 122 estudiantes y 120 padres, en
un programa de Bachillerato, emplea el enfoque de investigacion mixto y de tipo
descriptivo-correlacional, para detectar establecer la relacién entre los tipos de
liderazgo y el clima laboral presente. Los instrumentos de investigacion fueron
una Encuesta y Entrevistas estructuradas, Grupo focal y la observacion. Asi logro
comprobar su hipotesis, concluyendo que un clima institucional es favorable,
cuando un directivo motiva, estimula y se muestra persuasivo para lograr los
objetivos de la institucidon; siendo bajo cuando existe poca intervencion de la

comunidad educativa en la planificacién institucional.

Garbuglia (2013), en Clima laboral en un organismo publico, tuvo el
propésito de ahondar sobre el tema del clima laboral de una institucion publica y
influencia sobre el comportamiento de los trabajadores. El estudio fue no
experimental, transversal y descriptivo. Su investigacion determind que el clima
laboral de la institucion no es favorable. En la dimension motivacién se encuentra

en un nivel bajo; en cuanto al ambiente fisico en el cual realizan su labor los
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empleados se encuentran disconformes; la comunicacion es poco suficiente con
los superiores, los planes y metas no son claros, no se sienten identificados con
los con la institucion, tienen un bajo nivel de pertenencia; su satisfaccion con el
trabajo es débil, los niveles de conflictividad son altos, existiendo poca
cooperacion entre los empleados. El clima organizacional se muestra poco
favorable, cuando los trabajadores perciben una gestion rigida, centralista y

burocrética, ademas de poco sensible con las carencias de los trabajadores.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Ames (2018), en su estudio sobre liderazgo transformacional en una
institucién del Callao, evalué el vinculo entre este tipo de liderazgo y el ambiente o
clima de la institucion. Los instrumentos fueron dos cuestionarios elaborados por
el investigador. La muestra fueron 93 servidores de una institucion educativa. En
su investigacibn encontré una fuerte dependencia entre las variables
mencionadas, afiadidas a distintas opiniones versadas por los miembros de este

colegio.

Mufioz (2018), en su tesis sobre el ambiente laboral y como éste influye el
desempefio docente, en colegios del departamento de Junin, en el afio 2013,
puso de relevancia que la influencia de una variable sobre la otra era moderada.
La cantidad de docentes encuestados para este fin fueron 65 y todo ellos
aportaron a la construccién de la conclusion final que indicaba que existia relacion

entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Sanchez (2017), en su investigacion sobre el liderazgo transformacional y su
relacion con el clima laboral de la UGEL 07, evidencio que el propdsito de estudiar
la relacion de las variables de esta tesis, fue analizar a 171 docentes de cinco
colegios de la UGEL en mencién. Para tal fin se emplearon instrumentos como
inventarios y escalas. Finalmente, la tesis hall6 que existe relacién entre las

variables mencionadas.
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Espinoza (2017), en su tesis Clima organizacional y liderazgo: Predictores del
desempeiio docente, en los centros educativos iniciales de la Unién Peruana del
Norte, 2016. La investigacion fue cuantitativa y descriptiva correlacional. En su
esta misma concluye afirmando que las variables mencionadas son Predictores
del desempefio docente y que el clima del nivel inicial del estudio era negativo, no

existiendo un buen clima organizacional en estas instituciones educativas.

Millan (2017) realiz6 un estudio sobre el liderazgo gerencial y cdmo éste se
relacionaba con el clima laboral en docentes de Gestibn publica de una
universidad en Villa El Salvador, esto fue en el afio 2015. La muestra fueron 92
docentes la misma casa de estudios. El producto de esta indagacion fue que las
citadas variables guardaban entre si una relacion moderada, sobretodo en aquella
que se inclina hacia el liderazgo gerencial. En cuanto al nivel de liderazgo
gerencial del equipo directivo se halla en un nivel muy eficiente con un 59,8 %. En
tanto que la otra variable, parte de esta investigacion, se encuentra en un nivel

adecuado con un 67,4%.

En 2016, Garcia en su trabajo acerca del liderazgo por parte del director y el clima
laboral que se experimentaba en colegios de secundaria de la UGEL 05, en San
Juan de Lurigancho nos menciona los siguientes resultados: Se hallé que el nivel
de habilidad del directivo se encuentra en un nivel alto, con un 59,1 %; Que el
nivel de ambiente del clima organizacional se encuentra en un nivel favorable con
un 60,9 %. En su estudio encontr6 ademas que existe relacion positiva y
moderada entre el liderazgo del director y el clima organizacional. Este hallazgo
permite afirmar que, a partir de lo sefialado por el equipo de docentes, un nivel
alto en las habilidades de liderazgo del directivo influye positivamente en el clima

organizacional.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Liderazgo Directivo:

El término “liderazgo” en la actualidad es una cuestion relevante, que lleva a las

distintas organizaciones publicas y privadas a una lucha incesante por brindar una
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mayor calidad en sus servicios, esto implica que las personas que constituyan
estas mismas empresas tengan la capacidad de exponenciar los productos de la
empresa, de tal modo que los clientes perciban que estan recibiendo un servicio
de calidad frente a otras opciones que puedan presentarseles. Visto asi, este
término se erige como una arista fundamental en el manejo de muchas

instituciones y/o empresas.

Para Cuevas (2015), el liderazgo es un esfuerzo tentativo de la supremacia entre
varias personas de una organizacion, orientado segun varios procesos, los
mismos que se plantean la consecucién de objetivos establecidos con antelacion

en la estructura organizativa de una determinada empresa.

Cérdenas (2003) concibe al liderazgo como la habilidad que una persona posee
para influenciar positivamente en su entorno y con ello, en el actuar de los
miembros del equipo que la acompafian; sin embargo, esta influencia esta
pauteada en un tiempo, espacio y modalidad determinados, los mismos que le

permitirdn cumplir los objetivos trazados.

Chiavenato, citado por Pizano (s.f.) sefial6 que el liderazgo es la supremacia de
unas personas sobre otras, todas ellas ubicadas en un determinado contexto,
enlazadas por diversas situaciones comunicativas, las mismas que finalmente

prevaleceran para la consecucion de las metas institucionales.

Segun Likert (1969) citado por Rodriguez (2012) “El liderazgo directivo son las
formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a
otras, para realizar determinadas actividades de la organizacion, por propia

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio”

En consecuencia, el liderazgo es una actividad intencional del personaje principal,
en este caso, el lider, quien promueve una variacion en el actuar de sus pares,
quienes conviven dia a dia con él, para acercarlos de forma natural y sin

imposiciones, segun el propoésito establecido previamente, al cumplimiento de las
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diversas metas que tienen como grupo; esto se logra basandose en situaciones

de comunicacién interpersonal entre su figura y la de sus subordinados.

Teorias del liderazgo

Se entiende al lider en la actualidad, como un integrante del grupo que esta
fuertemente integrado en la organizacion, con la capacidad de impulsar,
promover, motivar, estimular y recompensar al colectivo. Los estudios realizados
asi lo muestran, por lo que se hace indispensable a las teorias mas
representativas del liderazgo y su respectiva tipologia.

A continuacién, se presenta tres teorias 0 perspectivas respecto a la tipologia de
liderazgo:

El enfoque personal

Owens (1989), plantea este enfoque partiendo de un experimento llevado a cabo
por Lewin y Lippit (1930-40), quienes dividieron un grupo de estudiantes, en tres
subgrupos de 5 integrantes. Cada grupo debié realizar distintas actividades
dirigidos por distintos tipos de liderazgo y mando. En el primero, el lider
proporcionaba reglas claras y categoricas, se les indico la manera de realizar la
tarea, no se permitia el intercambio de opiniones, fijAndose un tiempo limitado
para las actividades. En el segundo, el directivo estimulaba la participacion de los
integrantes del grupo para determinar las normas de trabajo y la forma de
trabajar, las decisiones se tomaban en consenso. En el tercer equipo, no se
instituyeron normas de trabajo ni métodos de realizar la actividad, el lider solo
terciaba cuando era requerido por el equipo de trabajo. Los resultados de cada
equipo fueron diferentes, estos rendimientos se asociaban a las distintas formas

gue tenian los lideres de conducir a los grupos de trabajo.

El enfoque situacional

Este enfoque fue propuesto por Hersey y Blanchard. En este tipo de enfoque se
estudia los estilos de liderazgo, desde el contexto real en el que se movilizan los
distintos subconjuntos de una organizacion de manera dinamica y variable, que
exigen distintos tipos de liderazgo para cada momento y situacion. El termino esta
referido a los factores que influyen sobre el grupo, tales como el ambiente de la

organizaciéon, las relaciones de interaccibn dentro de la organizacién, las
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motivaciones e intereses que movilizan a los integrantes de la institucion a realizar
sus tareas, los estimulos econémicos y sociales que los condicionan a realizar
sus actividades, el tiempo que los integrantes llevan dentro de la organizacion
entre otros. Segun este enfoque de liderazgo no existe estilos de liderazgo
mejores ni peores. Ninguno es valido para todas las situaciones, lo que existen
son distintos momentos determinados por el clima organizacional, a los cuales
hay que utilizar diferentes modelos de direccion. El buen lider, es aquel que es
sensible y tiene la capacidad de leer las cambiantes situaciones y adaptarse a los

distintos contextos grupales que le ha tocado dirigir.

El enfoque gerencial

Segun Owens (1989), esta teoria se fundamenta en la postura preponderante de
quien lidera sobre los dos tipos de roles que mas suelen influir en la dindmica de
la organizacion. Los roles de tarea y los roles de mantenimiento se fundan, en la
teoria de los hombres X y los hombres Y de Mc-Gregor. A continuacion, se
describen cada uno de ellos:

Liderazgo de tarea o estructura. Es el liderazgo que estd encaminado hacia
la obtencién de objetivos y resultados. Est4 centrado en ofrecer al grupo los
insumos necesarios para que logren 6ptimos resultados. Este liderazgo es gestor
y organizador, establece las relaciones humanas y afectivas en busca de una
culminacién exitosa de las actividades, por lo general son buenos técnicos
planificando y organizando.

Liderazgo de mantenimiento. Este lider, promueve un excelente clima de
participacion entre los integrantes de la organizacion, de modo que se sientan
satisfechos, gratificados y a gusto. Promueve la estabilidad del equipo,
estimulando y valorando el trabajo y el éxito de cada integrante de la
organizacion; su preocupacion esta centrada en las necesidades del equipo y su
realizacibn como individuos, personal y profesionalmente, ademas media en los

conflictos disminuyendo la tension.

Enfoque transaccional y transformacional
Para Weihrich, Cannice y Koontz (2017), sefialan que administrar supone

efectuar las actividades gerenciales con eficacia y en forma eficiente, una de
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estas tareas atafie a dirigir en general y a liderar, en lo particular, distinguiendo
entre lideres transaccionales y lideres transformacionales.

El lider transaccional, sefiala las acciones que deben llevar acabo los
colaboradores para lograr las metas, lo que supone designar funciones y planificar
diversas actividades institucionales, determinar una jerarquia organizativa,
estimular el desenvolvimiento y resolver, al menos en parte a los requerimientos
de los subordinados.

El lider transformacional fundamenta su accionar en enunciar una vision, infunde
y motiva a los subordinados para alcanzar las metas de la institucion, creando un

clima positivo para el cambio en la organizacién.

Componentes del liderazgo

Weihrich et al. (2017), sefiala cuatro componentes del liderazgo, estos son:

Exploracion. El lider analiza el horizonte de negocios de una organizacion, el
entorno politico, la industria en general y los entornos econdmicos, para
proporcionar informacion valida y relevante para que su equipo actie de acuerdo
al contexto.

Enfoque. El lider identifica los desafios prioritarios que deben abordarse dentro de
un tiempo definido y acciones medibles seleccionadas que abordan las barreras
para lograr resultados que sean Optimos para la organizacion.

Alineacion. Las responsabilidades y los recursos del lider estan alineados
internamente y las metas de su equipo estan alineadas externamente para
abordar los desafios seleccionados y cumplir con los objetivos establecidos de la
organizacion.

Inspiracién. El lider y por lo tanto su equipo, estan comprometido con la vision y

mision institucionales, con el aprendizaje continuo, la mejora y la innovacion.

Los autores sefialan que los lideres que aplicaron estos cuatro componentes en
su liderazgo, generaron mejores climas de trabajo y la satisfaccion general de los
subordinados (para incluir la capacidad de manejar el cambio organizacional), que
aguellos que no lo hicieron. Esto también condujo a una mayor capacidad para

cumplir con las expectativas del cliente y la consecucion de la misién.
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Estilos de Liderazgo directivo.

En su gran mayoria, los equipos directivos llevan en si muchos matices de
distintos estilos de liderazgo, siendo casos muy atipicos aquellos que podrian
presentarse con un estilo Unico que no incluya ni siquiera en menor medida a
otros; en algunos casos no se puede distinguir cual es el que prevalece todavia
hasta que en el dia a dia del trabajo, las diversas situaciones dentro de la

organizacion los llevan a establecer un determinado estilo sobre otro.

Lewin y Lippit (1930-1940) citados por Alvarez (2006), distinguen los tres posibles
estilos que un lider puede asumir en el ejercicio de sus funciones, el estilo
autocratico o autoritario, el liderazgo condescendiente o Laissez faire y el estilo

democratico o social integrado. Se detallardn aqui los mismos:

Liderazgo de tipo autoritario, en donde el lider traza el camino del grupo y toma en
sus manos las decisiones que regulan el funcionamiento tanto del grupo como de
la institucion, su estructura y objetivos. El lider se encarga de instituir las normas y
el modo de trabajo y es, en Ultima instancia, quien interviene al presentarse una
situacion que requiera de una solucion rapida. Un lider autoritario tiene por demas
varias salvedades en cuanto a su desempefio pues en su ejercicio las actitudes
qgque pueda presentar inevitablemente dan pie a que los demas miembros
desarrollen conductas subordinadas, las mismas que con el paso del tiempo su
creatividad e iniciativa se vean limitadas; por otra parte y aunque resulte algo
paraddjico, este tipo de direccién promueve un alto rendimiento y eficiencia en

distintos procesos como en la toma de medidas y realizacion de las actividades.

Estilo Laissez faire o condescendiente, este tipo de manejo tiene como su
exponente principal a un personaje amable y en extremo tolerante, que cede a
gue cada miembro de su equipo lleve sus actividades y la actitud hacia ellas,
segun su propio criterio sin tener en cuenta los objetivos del equipo en general,
desenvolviéndose sin consultar acerca de las decisiones que tome y si éstas son
adecuadas o no; por su parte, el lider no lleva ningun tipo de control y las reglas

emergen del grupo. Es inevitable que este tipo de liderazgo promueva situaciones
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de duda y que sus miembros perciban que hay una imagen de incompetencia, lo
que a su vez lleva al desanimo y disminucion del rendimiento; lo que da como
resultado que los objetivos sean llevados adelante por uno pocos que realmente
estdn comprometidos y a quienes generalmente se les achaca los resultados
poco favorables que se obtengan.

Continuamente, el liderazgo de este tipo encubre la ineptitud profesional y la falta

de calidad de las capacidades de los miembros del equipo.

Estilo democratico o social integrado, en el cual el lider es elegido de manera
conjunta por el grupo y contiene en si mismo, todas las dependencias que el
grupo aspira a desarrollar. El equipo de trabajo ve en este tipo de lideres el
personaje ideal que tiene buenas ideas y toma buenas decisiones, ejecutando y
controlando la situaciones a su alrededor de forma efectiva y oportuna. Un lider
democratico respeta las decisiones de todos los miembros de su organizacion
pero apela también a que el grupo pueda conseguir objetivos mas generales

acordes con su individualidad.

Alvarez (2006) sefial6 que Owen (1983), adiciono dos estilos: El estilo burocratico
y el estilo carismético.

El estilo burocratico, equiparado al de un administrador puro, pues dirige su lugar
de trabajo basandose estrictamente en las estipulaciones ya establecidas, sin
mayor espacio para la flexibilidad requerida cuando se trabaja con grupos
humanos. Asi este estilo termina combinando los perfiles autoritario, democratico
y condescendiente. El estilo basado en la burocracia, da la cara a la organizacion
con poco acercamiento al personal y siendo bastante objetivos, llegando incluso a
frenar las iniciativas presentadas para un mayor rendimiento, obstaculizando la
creatividad de los miembros y no tomando en cuenta el componente emocional de
las organizaciones.

