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RESUMEN

La presente tesis: investigacidon que tiene como titulo “Liderazgo directivo y su
influencia en el clima organizacional de los docentes de la institucion educativa,
Santa Elena 2017”. Tuvo como objetivo principal determinar la influencia del
liderazgo directivo en el clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa.

Se establecio la hipotesis en que el liderazgo directivo influye significativamente en
el clima organizacional en los docentes de la institucion educativa. El disefio de
investigacion fue aplicado en la unidad educativa “Veinticuatro de Julio”.
Elpropdsitodelestudiofueestablecerlarelacidnentreelliderazgodirectivoyelclima
organizacional en la institucién educativa “Veinticuatro de Julio” Santa Elena
2017, el disefo de investigacion fue el correlacional y os participantes fueron 15
docentes.

Los instrumentos empleados fueron la escala de liderazgo directivo(Ruiz,2009)
gue media las dimensiones autocratico, democratico y liberal y el cuestionario de
clima organizacional(Berrocal,2007) que media las dimensiones identidad,
integracion y motivacion institucional.

Ambos presentaron validez y confiabilidad estadistica. Los resultados se
obtuvieron a través de la prueba chicuadrado. Los hallazgos del estudio
establecieron la existencia de relacién significativa entre liderazgo directivo y cada

una de sus dimensiones con el clima organizacional.

Palabras claves: Liderazgo directivo, clima organizacional, liderazgo autocratico,
liderazgo liberal, liderazgo democratico, identidad institucional y integracion

institucional.



ABSTRACT

The present thesis: "Leadership directive and its influence on the organizational
climate of teachers of the educational institution, Santa Elena 2017". Its main
objective was to determine the influence of managerial leadership on the
organizational climate in the teachers of the educational institution, thus establishing
the hypothesis that the leadership significantly influences the organizational climate
in the teachers of the educational institution.

Was applied in the "Twenty-fourth of July" educational unit through evaluation
sheets, that is, through a field study based on information gathering instruments. In
practice, in the institution where the research was conducted, an adaptation of these
cards was made, according to their characteristics and needs.

The participants were 15 teachers. The instruments used were the leadership
leadership scale (Ruiz, 2009) that measured the autocratic, democratic and liberal
dimensions and the organizational climate questionnaire (Berrocal, 2007) that
mediates the dimensions of identity, integration and institutional motivation. Both
presented validity and statistical reliability. The results were obtained through the
chi-square test. The findings of the study established the existence of a significant
relationship between the managerial leadership and each of its dimensions with the

organizational climate.

Keywords: Leadership directive, organizational climate, autocratic leadership,
liberal leadership, democratic leadership, institutional identity and institutional
integration.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

El papel de los lideres es buscar mecanismos que no permitan la descivilizacion
en América Latina, y para esto puede reservarse una gran tarea para la
consolidacion y mejora de la democracia. Una "buena democracia" es una "buena
sociedad" que cumple con los intereses reales de la gran mayoria, que no han
sido (o pocos) excluidos, empobrecidos y desempleados y que tienen libertad

politica para participar en los derechos de ciudadania.

El liderazgo juega un papel crucial en la creacion de las condiciones para el éxito
en todos los niveles de los sistemas de educacion y capacitacion (Ledezma,
2015). Los lideres escolares son actores clave en el establecimiento de vinculos
efectivos entre los diferentes niveles de educacion y capacitacion, las familias, el
mundo del trabajo y la comunidad local, con el objetivo comun de fortalecer el

rendimiento estudiantil.

Segun las conclusiones del Consejo de Europa sobre liderazgo efectivo en la
ensefianza (MEC, 2016), los buenos lideres educativos desarrollan una vision
estratégica para sus instituciones, desempefian el papel de modelos a seguir tanto
para los alumnos como para los docentes y son esenciales para crear un entorno.
Ambiente de aprendizaje efectivo y atractivo. En este articulo examinamos
iniciativas nacionales que contribuyen al desarrollo del liderazgo escolar en el siglo
XXI.

¢ Estan preparados los lideres escolares para asumir su posicion, ya que es su
trabajo? ¢ Recibieron la capacitacion adecuada? El liderazgo es uno de los temas
mas comunes en el estudio de las organizaciones en general, aunque esta
prevalencia no ha alcanzado la misma importancia en el caso de las

organizaciones educativas, particularmente en algunos contextos geograficos.



Aunque suponemos en este trabajo investigativo, que las escuelas manifiestan
especificidades en relacién con otras organizaciones, también reconocemos que
los estudios en el campo educativo no pueden ser inmunes a las contribuciones

de otras areas.

Situando la especificidad de las organizaciones educativas en el contexto de las
organizaciones en general, este documento tiene