El estilo carismatico, tiene en si a personas con personalidades muy definidas y
socialmente agradables, combinando perfiles autoritarios y democraticos, pero
con detalles paternalistas y personalistas. Los dirigentes de este tipo cuenta con
un magnetismo personal, estan profesionalmente preparados y su hoja de vida

por la experiencia en diversos trabajos es bastante prolifica; esto los lleva a ser
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admirados y puntos de referencia frente a los demés miembros del grupo. Ante su
liderazgo, el grupo rinde mas y lo hace con eficacia; en definitiva la forma en que
funciona y se organiza la institucion muestra el trabajo ejecutado por el lider, por
lo cual no se pueden apreciar innovaciones cortas o brindar espacio para la

correccion de nuevos rumbos.

Owens resefiado por Alvarez (2006), propone que en los estilos antes
mencionados, el lider esta en posicibn de optar por intervenir empleando
cualquiera de estos cuatro métodos: ElI primero de ellos es la fuerza,
proporcionada “por el hecho de encontrarse a la cabeza de la organizacion, un
segundo método es el paternalismo; a través del cual puede jugar con los
recursos de favores y apoyos o, en todo caso, de la obediencia y el miedo; el
tercero, la negociacién, que consiste en un juego alterno de ganar o ceder,
compartido con sus subalternos y que se pone de relieve a conveniencia del lider
y, por ultimo, los recursos del status, en el cual el lider y el grupo persiguen el

logro de las mismas metas.

Liderazgo directivo y educacion

La tarea de coordinar y dirigir una institucion educativa en la actualidad, es
delicada y exige una serie de competencias y capacidades profesionales, entre
ellas ademéas podriamos mencionar tolerancia, paciencia y una estabilidad
emocional para responder a las expectativas, que exige la comunidad educativa a
sus directivos.

La funcion de dirigir utilizando estructuras participativas y democraticas es
compleja, solo la gestibn en equipo puede obtener logros Optimos, que sean
gratos a sus integrantes y positivos para la comunidad educativa.

Es fundamental el conocimiento y adquisicion de habilidades personales de los
directivos, que los doten de lo necesario para llevar a cabo su gestion y alcanzar

la calidad.
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Dimensiones de Liderazgo directivo.

Likert (1968) direccion6 el sentido de los cuatro estilos tratados bajo un perfil de
caracteristicas organizativas. En dicho perfil, los cuatro sistemas de gestion se
han comparado entre si sobre la base de ciertas variables organizativas que son:
e Procesos de liderazgo

e Fuerzas de motivacion

e Procesos comunicacionales

e Proceso de interaccion-influencia

e Toma de decisiones

e Fijacion de metas u orden

e Las recompensas y castigos

e Procesos de control

Sobre la base de este perfil, Likert (1968), administrO un cuestionario a varios
empleados pertenecientes a diferentes organizaciones y desde diferentes puestos
directivos (tanto de linea como de personal). Sus estudios confirmaron que los
departamentos o las unidades que emplean practicas de gestién dentro de los
Sistemas 1 y 2 eran rentables, y los departamentos o unidades que emplean

practicas de gestion dentro de los Sistemas 3 y 4 eran los mas productivos.

Dimensién 1: Liderazgo autoritario — coercitivo

En el sistema autoritario de explotacién, los lideres tienen poca preocupacion por
las personas, utilizan métodos como las amenazas y otros métodos basados en la
coerciéon y el miedo para que sus trabajadores se conformen. Como resultado de
estos métodos, los empleados tienen inmediatamente un excelente rendimiento al
ingresar a la organizacion. Muchas veces, los sentimientos negativos deben
seguirse una vez que se asientan. La comunicacion es totalmente a la baja y las
preocupaciones psicoldgicas de las personas son ignoradas. La interaccion lateral
o el trabajo en equipo entre subordinados carecen de este sistema basado en
interacciones de gestion. Se espera que los empleados excedan sus horas de

trabajo especificadas, creando entornos de trabajo negativos en las
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organizaciones. La alta direccion impone una gran carga de trabajo a los
empleados, sin embargo, los salarios, los beneficios monetarios y la satisfaccion
laboral no acomparfian al trabajo. Los trabajadores a menudo se encuentran
altamente desmotivados debido a la explotacion por parte de los directivos. Los
directivos no confian en los subordinados, por lo tanto, no se tienen en cuenta

para la toma de decisiones.

Dimension 2: Liderazgo autoritario benevolente

El sistema autoritario benevolente usa menos control sobre los empleados que el
sistema autoritario explotador, sin embargo, este sistema motiva a los empleados
a través de posibles castigos y recompensas. Los empleados de nivel inferior
estan mas involucrados y pueden intervenir con sus opiniones al momento de
tomar decisiones, pero aun estan limitados por los directivos. Los empleados de
este sistema participan formulando diversas iniciativas y resolviendo
problematicas en grupo. Las principales decisiones politicas se dejan a los que
estan en la parte superior, quienes tienen conocimiento de los problemas que
ocurren en los niveles superiores e inferior en toda la organizaciéon. Esto resulta
en una comunicacién principalmente descendente de los supervisores a los
empleados. Se produce una pequefia comunicacién ascendente, lo que hace que
los subordinados desconfien algo de la comunicacion que proviene de la parte
superior. La alta gerencia tiende a controlar la forma en que los empleados
pueden comunicarse con los demas y como toman las decisiones. Este contraste
en los sentimientos hacia la responsabilidad puede generar conflictos, lo que
puede crear actitudes negativas dentro de la organizacién. Los subordinados en
este sistema pueden volverse hostiles entre si debido a la competencia que se
crea entre ellos. La satisfaccion entre los trabajadores es baja o moderadamente

baja y la productividad se mide de manera justa a buena.

Dimension 3: Liderazgo consultivo

En este sistema los subordinados ganan motivacién a través de recompensas,

castigos ocasionales, su limitacion para tomar decisiones y el establecimiento de
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objetivos. En comparacion a los dos primeros sistemas, los empleados tienen mas
libertad para comunicarse y tomar decisiones de la empresa. Los subordinados de
niveles inferiores tienen la libertad de tomar decisiones especificas que afectaran
su trabajo. Los directivos todavia tienen control sobre las politicas y las decisiones
generales que afectan a una organizacion. Los directivos hablan con sus
subordinados sobre problemas y planes de accion antes de establecer objetivos
organizacionales. La comunicacion en este sistema fluye hacia abajo y hacia
arriba, aunque hacia arriba es mas limitada. Esto promueve un efecto mas
positivo en las relaciones con los empleados y permite una mayor cooperacion.
Como resultado, los directivos del nivel superior toman las decisiones de la
compafia teniendo en cuenta las aportaciones de los subordinados. Los
empleados de nivel inferior son vistos como consultores de decisiones anteriores
y estdn maés dispuestos a aceptar cambios debido a su participacion en
decisiones importantes. La satisfaccion en este sistema mejora de la autoridad

benevolente al igual que la productividad.

Dimension 4: Liderazgo participativo

El sistema participativo motiva la intervencion dindmica de los miembros de la
organizaciéon al momento de asumir responsabilidades y la fijacion de objetivos
con el fin de promover un lugar de trabajo donde todos los miembros compartan la
informacion por igual. Likert sostiene que el sistema participativo es la forma mas
efectiva de gestion dentro de los sistemas. Este sistema también coincide con la
teoria de los recursos humanos basada en el nivel de interaccion lateral entre
directivos y empleados. Los directivos reconocen los problemas que ocurren
cuando hay poca cohesion entre los integrantes de una organizacion. La
comunicacion lateral fluida y el uso de la creatividad y las habilidades permiten
gue los trabajadores se involucren mas dentro de la organizacion. Los objetivos
organizacionales son aceptados universalmente en este sistema porque todos los
individuos participan activamente en su creacion. Todos los empleados tienen un
alto nivel de responsabilidad y responsabilidad por estos objetivos. Los gerentes
motivan a los empleados a través de un sistema que produce premios monetarios,

participacion en el establecimiento de objetivos y confianza de la administracién.
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Los directivos también alientan a los empleados a involucrarse fuera de su rol
ocupacional y a crear relaciones con colaboradores de todas las jerarquias. En
general, los directivos son mas abiertos y creativos en comparacion con los
sistemas autoritario y consultivo. El sistema participativo crea una identificacion
con la organizacion, la satisfaccion y una mayor produccion entre los empleados

en comparacion con los tres sistemas anteriores.

Con la ayuda de este perfil desarrollado por Likert, fue posible cuantificar los
resultados del trabajo realizado en el &rea de las relaciones grupales. La teoria de
Likert también facilitdé la medicion de las habilidades "blandas" de la
administracion, como son la confianza y la comunicacion.

De acuerdo con Likert, cuanto mas cercanas sean las caracteristicas de
comportamiento de un enfoque de organizacion del Sistema 4 (Participativo), mas
probabilidades habrd que esto genere mejoras a largo plazo en la rotacion de
personal y alta productividad, bajo desperdicio, bajos costos y altos ingresos,

lograr una eficacia 6ptima, es decir alcanzar el sistema ideal.
1.3.2. Clima Organizacional:

Este constructo tedrico ha sido denominado de formas diferentes, por los
investigadores de la administracion y el comportamiento organizacional:
Atmosfera, ambiente, clima Organizacional, clima laboral, etc. Sélo en los ultimos
tiempos se han revalorado las iniciativas de describir su esencia e intentar
cuantificarlo.

Para Goncalves (1999), el término clima organizacional es caracteristico en
cuanto a su multidimensionalidad, por lo que presenta diversos componentes,
como son su estructura organizativa, dimension de la organizacion, estilos de los
directivos, formas de comunicacion, etc. Lo que conlleva que cada organizacion
presenta un particular clima, con sus caracteres propios, dotando una
personalidad propia a cada institucion, que su vez interviene en la actuaciéon de

cada individuo en sus tareas dentro de la organizacion.
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Robbins (1999) define la variable de clima como un medio formado por las
organizaciones Yy las fuerzas exteriores que estan propensas a intervenir en sus

actividades.

Asi también el concepto de clima organizacional tiene una rica historia en la
literatura de las ciencias sociales. A principios de la década de 1960, George
Sterns fue uno de los primeros psicélogos que vieron la analogia con la
personalidad individual y usaron el concepto de clima organizacional para estudiar
instituciones de educacién superior. El uso del concepto se extendio rapidamente
a las escuelas y organizaciones empresariales, cada una con una Vvision

conceptual del clima algo diferente.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “Son el grupo de atributos cuantificables
del ambiente laboral, sustentado en la percepcién de la colectividad que realiza
sus actividades laborales en el mencionado ambiente, los mismos que influyen en
su comportamiento. Este genera una gama de efectos institucionales, asi se

observan la productividad, satisfaccién, rotacion, etc.”

Aunque hay una variedad de conceptualizaciones, hay un acuerdo general de que
el clima organizacional surge de las practicas institucionales de rutina, las mismas
gue son importantes para sus miembros, que se define por sus impresiones

propias e influye en sus actitudes y/o comportamiento.

Caracteristicas del Clima organizacional

Aungue tipos similares de organizaciones compartirdn ciertas caracteristicas y
normas comunes, cada organizacion tendra sus propias caracteristicas, diferentes
y distintivas. El clima organizacional de una institucion particular refleja su historia,
sus luchas internas y externas, su trabajo, disposicién fisica, su patrén de

comunicacion, tipos de personas empleadas y el ejercicio de la autoridad.

Goncalves (1997), sefiala que las caracteristicas distintivas del sentimiento

colectivo y los beneficios se transmitirdn al nuevo grupo de miembros. Se espera
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que un ambiente laboral favorable, al interior de una empresa, exhiba los
siguientes rasgos caracteristicos:

Coherencia de la organizacion con los objetivos personales de sus
colaboradores, estructura jerarquica flexible con una adecuada red de control y
comunicaciones y con autonomia para sus miembros, liderazgo directivo acorde
al contexto especifico de la empresa, confianza mutua entre sus miembros,
consideracion y apoyo entre sus diferentes niveles, reconocimiento de las
diferencias y atributos individuales, de las necesidades y expectativas de sus
integrantes, trabajo desafiante y responsable con alto estandar de rendimiento,
sistema equitativo de recompensas basado en refuerzos positivos, equidad en el
trato y politicas para correctas practicas en las relaciones personales e
industriales, una discusion abierta sobre el conflicto con énfasis en la solucion de
discrepancias sin retrasos ni necesidad de llegar a la confrontacion,
oportunidades para una consulta y participacion genuinas, un sentido de identidad
y lealtad a la organizacion y un sentido de ser necesario, como un miembro

importante de la organizacion.

Factores del clima organizacional

El ambiente de trabajo estd concebido como una manifestacion de todos los
comportamientos de quienes son parte de una empresa u organizacion. Los
investigadores han utilizado los datos relacionados con la percepcion individual de
las propiedades de la organizacion para identificar el clima organizacional. Incluso

en este contexto, hay una gran cantidad de teorias.

Litwin y Stringer (1979) han incluido seis elementos que afectan el clima
organizacional. Estos factores son:

Estructura organizativa: Impresiones de la magnitud de las restricciones
organizativas, reglas, regulaciones, burocracia.

Responsabilidad individual: Sentido de manejo propio, saberse su propio jefe.
Recompensas: Relacionadas a la confianza en los reconocimientos adecuados y

apropiados.
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Riesgo y asuncion de riesgos: Percepciones sobre el desafio que representa el
mantenimiento de la situacion laboral.

Calidez y apoyo: Sentimiento de acuerdo, buenos términos y ayuda general que
prevalece en el ambiente de trabajo.

Tolerancia y conflicto: Grado de apertura y confianza en que el clima puede

discutir alturadamente opiniones diferentes.

Taguiri (1968) citado por Brunet (2014), ha identificado cinco aristas importantes
dentro del clima laboral y que se toman como la base del conocimiento y
experiencia de los gerentes de organizaciones empresariales. Estos son:
Practicas relacionadas con proporcionar un sentido de direccion.

Propésito para el establecimiento de objetivos de trabajo, planificacion y
retroalimentacion.

Oportunidades para ejercer iniciativa individual.

Trabajar con un superior que sea altamente competitivo y competente.

Trabajar con personas cooperativas y agradables.

El clima organizacional en las escuelas

Cualquiera que pase algun tiempo en las instituciones educativas, descubre
rapidamente cdmo una escuela en particular puede sentirse diferente de otras. El
clima institucional es un término general que se refiere a la sensacion, la
atmosfera, el tono, la ideologia o el entorno, en este caso, de una institucion
educativa. Asi como los individuos tienen personalidades, también las
instituciones educativas, entonces un clima organizacional puede considerarse

como la personalidad de una escuela.

Por lo tanto, el clima organizacional de un colegio, se constituye en el caracter
relativamente duradero de la misma, el cual es experimentado por sus miembros,
afecta sus acciones y se basa en las percepciones colectivas del comportamiento

dentro de la institucion.
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Dimensiones del Clima Organizacional
Litwin y Stringer (1978) plantean la distincion entre las nueve dimensiones que,

segun ellos, caracterizan a esta variable, estas son:

Dimension 1: Estructura

Orientada a la mirada subjetiva de los integrantes del grupo y/o empresa, acerca
de la cantidad de normas, procesos, gestiones y demas atenuantes a los que dia
dia enfrentan en el ejercicios de sus funciones. Es el punto en que toda la parte
directiva pone mayor importancia a las cuestiones burocraticas en desmedro de

un ambiente de trabajo mas libre y horizontal.

Dimension 2: Responsabilidad

Los subordinados disponen con la potestad de lograr metas, es decir, pueden
tomar decisiones en lo referente a su trabajo. Esta dimension permite que los
trabajadores cuenten con la libertad de sentir que toman decisiones importantes
para la empresa y que sirven de apoyo para el buen rendimiento institucional.

Asi, los colaboradores cuentan con una supervision pero ésta es geneérica y no
asfixiante, es decir, se les permite experimentar la sensacion de manejarse a si

mismo(a) con individualidad sin revisiones constantes que retrasen su trabajo.

Dimension 3: Recompensa

Permite que los colaboradores de una empresa sientan que la recompensa
recibida se adecula al trabajo bien realizado. Esta presente cuando la organizaciéon
pone mayor énfasis en los premios mas que en los castigos. Esta dimension
podria originar un clima propicio en la institucion, siempre que no se sancione,
sino que se estimule a los subordinados a realizar bien su actividad, sino lo realiza

estimularlo a mejorar su desempefio a mediano término.

Dimension 4: Desafio
Corresponde a la percepcion que manejan los colaboradores sobre los desafios
que establece su labor en el quehacer diario. A través de esta dimension, la

organizaciéon fomenta la aceptacion de riesgos, evaluados con anticipacion; es
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decir, concierne a los objetivos que los trabajadores tienen con respecto a la toma
de riesgos que se pueden afrontar durante la ejecucion de su actividad laboral.

Dimension 5: Relaciones

Esta dimension permite a los miembros percibir un medio laboral 6ptimo, comodo
agradable y de relaciones sociales respetuosas pero amenas, entre colegas como
entre directivos y subalternos. El grupo formal, que se genera a partir de la
estructura subordinada y el grupo informal, que se forma a partir de las relaciones

de comparierismo o amistad.

Dimension 6: Cooperacion

Segun esta arista del clima, los integrantes interiorizan un espiritu de apoyo y
colaboracion por parte del equipo directivo, y demas colegas del grupo. Se pone
mayor relevancia en la ayuda mutua, tanto de parte de las personas ubicadas en
distintas jerarquias, de modo que no se observe un trato vertical sino momentos

de apoyo y aprendizaje constante entre todos.

Dimension 7: Estandares

Esta dimension atiende a las normas establecidas para optimizar el rendimiento,
es decir, a como los miembros de una empresa aprecian los patrones que se han
determinado para la productividad. Los subordinados valoran los objetivos de
forma implicita y explicita, asi como las reglas de desempefio laboral y se guian
de ellos, a manera de estandares para cumplir con lo solicitado.

Dimension 8: Conflictos

Se relaciona con los valores que, tanto pares como superiores, dan a la
diversidad de opiniones, sin escatimar esfuerzos para hacer frente y dar solucion
rapida a los problemas. Una buena comunicacion entre los diversos estamentos
dentro de la organizacion impide que se produzcan conflictos, de esta manera se
evita que se generen rumores de lo que se puede estar sucediendo dentro de la

organizacion.
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Dimension 9: Identidad

Esta referido al sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia su centro de
labores. Es un elemento relevante y de gran valor dentro de una organizacion. En
general, es la sensacion de compartir mis objetivos propios con los de la empresa,

se podria afirmar que es una de las dimensiones mas importantes.
1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema de investigacion

Problema especifico 1

¢Qué relacion existe entre la dimension autoritario coercitivo del Liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la

institucion educativa Innova Schools, 20187
Problema especifico 2

¢Qué relacion existe entre la dimension autoritario benevolente del Liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la

institucion educativa Innova Schools, 20187
Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre la dimension consultivo del Liderazgo directivo y el
clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa
Innova Schools, 20187

Problema especifico 4

¢, Qué relacién existe entre la dimension participativo del Liderazgo directivo vy el
clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa
Innova Schools, 20187
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1.5 Justificaciéon del estudio
Justificacion tedrica

Para Bernal (2010), la justificacion tedrica, se observa cuando el objetivo
de la investigacion es producir razonamiento y discusion sobre el estado del arte
del tema investigado. Esta investigacion se ha elaborado con la finalidad de
aportar al conocimiento existente sobre las variables de estudio y cémo esto
mismo se enlaza con la percepcion del Clima organizacional que experimentan
los docentes que alli trabajan. ElI conocimiento de ambas variables dentro del
contexto de una instituciobn privada, enfocada principalmente en términos
empresariales, es necesario para dar mayores aportes en el desarrollo de estos
términos, teniendo claros sus campos de accién y a quiénes les corresponde la

ejecucion de los mismos.
Justificacién préctica

Bernal (2010), sefiala que existe justificacion practica en una investigacion cuando
en el desenvolvimiento del estudio, se proponen estrategias que podrian ayudar a
resolverlos. Los resultados del presente estudio nos determinardn qué relacion
existe entre los estilos de liderazgo que pueda ejercer el directivo de un colegio
privado y el clima organizacional que puedan percibir sus docentes. De acuerdo a

ello se proponen medidas que permitan la mejora en ambas variables.
Justificacion metodoldgica

Existe justificacidn metodoldgica cuando en la investigacién que se desarrolla se
plantea una nueva modalidad para producir conocimientos validos y confiables
(Bernal, 2010). En la investigacion los instrumentos utilizados han pasado por los
procesos de confiabilidad y validez pertinentes, por lo tanto, podran ser utilizados
en futuras investigaciones que contribuyan al aporte sobre las variables tratadas
en la presente investigacion. Ademas, se aplica el Cuestionario de Clima

organizacional de Litwin y Stringer con sus nueve dimensiones.
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Justificacion social

Esta investigacion tiene un alcance social debido a que presenta variables de
estudio que se encuentran arraigadas en el dia a dia de los trabajadores de todas
las instituciones educativas y que forman parte e influyen notablemente en el tipo

de relaciones sociales que surgen en la misma.
1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo de investigacion

Objetivo especifico 1

Establecer si existe relacion entre la dimension autoritario coercitivo del liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la

institucion educativa Innova Schools, 2018.
Objetivo especifico 2

Establecer si existe relacion entre la dimension autoritario benevolente del
liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de

la institucion educativa Innova Schools, 2018.
Objetivo especifico 3

Establecer si existe relacion entre la dimension consultivo del liderazgo directivo y
el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018.
Objetivo especifico 4

Establecer si existe relacion entre la dimension participativo del liderazgo directivo
y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018.
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1.7 Hipotesis
1.7.1 Hipotesis de investigacion
Hipotesis especifica 1

La dimension autoritario coercitivo del liderazgo directivo se relaciona clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.
Hipotesis especifica 2

La dimension autoritario benevolente del liderazgo directivo se relaciona clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.
Hipotesis especifica 3

La dimensién consultiva del liderazgo directivo se relaciona clima organizacional
de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools,
2018.

Hipotesis especifica 4

La dimensidn participativa del liderazgo directivo se relaciona clima organizacional
de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools,
2018.
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Il. Método



2.1 Disefio de investigacion

Enfoque

Esta tesis tiene un enfoque cuantitativo, el mismo que esta caracterizado por una
serie de acciones, que poseen secuencia, las cuales deben ser sometidas a
métodos probatorios; se origina de una idea, con parametros establecidos, de
ésta se desprenden objetivos y preguntas que orientan la investigacion. Estos
cuestionamientos son los que ayudan a la construccion de las hipotesis y al
establecimiento de variables, las mismas que deben encontrarse en determinadas
condiciones, y a través de la metodologia estadistica es que se establecen

conclusiones que finalmente prueban las hipétesis.

Tipo

Sanchez y Reyes (2015) clasifican los tipos de investigacion en basica, aplicada y
sustantiva. La investigacion presente serd del primer tipo mencionado y en ese
sentido su propdsito principal es desarrollar teorias, a través del descubrimiento
de principios o generalizaciones amplias.

Segun su tipo, esta tesis est4 orientada a investigar nuevos conocimientos
ahondando con especial énfasis en las variables del presente estudio, las mismas
que si bien han sido tocadas en anteriores trabajos, no han sido al todo detalladas
en instituciones privadas pertenecientes a corporaciones educativas, en este

caso.

Disefio

El disefio de investigacion orienta la estructura que debe seguirse en todo el
trayecto de la investigacion, asi este disefio nos permite obtener resultados de
una manera mas efectiva.

Esta tesis tiene un disefio descriptivo-correlacional, pues basicamente cuestiona

el vinculo entre liderazgo y clima en una poblacién de igual cantidad de personas.
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El esquema de investigacion utilizado sera:

M: Docentes
Ox: Liderazgo directivo
Oy: Clima organizacional

r: Relacion
2.2 Variables, operacionalizacion de las variables:
2.2.1. Liderazgo directivo

Definicién conceptual

Segun Likert (1969) citado por Rodriguez (2012) “El liderazgo directivo son las
formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a
otras, para realizar determinadas actividades de la organizacion, por propia

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio”
Definicién operacional

De acuerdo con Carrasco (2007) la operacionalizacibn de una variable es un
trayecto a través del cual se desmenuza o divide de forma deductiva las variables
gque se estan estudiando para reconstruir y dar sentido al problema de
investigacién, en todo caso, se parte de lo general a lo especifico. Esto nos indica
que la operacionalizacion una variable es desagregar o descomponer en sus

partes las dimensiones, los indicadores e items.

En este sentido, el organizador a continuacién presentara las dimensiones

e indicadores establecidos por los estudios de R. Likert:
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores iftems  Escala de mediciony Niveles y
valores rangos
Autoritario coercitivo Proceso decisorio 15 Nunca
Sistema de comunicacion 6 Malo
Relaciones interpersonales 11 Raramente (20 - 46
Sistema de recompensas y castigos 16 puntos)
Autoritario benevolente o Proceso decisorio 2
paternal Sistema de comunicacion 7,10
Relaciones interpersonales 12 Ocasionalmente Regular
Sistema de recompensas y castigos 17 47-73
Consultivo Proceso decisorio 3 puntos)
Sistema de comunicacion 8 Usualmente
Relaciones interpersonales 13, 15
Sistema de recompensas y castigos 18
Siempre
Proceso decisorio 4 Bueno
Democratico o Sistema de comunicacion 9 (74 - 100
participativo Relaciones interpersonales 14 puntos)
Sistema de recompensas y castigos 19, 20

Fuente: Likert, 1969
2.2.2 Clima organizacional

Definicién conceptual

Acorde con los estudiosos Litwin y Stringer (1968) “Son el conjunto de atributos
cuantificables del ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones de un
grupo de individuos que realizan sus actividades laborales en el mencionado
ambiente, que influyen en su comportamiento. Este comportamiento desencadena
una gama de circunstancias para la institucién, en cuanto a su produccion,

satisfaccion, rotacion del personal entre otros aspectos.”

Definicion operacional

Esta variable, con base en los autores mencionados esta organizada en nueve
dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad, que son verificadas mediante un cuestionario

gue consta de 53 items.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles y
y valores rangos
Definicion de tareas 1
Estructura légica de las tareas 2
Mando y toma de decisiones 3
Conocimiento de politicas 4
Conocimiento de estructura organizativa 5
Papeleo para hacer las cosas 6
Estructura Evaluacion de nuevas tareas 7
Influencia de la organizacién y 8
planificacion en la productividad
Claridad en los reportes 9 Nivel Bajo
Cumplimiento de normas, métodos y 10 Muy de acuerdo de 53 a 105
procedimientos puntos
Confianza en los juicios individuales 11
Trabajar sin la verificacion del jefe 12
Seguimiento de planes y responsabilidad
del trabajo 13
Relacion entre superacion e iniciativa 14
Responsabilidad  Independencia en la resolucion de
problemas 15 De acuerdo
Excusas al cometer errores 16
Falta de responsabilidad 17
Sistema de promocion y ascensos 18 Medio
Recompensas e incentivos-amenazas y 19 de 106 a 158
criticas puntos
Recompensa Desempefio y recompensa 20
Critica 21
Ausencia de recompensas y 22
reconocimiento En desacuerdo
Sanciones 23
Trabajo lento pero certero 24
Riesgo en momentos oportunos 25
Desafios Riesgos grandes ocasionalmente 26
Exceso de preocupacion 27
Riesgo por nuevas ideas 28
Atmosfera amistosa 29
Clima de trabajo agradable y sin
Relaciones tensiones 30 Nivel Alto
Dificultad para conocerse 31 Muy en desacuerdo entre 159y
Personal frio y reservado entre si 32 212 puntos
Las relaciones jefe-trabajador 33
34
Mejoramiento del trabajo 35
Cooperacion Presion para la mejora del rendimiento
personal y grupal 36
Relaciones entre armonia y productividad 37
Buenas relaciones con los demas 38
Orgullo del desempefio 39
Estandares Equivocaciones 40
Interés por las aspiraciones del empleado 41
Confianza entre las personas 42
Ayuda en las tareas dificiles 43
Interés por el factor humano 44
Alto rendimiento
Conflicto Buena impresiéon 45
Conflicto saludable 46
Estimulo de discusiones abiertas 47
Libertad de opinion 48
Importancia de decisiones faciles y 49
rapidas
Identidad Orgullo por la organizacion 50
Funcionamiento del equipo de trabajo 51
Lealtad del personal 52
Preocupacion por intereses personales 53

Fuente: Litwin y Stringer (1968)
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2.3 Poblacion y muestra

Este estudio ha tomado en cuenta a los docentes de la sede del colegio Innova
Schools, ubicada en el distrito del Rimac. La cantidad de colaboradores en dicha
sede da un total de 105 docentes.

De esta forma, la poblacion sera considerada de tipo censal, porque la totalidad
de docentes sera tomada como muestra, por la cantidad de individuos que

requiere esta investigacion.

Tabla 3

Poblacion del estudio
Institucién Educativa Docentes
Institucion Educativa Innova Schools 105
TOTAL 105

Fuente: Institucion Educativa Innova Schools Rimac

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica

Acorde con los estudiosos Sanchez y Reyes (2015), éstas son los medios con los
gue un fendbmeno o realidad pueden ser caracterizados o descritos, de modo que
cumplan con lo establecido por la indagacion cientifica. En esta investigacion, la

encuesta sera la técnica escogida.
2.4.2 Instrumento

Es aquella herramienta que brinda el acceso a la informacién sobre las variables,
la misma que debe alinearse a la técnica escogida con antelacion.
El instrumento empleado es el cuestionario, éste se encuentra estructurado en

escalas.
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Ficha técnica

Instrumento 1: Cuestionario de Estilos de Liderazgo directivo

El instrumento se disefid de acuerdo al modelo de estilos de liderazgo de Likert,
R. (1969). El cuestionario permite clarificar la mirada de los colaboradores de la
sede en mencion, respecto a los estilos de liderazgo de su directivo; constituido
por 20 items dividido en cuatro dimensiones: Autoritario—Coercitivo, Autoritario —

Benevolente, Consultivo y Participativo.

Nombre . Estilos de liderazgo

Autor . Likert, Rensis

Ano : 1969

Administracion . Individual y/o colectiva

Tiempo de aplicacion  : Aproximadamente 25 a 30 minutos

Ambito de aplicacion : Docentes de los tres niveles de EBR de la I.E.
Objetivo : Determinar el nivel de liderazgo directivo y sus

estilos acorde a la opinion emitida por los
docentes encuestados, de la I.E. en mencion.
Significacion . Estd referida a evaluar la asociacion del

Liderazgo directivo con el clima organizacional.

Estructura:

La escala de apreciacion consta de 20 items y cada uno presenta como
alternativas cinco clases de respuestas: 1) Nunca; 2) Raramente; 3)
Ocasionalmente; 4) Usualmente y 5) Siempre.

La escala de apreciacion del liderazgo directivo esta constituida por cuatro
dimensiones: Autoritario—Coercitivo, Autoritario — Benevolente, Consultivo y

Participativo.
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Tabla 4

Rangos de la variable liderazgo directivo

Nivel Rango
Bajo 20 — 46 puntos
Medio 47 — 73 puntos
Alto 74 — 100 puntos

Instrumento 2: Cuestionario de Clima organizacional

El instrumento utilizado sera el Cuestionario de Clima organizacional de acuerdo
al modelo propuesto por Litwing y Stringer (1968), esta estructurado en nueve
dimensiones: Estructura (10 items); Responsabilidad (7 items); Recompensa (6
items); Desafios (5 items); Relaciones (5 items); Cooperacién (6 items);
Estandares (5 items); Conflicto (5 items) e Identidad (4 items),

Nombre : Cuestionario de Clima organizacional

Autor : Litwing y Stringer

Ao : 1968

Administracion . Individual y/o colectiva

Tiempo de aplicaciéon . Aproximadamente 25 a 30 minutos

Ambito de aplicacion : Docentes de los tres niveles de EBR de la |.E.
Objetivo : Determinar el nivel de clima organizacional

acorde a la opinion emitida por los docentes
encuestados de la I.E. en mencion.
Significacion . Estd referida a evaluar la asociaciéon del
Liderazgo directivo con el clima organizacional.
Estructura:
La escala de apreciacion consta de 53 items y cada uno presenta como
alternativas cuatro clases de respuestas: 1) Muy en desacuerdo; 2) En
desacuerdo; 3) De acuerdo y 4) Muy de acuerdo
La escala de apreciacion del Clima organizacional esta constituida por nueve
dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafios, Relaciones,

Cooperacién, Estandares, Conflicto e Identidad.
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Tabla 5

Rangos de la variable clima organizacional

Nivel Rango
Bajo 53 a 105 puntos
Promedio 106 a 158 puntos
Alto 159 a 212 puntos

2.4.3 Validacién

Para Zumaran et al. (2017), la validacion evalla si el instrumento empleado para
recoger informacién para el estudio cumple realmente su objetivo, midiendo lo que
debe medir y no algo distinto o cercano a la variable; es decir si el instrumento
mide el clima en una institucién debe orientarse basicamente a ello y no a alguna
otra variable cercana.

La validez de contenido, se determind mediante el juicio de expertos.

Tabla 6

Validez de contenido del instrumento Liderazgo directivo

Jueces expertos Resultados
Mg. Isabel Hernandez Romero Aplicable
Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable
Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda Aplicable

Fuente: Matriz de validacion

Tabla 7

Validez de contenido del instrumento clima organizacional

Jueces expertos Resultados
Mg. Isabel Hernandez Romero Aplicable
Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable
Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda Aplicable

Fuente: Matriz de validacion
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Acorde a las tablas anteriores (6 y 7) el instrumento presenta validez de contenido
pues el juicio de expertos sefald su aplicabilidad.

2.4.4 Confiabilidad

Este aspecto se refiere a lo exacto y preciso que debe ser la medida hecha por el
instrumento; es decir si el instrumento lo aplicamos en diversas ocasiones en la
misma poblacion probablemente obtendremos resultados iguales o similares; ello

nos llevara a descifrar el nivel de confiabilidad de dicho instrumento.

El proceso empleado para determinarla fue el Coeficiente Alfa de Cronbach, el
cual emplea pardmetros con coeficientes que van entre 0 y 1, aqui 0 no expresa
confiabilidad y 1 significa confiabilidad absoluta.

Tabla 8

Confiabilidad de la variable Liderazgo directivo

Valor
Alpha Crombach 0.84
item 20

El coeficiente obtenido de 0.84 expresa una gran consistencia entre los 20 items,
lo que demuestra que las afirmaciones que alli figuran contribuyen, en gran
medida, al conocimiento de la variable que se desea investigar, pues si el
coeficiente se encuentra encima de 0.81 se puede aseverar que es un

instrumento de muy alta confiabilidad.

Tabla 9

Confiabilidad de la variable Clima organizacional

Valor
Alpha Crombach 0.91
item 53

El coeficiente obtenido de 0.91 expresa una gran consistencia interna entre los 53
items, lo que demuestra que las preguntas que alli figuran, contribuyen en gran

medida, al conocimiento de la variable que se desea investigar, pues si el
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coeficiente se encuentra encima de 0.81 se puede aseverar que es un

instrumento de muy alta confiabilidad.

Tabla 10
Escala de interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rango de valores Nivel
0.01a0.20 Muy baja
0.21 a0.40 Baja

0.41 a 0.60 Moderada
0.61 a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

2.5 Método de andlisis de datos

Después de aplicar los instrumentos de investigacion para nuestro estudio, se
procedera a corregirlos, luego se realizara la tabulacion de la informacion
recogida. La informacion ha sido sometida al procesamiento estadistico con el
paquete de estadistica SPSS. Se ha usado la prueba Kolmogorov -Smirnov (K-S)
para determinar la normalidad de los datos.

Se ha utilizado la estadistica inferencial para evaluar la relacion entre los cuatro
tipos de liderazgo establecidos y el clima organizacional en los docentes en la
sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools. Se utilizo el Coeficiente de
correlacion de Spearman para evaluar la relacion entre las variables y sus

dimensiones de estudio.
2.6 Aspectos éticos

Para estos aspectos, la presente investigacion tomara en cuenta, en primer
lugar, ahondar sobre los conocimientos de las variables de estudio, también que
la investigacion permita realizar sugerencias pertinentes a los resultados
obtenidos, de modo que con ello se pueda contribuir a un mejor desarrollo de los
procesos en dicha institucion. En tercer lugar, que los docentes participantes en
este proyecto, lo haran en forma andnima y voluntaria. Finalmente, se respetara el

derecho de autor de las fuentes de informacion utilizadas.
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Il1l. Resultados



3.1 Resultados descriptivos

En este apartado, se asumiran los puntajes obtenidos por los cuatro estilos de
liderazgo directivo y clima organizacional segun docentes en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova Schools, 2018; asi, se continuara con la
presentacion de niveles y rangos de la variable, de modo que se pase al proceso
de interpretacion de resultados.

3.1.1 Variable Liderazgo directivo
Tabla 11
Niveles de los estilos de liderazgo directivo segun docentes en la sede Rimac de

la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Autoritario 16 15 15 15,0

coercitivo

Autoritario 43 41 41 56,0

Benevolente

Consultivo 28 27 27 83,0

Participativo 18 17 17 100

Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

100—
80—

60—

40—

Autoritario Autoritario Consultivo Participativo
coercitivo benevolente

Porcentaje

27%

17%

LIDERAZGO DIRECTIVO

Figura 1. Resultados porcentuales de la variable Liderazgo directivo.
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Los resultados muestran que el 15% de los docentes encuestados perciben un
liderazgo de tipo Autoritario — coercitivo, un 41%, un estilo Autoritario —

benevolente, un 27% un estilo consultivo y un 17%, un estilo de tipo participativo.

Tabla 12

Niveles de la dimension Autoritario — Coercitivo, segun docentes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Malo 5 14,3 14,3 14,3
Regular 9 76,2 76,2 90,5
Bueno 2 9,5 9,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

60

Porcentaje

20

14.3%

Malo Regular Bueno

9.5%

Liderazgo Autoritario - Coercitivo
Figura 2. Resultados porcentuales de la dimensién Autoritario - Coercitivo

De la tablal2 y figura 2, en cuanto a los niveles de la dimension sefialada, el

76.2% sienten que el nivel es regular, el 14.3% opinan que el nivel es malo y el

9.5% que el nivel es bueno, segun docentes.
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Tabla 13

Niveles de la dimension Autoritario — Benevolente segun docentes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Malo 7 17,1 17,1 17,1
Regular 26 61,9 61,9 79,0
Bueno 10 21,0 21,0 100,0
Total 43 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

&0

40

Porcentaje

20

17.1%
14.3%

Malo Regular Bueno

Liderazgo Autoritario - Benevolente

Figura 3. Resultados porcentuales de la dimension Autoritario - Benevolente

De la tabla 13 y figura 3, se aprecia que el 61.9% percibe que el nivel es regular,

el 21.0% sefala un nivel bueno y el 17.1% perciben que el nivel es malo, segun

docentes.
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Tabla 14

Niveles de la dimensién Consultivo segun docentes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Malo 20,0 20,0 20,0
Regular 65,7 65,7 85,7
Bueno 14,3 14,3 100,0
Total 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

&0

40

Porcentaje

20

Malo

14.3%

Regular

Liderazgo Consultivo

Bueno

Figura 4. Resultados porcentuales de la dimension Consultivo

De la tabla 14 y figura 4, se aprecia que el 65.7% perciben que el nivel es regular,

mientras que el 20.0% sefala un nivel malo y el 14.3% que el nivel es bueno,

segun docentes.
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Tabla 15

Niveles de la dimensién Participativo segun docentes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Malo 3 17,1 17,1 17,1
Regular 12 68,6 68,6 85,7
Bueno 2 14,3 14,3 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

B0

40

Porcentaje

20

17.1%
14.3%

Malo Regular Bueno

Liderazgo Participativo

Figura 5 Resultados porcentuales de la dimension Participativo
De la tabla 15 y figura 5, se aprecia que el 68.6% hace referencia a un nivel

regular, mientras que el 17,1% opinan que el nivel es malo y el 14.3% que el nivel

es bueno, segun docentes.
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3.1.2 Variable Clima organizacional

Tabla 16
Niveles del clima organizacional segun docentes

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Medio 73 69,5 69,5 69,5
Alto 32 30,5 30,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

60—

Porcentaje
=
1

204

30.5%

o
Malo Alto
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 6. Resultados porcentuales de la variable clima organizacional.
Acorde a los niveles de la variable en mencién, los resultados muestran que el

69.5% opina que éste es regular, el 30.5 % percibe un nivel alto, a lo que se

aflade que ningun docente opina que el clima organizacional sea malo.
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Tabla 17

Niveles de la dimensién Estructura del Clima organizacional segun docentes en la

sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 36 34,3 34,3 34,3
Medio 50 47,6 47,6 81,9
Alto 19 18,1 18,1 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

60—

40

Porcentaje

20

34.3%

18.1%

Baio Medio Alto

Estructura

Figura 7. Resultados porcentuales de la dimension Estructura.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 47.6% percibe un nivel

medio, mientras que el 34.3% opina que el nivel es bajo y el 18.1%, que el nivel

es alto, segun docentes.
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Tabla 18

Niveles de la dimensidbn Responsabilidad del Clima organizacional segun

docentes en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 28 26,7 26,7 26,7
Medio 59 56,2 56,2 82,9
Alto 17,1 17,1 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

60—

40

Porcentaje

20
26.7%

17.1%

Baio

Medio

Responsabilidad

Alto

Figura 8. Resultados porcentuales de la dimensién Responsabilidad.

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 56.2% opina que el

nivel es medio, mientras que el 26.7% percibe un nivel bajo y el 17.1%, que el

nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 19

Niveles de la dimensién Recompensa del Clima organizacional segun docentes

en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 24 22,9 22,9 22,9
Medio 76 72,4 72,4 95,2
Alto 5 4,8 4,8 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Porcentaje
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22.9%
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Medio

Recompensa

Alto

Figura 9. Resultados porcentuales de la dimension Recompensa.

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 72.4% opina que el

nivel es medio, mientras que el 22.9% percibe un nivel bajo y el 4.8%, que el nivel

es bueno, segun docentes.
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Tabla 20

Niveles de la dimension Desafio del Clima organizacional segun docentes en la

sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 27 25,7 25,7 25,7
Medio 58 55,2 55,2 81,0
Alto 20 19,0 19,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Baio Medio Alto
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Figura 10. Resultados porcentuales de la dimension Desafio.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 55.2% opina que el

nivel es medio, mientras que el 25,7% percibe un nivel bajo y el 19.0%, que el

nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 21

Niveles de la dimensién Relaciones del Clima organizacional segun docentes en

la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Bajo 25 23,8 23,8 23,8
Medio 65 61,9 61,9 85,7
Alto 15 14,3 14,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Relaciones
Figura 11. Resultados porcentuales de la dimensién Relaciones.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 61,9% de los

encuestados opina que el nivel es medio, mientras que el 23,8% percibe un nivel

bajo y el 14,3%, que el nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 22

Niveles de la dimensién Cooperacién del Clima organizacional segun docentes en

la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Bajo 43 41,0 41,0 41,0
Medio 45 42,9 42,9 83,8
Alto 17 16,2 16,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Porcentaje

20 41%

16.2%

Baio Medio Alto

Cooperacion
Figura 12. Resultados porcentuales de la dimensién Cooperacion.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 42,9% opina que el

nivel es medio, mientras que el 41,0% percibe que el nivel es bajo y el 16.2%, que

el nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 23

Niveles de la dimension Estdndares del Clima organizacional segun docentes en
la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Bajo 26 24,8 24,8 24,8
Medio 69 65,7 65,7 90,5
Alto 10 9,5 9,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Figura 13. Resultados porcentuales de la dimension Estandares.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 65.7% percibe que el

nivel es medio, mientras que el 24.8% opina que el nivel es bajo y el 9,5%, que el

nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 24

Niveles de la dimensiéon Conflicto del Clima organizacional segun docentes en la
sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Bajo 26 24,8 24,8 24,8
Medio 57 54,2 54,2 79,0
Alto 22 21,0 21,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Figura 14. Resultados porcentuales de la dimension Conflicto.
Acorde a las tabla y la figura analizadas se aprecia que el 54.3% percibe que el

nivel es medio, mientras que el 24,8% opina que el nivel es bajo y el 21,0% que el

nivel es alto, segun docentes.
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Tabla 25

Niveles de la dimension Identidad del Clima organizacional segun docentes en la
sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Bajo 29 27,6 27,6 27,6
Medio 70 66,7 66,7 94,3
Alto 6 5,7 5,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.
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Figura 15. Resultados porcentuales de la dimension Identidad.
Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 66,7% percibe que el

nivel es medio, mientras que el 27,6% opina que el nivel es bajo y el 5,7%, que el

nivel es alto, segun docentes.
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3.1.3 Andélisis estadistico por niveles

Tabla 26
Tabulacion cruzada entre las variables Liderazgo directivo y Clima

organizacional

Liderazgo Directivo

Malo Regular Bueno  Total

Clima Medio Recuento 10 59 4 73
Organizacional % deltotal  9,5% 56,2%  3,8% 69,5%
Alto  Recuento 0 27 5 32

% del total 0,0% 25,7% 4,8% 30,5%

Total Recuento 10 86 9 105

% del total 9,5% 81,9% 8,6% 100,0%

60.0%

un
an
(3]

=]

50.0%

40.0%

30.0%
H Medio

20.0% HAlto

0,
10.0% 95%

. 0.0%
0.0%

Malo Regular Bueno
LIDERAZGO DIRECTIVO

389 4.8%

Figura 16. Niveles y porcentajes entre las variables liderazgo directivo y clima
organizacional.

De la tabla 26 y figura 16, el 9.5% de los participantes del estudio, opinan que el
liderazgo es malo, esto a su vez indica que el clima se halla en un nivel medio,
también el 4.8% opina que el clima organizacional es alto, analisis que evidencia

gue el nivel del liderazgo directivo se considera como bueno.

70



Tabla 27
Tabulaciéon cruzada entre la dimensidn Autoritario-Coercitivo y el clima

organizacional

AUTORITARIO — COERCITIVO

Malo Regular Bueno Total
N % n % n % N %
CLIMA Medio 14 13,3% 56 53,3% 3 2,9% 73 69,5%
ORGANIZACIONAL Alto 1 1,0% 24 22,9% 7 6,7% 32 30,5%
Total 15 14,3% 80 76,2% 10 9,5% 105 100,0%

60,0%

53,3%
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40,0%

30,0%

® Medio

20,0% H Alto

10,0%

0,0%
Malo Regular Bueno
AUTORITARIO - COERCITIVO

Figura 17. Niveles y porcentajes entre la dimension Autoritario-Coercitivo y Clima

organizacional

De la tabla 27 y figura 17, se observa que el 13.3% opina que el nivel del
liderazgo Autoritario - coercitivo es malo, por lo que la variable clima se halla en
un nivel regular, también que el 6.7% perciben un nivel del clima organizacional
bueno, analisis que evidencia que el nivel del liderazgo Autoritario — coercitivo

directivo se considera, de la misma forma, como bueno.
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Tabla 28
Tabulacién cruzada entre la dimension Autoritario-Benevolente y el clima

organizacional

AUTORITARIO — BENEVOLENTE

Malo Regular Bueno Total
n % n % N % n %
CLIMA Medio 18 17,1% 46 43,8% 9 8,6% 73 69,5%
ORGANIZACIONAL Alto 0 0,0% 19 18,1% 13 12,4% 32 30,5%
Total 18 17,1% 65 61,9% 22 21,0% 105 100,0%
50,0%
45,0% 43,8%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0% 17.1% ® Medio
15,0% m Alto
10,0%
5.0% 0,0%
0,0% T
Malo Regular Bueno
AUTORITARIO - BENEVOLENTE

Figura 18. Niveles y porcentajes entre la dimension autoritario-benevolente y

clima organizacional.

De la tabla 28 y figura 18, el 17.1% perciben que el liderazgo Autoritario -
Benevolente es malo, por lo que la variable clima se halla en un nivel regular,
también que el 12.7% opina que el nivel del clima organizacional e  bueno, dato
gue evidencia que el nivel del liderazgo Autoritario - Benevolente se considera

como bueno.
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Tabla 29

Tabulacién cruzada entre la dimension Consultivo del Liderazgo directivo y el

Clima organizacional

CONSULTIVO
Malo Regular Bueno Total
n % n % n % n %
CLIMA 19 18,1% 47 448% 7 6,7% 73 69,5%
ORGANIZACIONAL Alto 2 19% 22 21,0% 8 7,6% 32 30,5%

Total

21 20,0% 69 657% 15 14,3%

105 100,0%

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
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0,0%

44,8%

Malo Regular Bueno
CONSULTIVO

® Medio

m Alto

Figura 19. Niveles y porcentajes entre la dimensién consultivo y clima

organizacional.

De la tabla 29 y figura 19, el 1.9% perciben que el nivel del liderazgo Consultivo

es malo, por lo que el clima organizacional se halla en un nivel regular, mientras

que el 7.6% perciben un alto nivel de clima organizacional, dato que evidencia

que el nivel del liderazgo Consultivo es bueno.
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Tabla 30
Tabulacién cruzada entre la dimension Participativo del Liderazgo directivo y el

clima organizacional

PARTICIPATIVO

Malo Regular Bueno Total
n % n % N % N %
CLIMA Medio 17 16,2% 51 48,6% 5 48% 73 69,5%
ORGANIZACIONAL Alto 1 1,0 21 20,0% 10 95% 32 30,5%
Total 18 17,1% 72 68,6% 15 14,3% 105 100,0%
60,0%
48,6%

50,0%

40,0%

30,0%

® Medio

20,0% 16,2% H Alto

10,0%
1,0%
0,0% T
Malo Regular Bueno
PARTICIPATIVO

Figura 20. Niveles y porcentajes entre la dimensién participativo y clima

organizacional.

De la tabla 30 y figura 20, el 16.2% perciben que el nivel del liderazgo
Participativo es malo, por lo que el clima organizacional se halla en un nivel
regular, mientras que el 9.5% perciben un buen nivel de clima organizacional,

dato que evidencia que el nivel del liderazgo Participativo es bueno.
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3.2 Prueba de hipétesis.

Prueba de normalidad de datos

Tabla 31

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Sig. asintotica
N de prueba (bilateral)

Autoritario - Coercitivo 105 ,178 ,000°
Autoritario - Benevolente 105 ,185 ,000°
Consultivo 105 145 ,000¢
Participativo 105 180 ,000¢
Liderazgo Directivo 105 ,151 ,000¢
Clima Organizacional 105 ,140 ,000¢

Segun los resultados, el liderazgo directivo y dimensiones, asi como la variable
clima organizacional no presentan distribucién normal (p= 0,000 menor a 0,05) por

lo cual se aplicara el coeficiente de correlacion de Spearman.

Hipotesis de investigacion

Hipotesis especifica 1

Ho: La dimension autoritario-coercitivo del liderazgo directivo no se relaciona con

el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018

Ha: La dimensién autoritario-coercitivo del liderazgo directivo se relaciona con el

clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018
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Tabla 32
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la dimensién autoritario -

coercitivo del liderazgo directivo y el clima organizacional, segun docentes.

Autoritario - Clima

Coercitivo Organizacional

Rho de Autoritario - Coeficiente de 1,000 ,585"
Spearman Coercitivo correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 16 105
Clima Coeficiente de ,585™ 1,000

Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 16 105

Fuente: Resultado del SPSS-22.0

En la tabla 32, los estadisticos muestran el grado de correlacion determinado por
el Rho de Spearman de 0,585. Esta cifra manifiesta una moderada relacién
positiva entre ambas, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, con lo
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se
puede afirmar que el estilo de liderazgo Autoritario — Coercitivo influye de forma

importante en el clima organizacional de la sede en estudio.

Hipotesis especifica 2

Ho: La dimension autoritario benevolente del liderazgo directivo no se relaciona
con el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018.

Ha: La dimension autoritario benevolente del liderazgo directivo se relaciona con
el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018.
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Tabla 33
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la dimension autoritario -

benevolente del liderazgo directivo y el clima organizacional, segun docentes.

Autoritario - Clima

Benevolente Organizacional

Rho de Autoritario - Coeficiente de 1,000 651"
Spearman Benevolente correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 43 105
Clima Coeficiente de ,651™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 43 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado del SPSS-22.0

En la tabla 33 los estadisticos muestran el grado de correlacién determinado por
el Rho de Spearman con 0,651. Esta cifra manifiesta una moderada relacién
positiva entre ambas, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, con lo
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se
puede afirmar que el estilo de liderazgo Autoritario — Benevolente influye de forma

significativa en el clima organizacional de la sede en estudio.

Hipotesis especifica 3

Ho: La dimension consultivo del liderazgo directivo no se relaciona con el clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.

Ha: La dimension consultivo del liderazgo directivo se relaciona con el clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.
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Tabla 34
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la dimension consultivo del

liderazgo directivo y el clima organizacional, segun docentes.

Clima

Consultivo Organizacional

Rho De Consultivo Coeficiente De 1,000 571"
Spearman Correlacion
Sig. (Bilateral) . ,000
N 28 105
Clima Coeficiente De 571" 1,000

Organizacional  Correlacion
Sig. (Bilateral) ,000
N 28 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado del SPSS-22.0

En la tabla 34, los estadisticos muestran el grado de correlacion determinado por
el Rho de Spearman con 0,571. Esta cifra manifiesta una moderada relacién
positiva entre ambas, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, con lo
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se
puede afirmar que el estilo de liderazgo Consultivo tiene una influencia media en

el clima organizacional de la sede en estudio.

Hipotesis especifica 4

Ho: La dimension Participativo del liderazgo directivo no se relaciona con el clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.

Ha: La dimension Participativo del liderazgo directivo se relaciona con el clima
organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 2018.

78



Tabla 35
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la dimension participativo del

liderazgo directivo y el clima organizacional, segun docentes.

Clima

Participativo Organizacional

Rho de Participativo Coeficiente de 1,000 448"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 18 105
Clima Coeficiente de ,448™ 1,000

Organizacional  correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 18 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado del SPSS-22.0

En la tabla 35, los estadisticos muestran el grado de correlacién determinado por
el Rho de Spearman con 0,448. Esta cifra manifiesta una moderada relacién
positiva entre ambas, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, con lo
cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se
puede afirmar que el estilo de liderazgo Participativo tiene una influencia media en

el clima organizacional de la sede en estudio
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V. Discusion



Este apartado es un espacio de intercambio de ideas en donde se relacionan
las variables en estudio, cada una en un analisis profundo de las respectivas
teorias que las fundamentan y cdmo se han integrado a esta investigacion.

Con relacion a los resultados de la hipotesis especifica 1, se encontré un
valor de relacion (r) de 0,585, lo que evidencia una relacion positiva moderada
entre ambas. Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014) quien hallé
relacion entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima

organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica 2, se hallé una relacion positiva moderada
con un valor r de 0,651. Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014)
quien hallo relacién entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo vy el

clima organizacional.

Respecto a la tercera hipotesis especifica, en donde se plantea que existe
relacion positiva entre la dimensién Consultivo y el clima organizacional, se hallé
que esta tercera dimension se relaciona con el clima organizacional, con un valor
de rho de Spearman de 0,571, cifra que responde a la interpretacion ya brindada.
Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014) quien hallg relacion entre

las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Respecto a la cuarta hipétesis especifica, la cual sefiala que existe
correlacion positiva entre la dimension Participativo y el clima; se hallé que el
grado de relacién fue 0,448, es decir existe relacion positiva moderada entre
ambas, lo cual evidencia que esta dimension influye en el clima organizacional y
coincide con Espino (2014) quien hallé6 que existe una correlacion alta entre las

distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Para Liderazgo directivo, se hallé que el 81,9 % de docentes encuestados
afirman que los directores lo ejercen en un nivel regular. Millan (2017) hallé que el
liderazgo gerencial del equipo directivo se encontraba en un nivel eficiente con un
59,8 %. Garcia (2016) hallé que el nivel de liderazgo del director se hallaba en un

nivel alto con un 59,1%. Espinoza (2017) encontrd que el clima organizacional de
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las instituciones educativas del nivel inicial que investigd era negativo,
concluyendo que no existia un buen clima organizacional. En tanto que Raxuleu
(2014) hallé que el liderazgo directivo alcanzaba efectos Optimos segun la

informacion brindada por los encuestados.

En cuanto al clima organizacional se hall6 que el 69,5 % de docentes de la
muestra de estudio se hallan en un nivel medio. Esto coincide con lo hallado por
Contreras y Jiménez (2016) quienes encontraron un nivel medio de clima
organizacional. Garcia hall6 un nivel favorable del clima organizacional con un
60,9 %. En tanto que Millan (2017) hallé un clima organizacional adecuado con un
67,4 %. Garbuglia (2013, hall6 que el clima laboral era percibido como poco

favorable por los trabajadores.
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V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

La investigacion evidencié que existe relacion entre la dimension
Autoritario — Coercitivo y la variable clima en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado
para p = 0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de
correlacion Rho de Spearman (0,585), el cual se traduce en una
correlacion moderada positiva entre la dimension 1 y la segunda
variable de esta investigacion.

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la
hipétesis especifica 1: La dimension Autoritario — Coercitivo de la
variable liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable
clima en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools,
2018.

La investigacion evidencio que existe relacion entre la dimension
Autoritario — Benevolente y la variable clima en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado
para p = 0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de
correlacion Rho de Spearman (0,651), el cual se traduce en una
correlacion moderada positiva entre la dimensién 2 y la segunda

variable de esta investigacion.

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la
hipoétesis especifica 2: La dimensidn Autoritario — Benevolente de la
variable liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable
clima en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools,
2018.

La investigacion evidencio que existe relacion entre la dimension
Consultivo y la variable clima en la sede Rimac de la institucion
educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado para p =

0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de correlaciéon
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Cuarta:

Rho de Spearman (0,571), el cual se traduce en una correlacién
moderada positiva entre la dimension 23y la segunda variable de

esta investigacion.

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la
hipétesis especifica 3: La dimension Consultivo de la variable
liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable clima en

la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018.

La investigacion evidencié que existe relacion entre la dimensién
Participativo y la variable clima en la sede Rimac de la institucion
educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado para p =
0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de correlacion
Rho de Spearman (0,448), el cual se traduce en una correlacién
moderada positiva entre la dimension 23y la segunda variable de

esta investigacion.

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la
hipétesis especifica 4: La dimension Participativo de la variable
liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable clima en

la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018.
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VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Dado que esta investigacion ha determinado una relacion importante
entre los distintos estilos de Liderazgo directivo y el clima
organizacional en esta sede, se sugiere que el directivo tenga un
trato mas cercano con sus docentes, de modo que pueda conocer
sus intereses y metas personales, esto le permitira implementar
acciones coherentes, las mismas que deben ser evaluadas
posteriormente para determinar su impacto. Ademas, que se
relacione de la misma forma con todos los colaboradores para que
no se anticipen preferencias entre ellos y aplicar toda disposicion o

reconocimiento, en la misma medida para todos.

Se sugiere replicar la investigacion a otras sedes de la corporacion
Innova Schools para evaluar la influencia de la variable Liderazgo
directivo en relacion con la variable clima, y asi realizar las
comparaciones pertinentes para reconocer los factores internos y
externos que pueden determinarla. Para esto, se recomienda un
mayor acceso a la informacién por parte de esta red de colegios y la
publicacién y socializacién de resultados tanto a los directivos como
a sus colaboradores. Esta sugerencia también es vélida para las
instituciones educativas estatales, teniendo en cuenta que su
administracién no depende siempre de ellas mismas y que cuentan
con recursos limitados, es posible que manejando una mayor
informacion sobre la relacién entre estas variables puedan manejar
de forma mas éptima las diferentes circunstancias presentes en su

comunidad educativa.

Se sugiere implementar diplomados y talleres destinados a fortalecer
las competencias y capacidades de los lideres directivos, para la
gestion del clima laboral. El equipo de directivos, con apoyo del
equipo de coordinadores de sede y el departamento de Psicologia
deben buscar un asesoramiento en esta tematica y trabajarlas con
los docentes en sesiones establecidas en un cronograma desde

inicios de afio pues se sabe que las disposiciones de ultimo momento
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Cuarto:

Quinto:

son también un aliciente para un mal clima laboral. De la misma
forma, para los colegas de escuelas estatales hay una disposicién
bastante importante de material sobre estos temas en el MINEDU y
pueden solicitar el apoyo a la UGEL de su competencia para recibir

cursos gratuitamente.

Sera pertinente construir y validar una mayor diversidad de
instrumentos para acompafiar la evaluacién y medicion del liderazgo,
asi como el clima organizacional acorde a nuestra realidad
educativa. Si  bien existen instrumentos estandarizados
internacionalmente, como los empleados en la presente tesis, es
necesario actualizar los conocimientos en cuanto a los factores que
influyen en estas variables, por ejemplo, el papel de la tecnologia en
el desempefio de los lideres directivos, las redes sociales como
recurso para la optimizacion del clima el papel de las habilidades
blandas de los lideres, entre otros. Una mayor diversidad en cuanto
a los estudios e iniciativas en este campo, permitird sin duda ajustar
el conocimiento de las variables de esta tesis a los retos de las

siguientes generaciones.

A una mayor escala, se sugiere que estas grandes corporaciones
educativas compartan sus experiencias de éxito en cuanto al
liderazgo directivo y clima organizacional, con otras instituciones,
empleando para ello los medios de comunicacion masiva, dado que
cuentan con el financiamiento suficiente como fortaleza; y con ello,
evidencien la importancia e impacto de las mismas en el servicio
educativo que brindan. Contar con un directivo lider en la institucion
no solo propicia un buen clima laboral sino ademas una relacién
accesible con la comunidad educativa, lo que sin duda tiene una
injerencia positiva en la percepcion que los estudiantes tienen
respecto a su educacion. Ver esta situacion como un valor agregado
de la institucién, genera un impacto positivo no solo a nivel comercial

sino también pedagadgico.
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Resumen

La presente investigacion plante6 como objetivo general establecer si existe
relacion entre el Liderazgo directivo y el clima organizacional en la sede Rimac de
la institucion educativa Innova Schools, 2018; siendo de disefio descriptivo -
correlacional; la poblacion estuvo conformada por 105 docentes; el resultado
indico que: existe relacion existe entre los estilos de liderazgo directivo y el clima
organizacional en la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018;
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = .681
interpretandose como una correlacion positiva moderada entre las variables, con

un p = 0.00 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

Palabras claves: Liderazgo directivo, clima organizacional, docentes

Abstract

The present research proposed as a general objective to establish if there is
a relationship between the Leadership Leadership and the organizational climate
in the Rimac headquarters of the Innova Schools, 2018; being of descriptive-
correlational design; the population consisted of 105 teachers; the result indicated
that: there is a relationship between managerial leadership and the organizational
climate in the Rimac headquarters of the Innova Schools educational institution,
2018; a Spearman's Rho correlation coefficient = .681 was obtained, interpreting it
as a moderate positive correlation between the variables, with p = 0.00 (p <0.05),

rejecting the null hypothesis.

Keywords: Management leadership, organizational climate, teachers

Introduccién

En el mundo globalizado de hoy en dia, el clima organizacional es un

término relevante en casi todos los organismos empresariales, los mismos que
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buscan una mejora continua del medio laboral, para de esta manera alcanzar un
incremento de su produccion, sin obviar el capital humano.

En congruencia con esta variable, el liderazgo se ha convertido en los
altimos afios en la piedra angular del avance de muchas organizaciones, las
cuales ven en determinados individuos y en su personalidad los requisitos
necesarios para asumir los principales y mas altos puestos directivos. En todo el
mundo, las empresas mas reconocidas y revolucionarias estan dirigidas por
lideres, quienes independientemente de su edad y/o género deben tomar
decisiones a diario, solucionar problemas y asumir responsabilidades de las
cuales dependen un gran numero de trabajadores, pero sin las que la
organizacién podria mantenerse.

La sede Rimac, foco principal de la investigacién, que forma parte de la red
de colegios Innova Schools, ve centrada su preocupacion en el clima laboral que
perciben sus docentes a diario pues en el transcurso del ultimo afio su dindmica
ha cambiado negativamente propiciando docentes poco motivados,
desavenencias entre los colaboradores de la sede, comentarios negativos, poco
interés por lograr los objetivos, equipos de trabajo poco productivos, entre otros.
En ese camino, esta investigacion se interesa por conocer la relacion que existe
entre el liderazgo ejercido por el director de esta sede y el clima organizacional

gue se viene presentando en la misma.

Antecedentes del problema

Como investigacion internacional, en México, Gonzales (2017), investigd sobre la
“Deteccion del liderazgo como factor detonante de un buen clima organizacional
en educacioén superior”. Su objetivo fue determinar el liderazgo institucional y su
relacion con el clima laboral de los docentes y administrativos de la EPOEM 210,
Zaragoza. Haciendo uso del Cuestionario de Clima Laboral de la Universidad
Auténoma de Puebla, el investigador encontrdé que el clima laboral muestra que
los docentes se encuentran inconformes con la actuacion de los directivos y, por

lo tanto, que existe relacion entre las variables.

Como investigacion nacional, Ames (2018), su tesis Liderazgo directivo

transformacional y clima institucional en la institucion educativa Dora Mayer de la
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region Callao, 2015, investigd sobre la relacion entre el liderazgo directivo
transformacional y el clima institucional. La investigacion fue no experimental,
descriptivo-correlacional. A través de dos cuestionarios de su propia elaboracion,

encontré una fuerte dependencia entre las variables mencionadas.

El liderazgo en la actualidad es una cuestion relevante, que lleva a las
organizaciones publicas y privadas a una busqueda incesante por ser mas
competentes dia a dia, lo cual requiere que las personas que las constituyan sean
capaces y eficientes.

Segun Likert (1969) citado por Rodriguez (2012) “El liderazgo directivo son las
formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a
otras, para realizar determinadas actividades de la organizacion, por propia

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio”

En consecuencia, el liderazgo es una actividad guiada por la intencion del lider y
suscita una modificacion en la conducta de los individuos, para aproximarlos con
soltura a los objetivos previamente instituidos, basados en actividades de
comunicacién interpersonal entre el lider y sus subordinados. De esta forma, el
liderazgo directivo se midié con un cuestionario tipo escala de Likert en torno a
cuatro dimensiones: Liderazgo autoritario coercitivo, autoritario benevolente,

consultivo y participativo.

El clima organizacional, denominado de formas diferentes, por los investigadores
de la administracién y el comportamiento organizacional: Atmosfera, ambiente,
clima Organizacional, clima laboral, entre otros-, surge de las préacticas
institucionales de rutina, las mismas que son importantes para sus miembros, que
se define por sus percepciones y que influye en sus actitudes y su
comportamiento.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “El clima es el conjunto de propiedades
cuantificables del ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones colectivas
de los individuos que realizan sus actividades laborales en el mencionado

ambiente, que influyen en su comportamiento. Este comportamiento genera una
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gama de consecuencias para la institucion, como son la productividad, la

satisfaccion, rotacion, etc.”

El clima organizacional de una institucion particular refleja su historia, sus luchas
internas y externas, su trabajo, disposicidn fisica, su patrén de comunicacion,
tipos de personas empleadas y el ejercicio de la autoridad.

De esta forma, el clima organizacional se midi6 con un cuestionario que
contemplé nueve dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa,

desafios, relaciones, cooperacién, estdndares, conflicto e identidad.

Problema

Problema especifico 1
¢Qué relacion existe entre la dimension autoritario coercitivo del Liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la

institucion educativa Innova Schools, 20187

Problema especifico 2
¢Qué relacion existe entre la dimension autoritario benevolente del Liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la

institucion educativa Innova Schools, 20187

Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre la dimension consultivo del Liderazgo directivo y el
clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 20187

Problema especifico 4
¢, Qué relacién existe entre la dimension participativo del Liderazgo directivo y el
clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion educativa

Innova Schools, 20187
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Objetivo

Objetivo especifico 1

Establecer si existe relacién entre la dimensién autoritario coercitivo del liderazgo
directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova Schools, 2018.

Objetivo especifico 2
Establecer si existe relacibn entre la dimension autoritario benevolente del
liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de

la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Objetivo especifico 3
Establecer si existe relacion entre la dimension consultivo del liderazgo directivo y
el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucion

educativa Innova Schools, 2018.

Objetivo especifico 4
Establecer si existe relacion entre la dimension participativo del liderazgo directivo
y el clima organizacional de los docentes en la sede Rimac de la institucién

educativa Innova Schools, 2018.

Método

Segun su enfoque, es una investigacion cuantitativa. EI método empleado fue
hipotético deductivo. Por su nivel la investigacion fue descriptiva correlacional.

Segun su finalidad fue basica o pura.

Los instrumentos para recolectar informacion fueron el Cuestionario de Liderazgo
directivo, cuyo autor es Rensis Likert y el Cuestionario de Clima Organizacional,
de los autores Litwin y Stringer. Ambos documentos fueron sometidos a las

pruebas de validacion, a través del juicio de tres expertos y la confiabilidad se
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determin6 empleando el coeficiente Alpha de Cronbach, con una prueba piloto de
30 docentes, la misma que obtuvo como resultado 0.84 para liderazgo directivo y

0.91 para Clima organizacional.

Como segundo paso la prueba fue aplicada a toda la muestra que fueron 105
docentes y con la ayuda del Excel se procesé la informacion. Con los insumos
habilitados se procedio al andlisis de datos con el software SPSS, estableciendo

los baremos correspondientes y relacionando las variables de estudio.

Los resultados fueron presentados primero en una forma descriptiva mediante
frecuencia y porcentajes en tablas y figuras de barras; mientras que para la
contrastacion de hipétesis se realizé primero una prueba de normalidad de datos,
para luego utilizar el estadistico de correlaciéon de Sperman, trabajado a un nivel
de significancia del 0,05%.

Resultados

Se pudo apreciar que, como muestran las tablas en la variable Liderazgo directivo
el 8.6% de docentes sostiene que esta en un buen nivel, el 81.9%, en un nivel
regular y un 9.5% en un nivel bajo.

Tabla 1

Niveles de los estilos de liderazgo directivo segun docentes en la sede Rimac de
la institucion educativa Innova Schools, 2018.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Autoritario 16 15 15 15,0

coercitivo

Autoritario 43 41 41 56,0

Benevolente

Consultivo 28 27 27 83,0

Participativo 18 17 17 100

Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

Acorde a los estilos de liderazgo directivo, los resultados muestran que el 15% de

los docentes encuestados perciben un liderazgo de tipo Autoritario — coercitivo, un
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41%, un estilo Autoritario — benevolente, un 27% un estilo consultivo y un 17%, un
estilo de tipo participativo.
Tabla 2

Frecuencias y porcentajes de la variable Clima organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Medio 73 69,5 69,5 69,5
Alto 32 30,5 30,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas.

De los resultados que se aprecia en cuanto a los niveles del clima organizacional,
se tiene que el 69.5% de los encuestados perciben que el nivel es medio,
mientras que el 30.5% de los encuestados perciben que el nivel es alto y no se

observan docentes que opinen que el clima organizacional de la sede sea malo.

Tabla 3

Correlacion y significacion entre las variables Liderazgo directivo y clima

organizacional

Liderazgo Clima
Directivo Organizacional
Rho De Spearman Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,681™
Directivo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Clima Coeficiente de ,681" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultado del SPSS-22.0
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los

estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
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el Rho de Spearman 0,681 significa que existe una moderada relacion positiva
entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo
que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: El liderazgo
directivo se relaciona con el clima organizacional en la sede Rimac de la
institucién educativa Innova Schools, 2018. En consecuencia, se puede afirmar
que los estilos de liderazgo directivo influyen en el clima organizacional de la
institucion educativa, a mayor nivel de liderazgo directivo mayor sera el nivel

optimo de clima organizacional.

Discusioén

La presente investigacién ha comprobado que existe relacion entre el Liderazgo
directivo y el clima organizacional en la sede Rimac de la institucion educativa
Innova Schools, 2018, hallandose un valor calculado para p=0.000 a un nivel de
significancia de 0.05 y un nivel de correlacion de 0,681, por lo que su
interpretacion sefiala que dicha correlacion es moderada y positiva. En ese mismo
sentido, en Perd, Millan (2017) encontré que existia una relacion moderada entre
el liderazgo gerencial y el clima organizacional.

Con relacion a los resultados de la hipétesis especifica 1, donde se sefiala
que existe relacion entre la Dimension Autoritario - Coercitivo y el Clima
organizacional en la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018,
se encontré un valor de relacién (r) de 0,585, lo que evidencia una relacion
positiva moderada entre ambas. Este resultado es similar al encontrado por
Rueda (2014) quien encontrd que existia relacion entre las distintas dimensiones
de los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Respecto a la hipétesis especifica 2, donde se afirma que existe relacion
positiva entre la Dimension Autoritario - Benevolente y el clima organizacional en
la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018, se hall6 una
relacion positiva moderada con un valor r de 0,651. Este resultado es similar al
encontrado por Rueda (2014) quien encontré que existia relacion entre las
distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Respecto a la tercera hipotesis, en donde se plantea que existe relacion
positiva entre la dimension Consultivo y el clima organizacional en la sede Rimac

de la instituciébn educativa Innova Schools, 2018, se hall6 que esta tercera
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dimensién se relaciona con el clima organizacional, con un valor de rho de
Spearman de 0,571, cifra que responde a la interpretacion ya brindada. Este
resultado es similar al encontrado por Rueda (2014) quien encontré que existia
relacion entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima
organizacional.

La cuarta hipotesis especifica, la cual sefiala que existe correlacion positiva
entre la dimension Participativo y el clima organizacional en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova Schools, 2018; se hallé que el grado de relacion fue
0,448, es decir existe relacion positiva moderada entre ambas, lo cual evidencia
que esta dimension influye en el clima organizacional y coincide con Espino
(2014) quien hallé que existe una correlacion alta entre las distintas dimensiones

de los estilos de liderazgo y el clima organizacional.

Conclusioén

El Liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional en la sede Rimac
de la institucidbn educativa Innova Schools, 2018. Se comprobd la hipotesis

general planteada, esta correlacion es moderada (0,681).

La Dimension autoritario-coercitivo se relaciona con el clima organizacional en la
sede Rimac de la institucién educativa Innnova Schools, 2018. Se comprobé la

hipétesis especifica primera planteada, esta correlacion es moderada (0,585).

La Dimensién Liderazgo autoritario-benevolente se relaciona con el clima
organizacional en la sede Rimac de la institucién educativa Innova Schools, 2018.
Se comprobd6 la hipétesis especifica segunda planteada, esta correlacion es
moderada (0,651).

La Dimension consultivo se relaciona con el clima organizacional en la sede
Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018. Se comprobé la hipotesis

especifica tercera planteada, esta relacion es moderada (0,571).

La Dimension participativo se relaciona con el clima organizacional en la sede
Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018. Se comprobdé la hipotesis

especifica cuarta planteada, esta relacion es moderada (0,448).
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Anexo 2. Matriz de Consistencia

Titulo: Liderazgo directivo y Clima organizacional en la sede Rimac de la institucion educativa Innova Schools, 2018.
Autora: Geraldine Amelia Avila Sanchez

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Qué relacion existe entre
el Liderazgo directivo y el
Clima organizacional en la
sede Rimac de la
institucién educativa
Innova Schools, 20187

Problemas especificos:
P1. ¢;Qué relacion existe
entre la dimension
autoritario coercitivo del
Liderazgo directivo y el
clima organizacional en la
sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 20187
P2. ¢Qué relacion existe
entre la dimension
autoritario benevolente
del Liderazgo directivo y
el clima organizacional en
la sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 20187
P3. ¢Qué relacion existe
entre la dimension
consultivo del Liderazgo
directivo 'y el clima
organizacional en la sede
Rimac de la institucion
educativa Innova Schools,
2018?

P4. ¢Qué relacion existe
entre la dimension
participativo del Liderazgo
directivo y el clima
organizacional en la sede
Rimac de la institucion
educativa Innova Schools,

Objetivo General:
Establecer si existe
relacion entre el
Liderazgo directivo y el
Clima organizacional en
la sede Rimac de la
institucién educativa
Innova Schools, 2018.

Objetivos especificos:

OE1l. Establecer si
existe relacién entre la
dimensién autoritario
coercitivo del liderazgo
directivo y el clima
organizacional en la
sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 2018.

OE2. Establecer si
existe relacion entre la
dimension autoritario
benevolente del
liderazgo directivo y el
clima organizacional en
la sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 2018.

OE3. Establecer si
existe relaciéon entre la
dimension consultivo del
liderazgo directivo y el
clima organizacional en
la sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 2018.

OEA4. Establecer  si

Hip6tesis general:

El liderazgo directivo se
relaciona  con el clima
organizacional en la sede
Rimac de la institucién
educativa Innova Schools,
2018.

Hipétesis especificas:

HEL. La dimensioén autoritario
coercitivo del liderazgo
directivo se relaciona clima
organizacional en la sede
Rimac de la institucién
educativa Innova Schools,
2018.

HE2. La dimensién autoritario
benevolente del liderazgo
directivo se relaciona clima
organizacional en la sede
Rimac de la instituciéon
educativa Innova Schools,
2018.

HE3. La dimension consultiva
del liderazgo directivo se
relaciona clima organizacional
en la sede Rimac de la
institucion educativa Innova
Schools, 2018.

HE4. La dimension
participativa del liderazgo
directivo se relaciona clima
organizacional en la sede
Rimac de la instituciéon
educativa Innova Schools,
2018.

Variable 1: Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Irznsgdailcaigne Nr';ﬁgeossy
Proceso decisorio. 15
Liderazgo
autoritario Sistema de comunicacién 6 Nunca
coercitivo Relaciones interpersonales 11
Sistema de recompensas y castigos. 16
Malo
Proceso decisorio 2 Raramente (20 - 46)
Liderazgo Sistema de comunicacion 7,10
autoritario Relaciones interpersonales. 12
benevolente Sistema de recompensas y castigos 17
Ocasionalmente
Regular
Proceso decisorio. 3 47 -173)
Sistema de comunicacién 8
Liderazgo Relaciones interpersonales 13.15
consultivo Sistema de recompensas y castigos 18
Usualmente
Proceso decisorio. 4 Bueno
Sistema de comunicacion 9 (74 - 100)
Liderazgo Relaciones interpersonales 14
participativo Sistema de recompensas y castigos 19, 20 Siempre
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2018?

existe relacion entre la
dimension  participativo
del liderazgo directivo y
el clima organizacional
en la sede Rimac de la
institucion educativa
Innova Schools, 2018.

Variable 2: Clima Organizacional

. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
Definicion de tareas 1
Estructura légica de las tareas 2
Mando y toma de decisiones 3
Conocimiento de politicas 4
Estructura Conocimiento de estructura organizativa 5
Papeleo para hacer las cosas 6
Evaluacion de nuevas tareas 7 Muy de acuerdo
Influencia de la organizacién y planificacion 8
en la productividad Baja
Claridad en los reportes 9 (53 - 105)
Cumplimiento de normas, métodos y 10
procedimientos
Responsabilidad | Confianza en los juicios individuales 11
Trabajar sin la verificacion del jefe 12
Seguimiento de planes y responsabilidad del 13
trabajo
Relacion entre superacion e iniciativa 14
Independencia en la resolucion de 15 De acuerdo
problemas
Recompensa Excusas al cometer errores 16
Falta de responsabilidad 17
Sistema de promocion y ascensos 18
Recompensas e incentivos-amenazas y 19
criticas Medio
Desempefio y recompensa 20 (106 — 158)
Critica 21
Desafios Ausencia de recompensas y reconocimiento 22
Sanciones 23
Trabajo lento pero certero 24 En desacuerdo
Riesgo en momentos oportunos 25
Riesgos grandes ocasionalmente 26
Exceso de preocupacion 27
Riesgo por nuevas ideas 28
Atmosfera amistosa 29
Relaciones Clima de trabajo agradable y sin tensiones 30
Dificultad para conocerse 31
Personal frio y reservado entre si 32
Las relaciones jefe-trabajador 33 Alto
Mejoramiento del trabajo 34 (159 - 212)
Presion para la mejora del rendimiento 35 Muy en
personal y grupal desacuerdo
Cooperacion Relaciones entre armonia y productividad 36
Buenas relaciones con los demas 37
Estandares Orgullo del desempefio 38
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Conflicto

Identidad

Equivocaciones

Interés por las aspiraciones del empleado
Confianza entre las personas

Ayuda en las tareas dificiles

Interés por el factor humano

Alto rendimiento

Buena impresién

Conflicto saludable

Estimulo de discusiones abiertas

Libertad de opinién

Importancia de decisiones faciles y rapidas
Orgullo por la organizacion
Funcionamiento del equipo de trabajo
Lealtad del personal

Preocupacién por intereses personales
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Tipo - disefio de Poblaciény Técnica e instrumento Estadistica a utilizar
investigacion muestra
Enfoque Poblacién: Variable 1: Liderazgo directivo DESCRIPTIVA: KR-20
Cuantitativo
Tipo: 105 docentes de la sede | Técnica: Encuesta INFERENCIAL: Pruebar de
Basica Rimac de la Institucion Spearman
educativa Innova Schools. | Instrumento: Cuestionario
Disefio:

Descriptivo-correlacional
Método:

Hipotético-deductivo

Muestra:

Poblacién de tipo censal,
pues la totalidad de
docentes ha sido
considerada para este
estudio.

Autor: Likert, Rensis

Adaptado: Alvarado, O.

Afio: 2002

Monitoreo: Investigador

Ambito de Aplicacion: Docentes
Forma de Administracion: opinada

Variable 2: Clima Organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Litwin y Stringer

Adaptado: Avila (2018)

Afio: 1968

Monitoreo: Investigador
Ambito de Aplicacion: Docentes

Forma de Administracién: individual o colectiva
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Anexo 3. Instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

il ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO

PERSONAL DOCENTE

Presentacion:

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinidn sobre el estilo
de liderazgo que el director de su institucion educativa ejerce sobre la misma.
Entendiendo como liderazgo directivo, segun Likert (1969) citado por Rodriguez (2012)
“Las formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a
otras, para realizar determinadas actividades de la organizacién, por propia voluntad y
entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio”

La informacién se utilizara para uso exclusivo de la investigacion en el desarrollo de la
Tesis “Liderazgo directivo y clima organizacional en la sede Rimac de la institucion
educativa Innova Schools, 2018”; este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y

sera utilizado Unicamente para dicha investigacion.

Indicaciones:

El presente instrumento consta de veinte afirmaciones que caracterizan los Estilos de
liderazgo que puede presentar un director en su institucién educativa. Las respuestas
deben orientarse a su percepcién, como docente, acerca del grado en que su directivo
cumple estas afirmaciones. Responder marcando con una (X) la respuesta que considere

correcta.

1 2 3 4 5
NUNCA RARAMENTE | OCASIONALMENTE | USUALMENTE | SIEMPRE

AFIRMACIONES 112|3]|4

1. Considera que el éxito es producto de la confianza que se otorga a los
miembros de la institucion.

2. Cuando tiene problemas en la institucion pide ayuda interna para
solucionarlo.

3. Si tiene que tomar una decision, considera que otra persona lo puede
hacer por usted.
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4. Acepta la idea de que los resultados son mejores cuando se guia por
los consejos de los demas.

5. En una situacion de indecision, acude a los miembros de la institucion
para compartir la toma de decisiones.

6. Estima como eficaz la comunicacion con el personal si lo realiza a
través de oOrdenes.

7. Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan
insuficientes para lograr una aceptable comunicacion.

8. En sus actividades laborales, la comunicacion sirve para compartir
ideas, experiencias, consejos e informaciones.

9. Siempre busca mejorar su gestion sin tomar en cuenta la experiencia
de terceros.

10. Para comunicarse con el personal, lo hace por intermedio de otras
personas.

11. El respeto y los buenos modales constituyen el eje de la cultura
institucional.

12. Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la libre
expresion.

13. Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las
buenas relaciones humanas.

14. Al delegar funciones a los miembros de la institucidon considera que
se esta logrando los objetivos trazados.

15. Genera estrategias para que el personal formule alternativas de
solucién a los problemas institucionales.

16. Para sancionar una actividad desfavorable en la institucion actiia con
justicia.

17. Como director, asume toda la responsabilidad o permite que los
miembros de la instituciébn asuman la suya.

18. Las actitudes favorables y creativas del personal las estimula a través
de recompensas.

19. Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento
publico.

20. Considera que otorgar estimulos a quien lo merece ayuda a mejorar
el clima en las aulas de la institucion.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

PERSONAL DOCENTE

Presentacion:

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el clima
organizacional de su institucion educativa. Entendiendo como clima organizacional, de
acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “El conjunto de propiedades cuantificables del
ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones colectivas de los individuos que
realizan sus actividades laborales en el mencionado ambiente, que influyen en su
comportamiento. Este comportamiento genera una gama de consecuencias para la
institucion, como son la productividad, la satisfaccion, rotacion, etc.”

La informacién se utilizara para uso exclusivo de la investigacion en el desarrollo de la
Tesis “Liderazgo directivo y clima organizacional en la sede Rimac de la institucion
educativa Innova Schools, 2018”; este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y
serd utilizado Unicamente para dicha investigacion.

Indicaciones:

El presente instrumento consta de 53 afirmaciones que caracterizan el clima entre los
trabajadores dentro de un centro de labores, en este caso, la escuela. Responder

marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4

DESCRIPCION VALORACION

DIMENSION: ESTRUCTURA 1 2 3 4

1

. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2

. En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas.

3

. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5

. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6

. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

7

. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.
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DIMENSION: RESPONSABILIDAD 4
11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces.
12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.
13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado.
14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.
15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas.
16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.
17. En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

DIMENSION: RECOMPENSA 4

18. En esta organizacién existe un buen sistema de promocién que ayuda a
gue el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizaciéon son
mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22. En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

DIMENSION: DESAFIOS

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas
si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

25. Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de las otras.

27. La toma de decisiones en esta organizacibn se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

DIMENSION: RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa.

30. Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre
si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

DIMENSION: COOPERACION

34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35. La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las personas estdn contentas la
productividad marcara bien.

38. Aqui, es més importante llevarse bien con los demés que tener un buen
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desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempeiio.

DIMENSION: ESTANDARES

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una
en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las
personas, etc.

DIMENSION: CONFLICTO

45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49. Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y répida posible.

DIMENSION: IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.

53. En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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Anexo 4. Validez del instrumento

ucv

i
Crsan Ve

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO AUTORITARIO - COERCITIVO

Si

No

si

No

Si

No

Considera que el &xito es producto de la confianza que se otorga a los miembros de
12 instituci

En una situ.adbn de indecision, acude a los miembros de la institucion para
compartir la toma de decisiones.

Estima como eficaz la comunicacion con el personal si lo realiza a través de
Ordenes.

El respeto y los buenos modales constituyen el eje de la cultura institucional.

Para sancionar una actividad desfavorable en la institucién actia con justicia.

DIMENSION 2: LIDERAZGO AUTORITARIO - BENEVOLENTE

No

No

No

Cuando tiene problemas en la institucion pide ayuda interna para solucionarlo.

Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan insuficientes para
lograr una aceptable comunicacion.

Para comunicarse con el personal, ko hace por intermedio de olras personas.

Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la libre expresion.

Como director, asume toda la responsabilidad o permite que los miembros de la
institucion la

suya.
DIMENSION 3: LIDERAZGO CONSULTIVO

No

No

No

Si tiene que tomar una decision, considera que otra persona lo puede hacer por
usted.

En sus actividades laborales, la comunicacion sirve para compartir ideas,
experiencias, consejos e informaciones.

Busca aftemnativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas relaciones
humanas.

Genera estrategias para que el personal formule aftemativas de solucion a los
problemas institucionales.

Las actitudes favorables y creativas del personal las estimula a través de
recom|

ompensas. _
DIMENSION 4: LIDERAZGO DEMOCRATICO - PARTICIPATIVO

No

No

No

16

Si tiene que tomar una decisibn, considera que otra persona lo puede hacer por
usted.

17

Siempre busca mejorar su gestion sin tomar en cuenta la experiencia de terceros.

18

Al delegar funciones a los miembros de la institucion considera que se esta logrando
los objetivos trazados.

Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento plblico.

Considera que oforgar estimulos a quien lo merece ayuda a mejorar el clima en las

aulas de la institucion.

SRISCNS ENINICO]S [l ]RINS R RIS SOIS[S

SRR BIS IS S RIS 2R OS]

NN A G AN AN A A R G AT AN ER A ANAYA

114



v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /%‘L/ ‘@#‘MOM

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] | Aplic

le después de cofregir [ ] ypllcable [1]
=

9 r—7

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....... 2 &S0 E0L 2000 "L/ ............................. DNE:..... &59—0/9 .......
Ve 3 . >

Especialidad del validador:.....4...{5..... e o cr 2ol gl S 1 R, ""“”"’“0«@"0‘/’4‘ ...... BRBL. o NP 7 - J

21 de noviembre del 2018

1Pertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ) i

dimension especifica del constructo )i 3

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es L J’ 3

conciso, exacto y directo -/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm?é Epr,‘to Informante.

son sufici para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencla! [Relevancla? Clarldad? Sugerencias |
DIMENSION 1: ESTRUCTURA ] No sl | No | si No |
1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas 7 v 7 i
2 |En esta organizacién las tareas est4n légicamente T f
estrucmr'adas.g ? / l/ '/ |
3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
de(:isiones.ga b g v v/ v
4 Conozco claramente las politicas de esta organizacién. v v v
5§ | Conozco claramente la estructura organizativa de esta 7
organizacion. v W
[ En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer 7
las cosas. 7/ /s
7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en | / v
cuenta).
8 |Aqui la productividad se ve afectada por la falta de P
organizacién y planificacién. v v
9 |En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien
reportar. 4 v v
10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos v o J
y procedimientos estén claros y se cumplan.
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD ] No Si_| No | si No
11 [ No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta o /
organizacion, casi todo se verifica dos veces. v/
12 [A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar P
verificandolo con él. v v/
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo 7 v
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado. v
14 | En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y /
y trato de hacer las cosas por ml mismo. v
l 15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los v 7
problemas por si mismas. 4
16 | En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre P J
hay una gran cantidad de excusas. v
17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los / o
___| individuos no toman responsabilidades. L N in S5 . i (e s e Preor .
DIMENSION 3: RECOMPENSA s | No | Sl | No | St [ No
|18 T En esta organizacién existe un buen sistema de promocion | v~ v 7
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que ayuda a que el mejor ascienda. .
19 |Las recompensas e incentivos que se reciben en esta J v v
organizacion son mejores que las amenazas y criticas.
20 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio Y :
en el trabajo. v/ v
21| En esta organizacién hay muchisima critica. v S 7
22 | En esta organizacién no existe suficiente recompensa y 4 S s
reconocimiento por hacer un buen trabajo.
23 | Cuando cometo un error me sancionan. v s N
DIMENSION 4: RELACIONES Si No Si No Si No
24 |La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero v / 7
certeramente.
25 | Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos
oportunogs. 9 v/ v v
26 | En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la v/ v/ v
27 | La toma de decisiones en esta organizacién se hace con v
demasiada precaucién para lograr la méxima efectividad. v v
28 | Aqui la organizacidn se arriesga por una buena idea. v v S
DIMENSION 5: DESAFIOS Si_ | No | Si | No | Sl | No
Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmésfera
amistosa? 9 i v/ / v
Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones. v v v
31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion. ¢ o v i
32 | Las personas en esta organizacién tienden a ser frias y by v J
reservadas entre sl.
33 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. 7 v/ v
DIMENSION 6: COOPERACION Si No Si_ | No | si No
34 | En esta organizacién se exige un rendimiento bastante alto. v v v
35 | La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar. v v v
36 | En esta organizacién siempre presionan para mejorar o o/
continuamente mi rendimiento personal y grupal. v
37 | La direccién piensa que si todas las personas estan contentas
la productividad marcaré bien. 4 v v/
! 38 | Aqui, es méas importante llevarse bien con los demas que / v/ v j
tener un buen desempefio.
| 33| Me siento orgulloso de mi desempefio. A / .
| | DIMENSION 7: ESTANDARES Si No St [ No [ si No
[ 40| Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. v v v
Lﬂ I Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la W 7 P 4\
organizacion.
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A1 | Laa personan denlto de esta organizacion no confian
vordaderamenta una en la olia, v v /
4 | Mijofe y compaferos me ayudan cuando tengo una labor Vi / /
diffeil, I
44| La filorofla de nuestion jefes enfatiza el faclor humano, cbmo J /
e slonten las pernonas, elc, il
DIMENSION B; CONFLICTO ] No 81 [ No | %1 No
45 | En esta organizacion se causa buena Impresion si uno se / e /
| mantiene callado para evitar desacuerdos, o B ) B
46 | La actitud de nuestios jefes es que ol conflicto entre unidades ) o
____| y departamentos puede ser bastante saludable, |7 - _‘/A_ - S
41 | Los jofes slempre buscan estimular las discusiones abiertas
| entre individuos, ) v - ‘{ o ‘/_ _______ e By
4 | Siempre puedo decir 1o que pienso aunque no esté de p
‘acuerdo con mis jefos. v v 7/
49 | Lo mas importante en la organizacion, os tomar docisiones do
la manera mas facll y rdpida posiblo. v/ _{ . ‘/_
'DIMENSION 9: IDENTIDAD "SI | No_ | SI_| No | S| Ne
50 | Las personas so sienten orgullosas de pertenecer a esta
_organizacién. v 4 v/
§1 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. N v v
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia /
la organizacién. v v
53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios / S /
intereses.
p
Observaclones (precisar sl hay suficiencla): //(“/ l'/‘w/—' wn or A A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ > . Aplicable des /zué zorroglr [1] %cable
1 )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .
Especialidad del validador:....7

1Pertinencla:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

21 de noviembre del 2018

del Exg’rﬁ Informante
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ESCUELA UE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

N®

DIMENSIONES [ items

DIMENSION 1: LIDERAZGO AUTORITARIO - COERCITIVO

Cansidera que of @ito es producto de 1a confianza que & ctorga & los mismibros de
12 inslilucitn.

-

Pertinencia! [Relevancia?
St No Si No

Claridad?

No

En una situscon de indecisitn, acude a ks miembres de 13 insfucin para
comparir &5 toma de dacisiones.

o

Estima como eficaz & comunicacidn con el parsonal i lo redize a través de
brdenes.

\

El respeto y los buence modalas consttizyen el eje de fa cullra instilusional,

ol b

Para sancionar una aclividad desfavarable en i insftucian actisa con

DIMENSION Z: LIDERAZGO AUTORITARIO - BENEVOLENTE

Cusndo tene problemas en |2 insilucion pide syuda interna para solucicnario.

No

~| o

Cree que sus idaas, opiniones y actifudes comunicativas resullan insuficienies para
lograr una soeptable comunicaciin,

\ \m‘ \

Para comunicarse con of ko hace por intermedio da otras 5

AR N s A RYEY

\

Es tdlerania y fiexile cuando el parsonal gjerce su derecho 2 1a ibre expresion.

Como drecior, asume $oda la responsabildad o pamite que los miembros de la

institucién asuman la
DIMENSION 3: IDERAZGO CONSULTIVO

1

Si 608 qUB tomar una JecisEn, CONSIJera Qua Olfa Parsana 1o PUEde Nader pof
usted

No

No

12

ahmw.hmmmmm
expariancias, consefos & Infermaciones

1

mmahuymmcbm}nMymmmsm
humanas.

14

Genars esfrategias pare que & persond formude allemativas de soludon a ks
Institucionales.

15

Las actludes favorables y crealivas del persanal las esSmula a fravés cde

recompensas.
DIMENSION 4: LIDERAZGO TICO - PARTICIPATIVO

16

Sl tene qua lomar una decksidn, considera que ora perscna 1 pusde hacer par
usted.

17

busca e S0 lomar en cuenta 2 3 0 beroercs.

18

Al delagar funciones a ios miembros de la instilucidn considera que se esla karando

\\\‘2

g blties kazadon
Las actiudes relsyantes del persanal Ias premia 0on reconocimianto pblco.

Considera que oforgar estimuls a quien lo mereos ayuda @ majorar &l clima en les

audas de ka instiucibn,

\\\\\I&\\ YA \in\

N

NAEYLAN B \\\\'4\\\\\”‘\\.\\ P
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Observaciones (precizar si hay suficiencia); S5t Way Fypice \-&.'-'_k.é_

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable despuée de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: .. .SLP5Eeg 2 Bem ce | mimmuey P& one. SV EERE
Especialidad del valldador:...... e s e S R B B N e rrreeresre——————————— e _————_——erreeeeeeemrt et

"Pertinencia;El lem comesponde al conceplo tedrico omulada. L 6 AR il TN
TRelewancia: El ilem es apropiado para reprasentar 8l components o

dimensibn especifica del consirucia

Hlaridad: Se enfiende sin dficutad alguna el enunciado dad item, es *—Lm r~
CONCEY, exadn ¥ direcio O et TR

Rota: Suficienciz, s dive sufitencia cuanda o5 ilems planteacs Firma del
son sullckentes para medir |8 dimensitn

ormante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

Si

Pertinencia! [Relevancia

Sugerencias

En esta crganizacion las tareas estén claramente definidas

—

-

En esta organizacidn fas tareas estan [6gicamente
estructuradas.

-~

-

En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las
decisiones,

-

Ceonozco claramente las politicas de esta organizacion.
Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacién.

AR

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer
las cosas.

\

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

\

Agqui la productividlead se ve afectadas por la falta de
organizacion y planificacion.

En esta organizacion a veces no se tiene claro & quien
reportar,

10

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos

imie; estén claros y se cumplan.
2: RESPONSABILIDAD

No

No

No

1

No nos confiames muche en juicios individuales en esta
organizacién, casi todo se verifica dos veces.

12

A mi jefe le gusta que haga blen mi trabajo sin estar
verificandolo con él.

13

Mis superiores soio trazan planes generales de o gue debo
hacer, del resto yo scy responsable por el trabajo realizado.

14

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo Iz iniciativa
y trato de hacer las cosas por mi mismo.

13

Nuestra filesofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por s/ mismas.

16

En esia organizacidon cuando alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

i

En esta organizacién uno de los problemas es que lcs

individuos no toman responsabilidades.
DIMENSION 3: RECOMPENSA

En esta organizacién existe un buen sistema de promocion

No
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que ayuda a que el mejor ascienda. - -~ =
19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta | _ - -
organizacion son mejores que las amenazas y criticas.
20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio e = —
en el trabajo.
21| En esta organizacion hay muchisima critica. - o =
2 | En esta organizacién no existe suficiente recompensa y | . P
reconocimiento por hacer un buen trabajo.
23 | Cuando cometo un error me sancionan. 7 -
DIMENSION 4: RELACIONES —— Si | No | Si | Ne | Si | No
24 |la filosofia de esta organizacién es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero| - - e
| certeramente.
25 |Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos | .~ ) —
oportunos.
2% |En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes g
|| ocasionalmente pare estar delante de la = i
27 |La toma ce decisiones en esta organizacion se hace con 55 =3
demasiada precaucion para lograr la méxima efectividad. A
3 ui |2 organizacién se a una buena idea. -
| DIMENSION 5: Si No Si No Si No
29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera | _ 5 o
amistosa.
30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabgjo | .~ ~ 57
agradable y sin tensiones.
31 | Es bastante dificil Begar a conocer a las personas en esta | _ > =
|| organizacin.
32 |Las personas en esla organizacion tienden a ser frias y | _- S
reservadas entre si. 5
33_| Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. - -~ -
DIMENSION §: COOPERACION Si_ | No Si No Si No
34 | En esta organizacién se exige un rendimiento bastanta sito. - i -
35 | La direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar. - - 3
3% [ En esta organizacién siempre presionan para mejorar o > -
.| continuamente mi rendimiento personal y grupal.
3T | La direccion piensa que si todas las personas estéan contentas | _ g -
| la productividad marcara bien.
38 | Aqui, s mas importante llevarse bien con los demés que -~ - I
tener un buen desemperio.
38 | Me siento orgulloso de mi desempefio. - &« =<
DIMENSION 7: ESTANDARES i No St No Si No
4| Sime equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. E e -
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la , > -
organizacion.

122



Las personas dentro de esta organizacion no confian
verdaderamente una en la otra.

\

z:lﬁjglle y compafieros me ayudan cuando tengo una labor

:alc

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como
sa sienten las personas, etc.

DIMENSION 8: CONFLICTO

En esta organizacion se causa buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos.

\

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
y departamentos puede ser bastante saludable.

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individucs.

N

elszsal

Siempre puedo decir [o que pienso aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

\

Lo més importante en la organizacidn, es tomar decisiones de
Ia manera més fécil y rdpida posible.

\

DIMENSION 9: IDENTIDAD

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esia
organizacion.

al e]a BF

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia
Ia organizacion.

o4

£n esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios

intereses.

VIS Ay S

\

YSBINNENE \,\]u\\\

Observaciones (precisar si hay suficlencla):__ S, Wiy Su w.ol cantin

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg:
Especialidad del validador:..... 508 8. A0 28 . A8 D) Brman 0 2SS

VELASauer PONEE |, ytAawsEL

No aplicabie [ ]

Pertinencia:E Item comasponda & concapto fedrico formulada.
IRelevancia: El item es aprepiado para representar sl compenente o
cimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundado del item, es
concisa, exaclo y dreco

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los dems planteades
son suficientes para medi la dmensidn

Ao o ¢ DNI: DRYRY 20&

Firma del Experto Informante
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

N°®

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: LIDERAZGO AUTORITARIO - COERCITIVO

No

Considera que ef &xko es producto de la conflanza qua 2o olorga a loe miambres de
13 insucian,

Pertinencia! [Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

No

Si

No

~

En una shuackin da Indecisidn, acude a ios miembres de [a wslitucion para
compertlr 13 foma de decigiones.

)

Eslima como eficaz la comunicacitn con el perscnal si lo realza @ través de
tedenes.

v

&l respeto y bas buencs modales constitayen el efe de &2 cubiura institucionsl,

@il W ow

A\

Para sancionar una actividad desfavarable en la instincion actla con [ustcla.
DIME} 2: LIDERAZGO AUTORITARIO - BENEVOLENTE

Cuanda tiens problemas en & insituckn inlama pera saucknai,

-4

No

Cree que sus kaas, opiniones y actitudes comunicativas resulan insuficientss para

una comunicacion.
Para cormricarse con el personal, ko hace por infarmedio de otras personas.

ES Ioleranie y flexitie cuando of jeroe su derecho ala lbre

10

Como director, asume foda la responsabildad o pemmile que ks miembros de la

Insttuckin asuman la 8
DIMENSION 3: LIDERAZGO CONSULTIVO

\\\\\Iﬂ NN NN

s
-

No

1

Si tiena que tomar una decisidn, considera que clra perscna lo puede hacer por
usted

12

ahmm.hmmmmm.
expeariencias, consejos & informadiones.

13

Busca abamativas y sugerencias para mantener y conservar las busnas rolaciones

14

Genera estrangas para qus & persanal formuie atemaas 0o SoluGEn 8 108

15

Las actiodes favorables y creativas del perscnal las estimula a través da

fecompensss.
DIMENSION 4: LIDERAZGO DEMOCRATICO - PARTICIPATIVO

Si fene que lomar una decision, considera que oira parsana b puede hacer por

17
18

busca su s tomar en cuanta la expeniencia de tarcercs.

Al delogar funcicnes a los miembros da la insttucian considara que se esta bgrando
108 objetivos trazados

19

mMMMmmeﬂmmm

\\\\\Iu\\ AN

Considera que oforgar estimulos a quien lo mereca ayuda a mejorar el dima en las
Fuas de la matitocién,

OSSR s SENNELNNY SN Y s [N fe

Ny X \I‘A‘ \\\\\a\\\\\lu
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Observaciones (precisar si hay suficlencia): 5‘3 Il"l.l:l‘-f Sufi chenchy

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ 1] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: ....... Aaranmdz., ¥ ,m:,ej,.ﬁsulnel..i?ﬁa..t.&ﬁ....... DNL:..... 2l 523355 e

) 21 de noviembre del 2018
Partinencia:El kem comesponds al concapio edrico formulads,
TRelevancia; El item &5 apropiado pars reprasentar 8l componenis o

dimension especifica del consirucha |
Ylaridad: S enfiende sin diicultad alguna el enunciado ded ilem, &5 &
ConGisg, axado y dinecin -—

Mata: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los liems planteadios Firma del Experto Informante.
son sulicientes para medir la dimensidn
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

Si

No

i
k.

Pertinencial B

En esta organizecion las tareas estan claramente definidas

‘

Caridad®

Sugerencias

No

— e

No

En esla organizacién las tareas estan IGgicamente
estructuradas.

~,

.

En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las
decisiones.

.
o
3

N[N e

Conozco claramente |as politicas de esta organizacion.

D

Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion.

En esta organizacion no existen muches papeleos para hacer
las cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y trémites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en
cuenta).

Aqul la productividad se ve afectada por la falta da

organizacién y planificacién.

En esta organizacion a veces no s2 tiene claro a quien
reportar,

10

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos

% %Imﬁem estén ciaros y se cumplan.
2: RESPONSABILIDAD

1

No nos confiames mucho en juicics Individuales en esta
organizacién, casi todo se verifica dos veces.

No

No

12

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabsjo sin estar
verificandolo con &l

13

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa
y trato de hacer las cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

\\\\\\k NNE \N\\\ NIKIRK

En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

=
N

17

En esta organizacion uno de los problemas es que los

4

individuos no toman responsabilidades.
DIMENSION 3: RECOMPENSA

No

18

En esta organizacidn existe un buen sistema de promocién

Je

vy VNN NSNS SRS S [x b

NN NN EERNEEER
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que ayuda a que el mejor ascienda.

Las recompensas e Incentivos que se reciben en esta
corganizacion son mejores que Iss amenazas y criticas.

Aqui las personas son recompansadas seglin su desempefno
en el trabajo.

En esta organizacién hay muchisima critica.

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Cuando cometo un error me sancionan.

DIMENSION 4: RELACIONES

2 4 q: s 2

La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.,

.

No

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportuncs.

En esta organizacidn tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la

La toma de decisiones en esta crganizacidn se hace con
demasiada precaucion para lograr ia maxima efectividad.

ui la nizacién se armesga por una buena idea.

DIMENSION 5:

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera
amistose.

No

No

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
radable y sin tensiones.

Es bastante dificll llegar a conocer a las personas en esta

Las personas en esta organizacidn tienden a ser frias y
reservadas entre si.

SNNNGIENNENG NN

Y

Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.
DIMENSION 6: COOPERACION

En esta crganizacion se exige un rendimiento bastante aito.

VAR SNANANANTEESENVENERAE AN NAN AN

La direccion piensa gue todo trabajo se puede mejorar.

En esta organizacion siempre presionan para mejorar ]
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

La direccidn plensa que si todas las personas estan contentas
la productividad marcara bien.

Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que
tener un buen desempeiio.

ARVYATAS Y\l =

Me siento orgulloso de mi desempefo.
DIMENSION 7: ESTANDARES

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

alal (8 @ <« <zl [ 4 o 8 9 |8 N ¥ =

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de Ia
organizacion.

\A*f“\\ NN

N

ANINC R RYA \R\E NN YN[y e NAYAYTR 21 N N AN AN S
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42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian = >
| verdaderamente una en la otra. =~
43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor i = =
dificil.
4 | Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como : =
se sienten las personas, etc. o &
.| DIMENSION &: CONFLICTO Si St No Si No
45 | En esta organizacidn se causa buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos. bl == e
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades o = e
y departamentos puede ser bastante saludable.
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos. & = il
48 | Siempre puedo decir o que pienso aunque no esté de et — o
acuerdo con mis jefes.
43 | Lo mas importante en la organizacién, es tomar decisiones de P v
la manera méas facil y rapida posible. e
|| DIMENSION 9: IDENTIDAD si Si | No | Si No
50 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esia -
organizacién. = =
51 | Me siento que miembro de un i ua funciona bien. s = -
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia o
o v -
Ia organizacion.
53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios > 4 -
intereses.
Observaciones (precisar si hay suficiencia); i \\DH Sugiclenciu
Oplnién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ....... Hesnomdez. 0¥ m:.w.,..zfsdaef...gm.(.m ....... DNE..... 723233 2 F e

Especialidad del validador:.......... Haeczunen. Sducacan.....

Partinencia:El kem corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: £l item &5 apropiado para repressntar al cComponents o
dmensitn especifica del construcio

3Claridad: Se entende sin dficutad alguna el enunciado del ilem, &3
CONGS0, axacto ¥ directo

Nota: Sufidencia, se dioa suficiencla cuando los liems planteados
son suficiendes para medic la dmensidn

21 de noviembre del 2018

Yoo fow

/

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Tabla de Excel

Confiabilidad de la variable Liderazgo directivo: Base de datos.

LIDERAZGO DIRECTIVO
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CLIMA ORGAMIEZACIOMNAL
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Confiabilidad de la variable Clima Organizacional: Base de datos
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Cuadro de datos estadisticos de la variable Liderazgo directivo
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Cuadro de datos estadisticos de la variable Clima Organizacional
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Anexo 6. Autorizaciones

“Afo del Didlogo y la Reconcilinclon Nacional”

Rimac, 20 de noviembre del 2018

Seior
Luis Alberto Arquinigo Benedicto
Director de la I.E.P. Innova Schools - Sede Rimac

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, yo GERALDINE AMELIA AVILA SANCHEZ,
identificada con DNI N° 43189734 y cédigo de matricula 6000134309,
estudiante del programa de Maestria en Administracién de la Educacién de
la Universidad César Vallejo (UCV) quien me encuentro desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

“Liderazgo directivo y clima organizacional en la sede Rimac de la
instituciéon educativa Innova Schools, 2018”

En ese sentido solicito a su digna persona otorgarme el permiso y brindarme
las facilidades a fin de que pueda desarrollar mi trabajo de investigacion en la
institucion que ud representa.

Desde ya agradezco su disposicién y colaboracién, pues es muy importante
para el éxito de mi investigacion y formacion profesional.

Atentamente.

Geraldine Amelia Avila Sanchez
Br. del Programa de Administracién de la Educacién
UCV-LN

{TJN()‘JE\ SCHOS)LS -
RIMAC 1 - SANTO TORIEWY

20 NOV. 2018

RECIBIDO |
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“Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

El que suscribe, director de la I.E.P. Innova Schools, sede Rimac,

CONSTANCIA

perteneciente a la UGEL N° 02 y ubicada en el distrito del mismo nombre.

HACE CONSTAR:

Que a la docente GERALDINE AMELIA AVILA SANCHEZ, identificada con
DNI 43189734 y perteneciente al Programa de Maestria en Administracion de
la Educacién — UCV, se le otorga la constancia que acredita la aplicacién de
una encuesta y un cuestionario, dirigidos a todos los docentes de nuestra
institucion educativa, asi como se detalla:

FECHA TEMA DIRIGIDO

Liderazgo directivo y | Docentes de los niveles
27 de noviembre del |clima organizacional | inicial, primaria y
2018 en las sede Rimac de | secundaria.

la institucion

educativa Innova

Schools, 2018

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que

crea conveniente.

Lima, 01 de diciembre del 2018

/) Y

'%. DiR:CC‘ONf 'E.P. Innova Schools -

Luis A. Arquinigo Benedicto

DIRECTOR
INNOVA SCHOOLS - STO. TORIBIO

Suis Albglto Arquinw
ede Rimac
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE)O

j' ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Estrella A. Esquiagola Aranda, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Liderazgo
directivo y clima organizacional en la sede Rimac de la institucién educativa
Innova Schools, 2018” del estudiante Geraldine Amelia Avila Sanchez, constato
que la investigacion tiene un indice de similitud de 2\ 70 verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 12 de enero del 2019

.
\\5"{\@,@1‘?{ A. Ei?[i;;ol/a Aranda
DNIZ09975909
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mﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombies: (solo los datos del que autoriza)

D.NI L ADAR AR
Domicilio -.)(pedro &:’C“ﬂqjm'\v 16rl‘01\9[l&5ff’e 'p‘“‘"
Teléfono Fijo . A 24230 Movil 951932437
E-mail . ...3&(6\.\/15. 2013@5”\":\10‘3”‘ ..........
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Medalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad e e e
Escuela
Carrera : ...
I 1 P
D Tesis de Posgrado
X] Maestria :] Doctorado
Grado . ... ’d)a%‘h&

mencion: . Administracsn de |a Edococibn

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Avila Sandchez G‘“ﬂ‘dmﬂ/\m"la

Titulo de la lesis:

Li derange. . diredivo | - .C,l('mo.,.v.o.((j mng&.@onl&
o Len Lo Sede Rimee do lo (nshiuado
. Educahve,  [nhnova S'c.h.o.';.:.\.b.,. AN b SR
Ano de publicacion : 1-201 9 n——

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documenio, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texio C(anleto mMites)

U
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE E£L VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAIO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Gaveldine Amaia Avila Sanchez
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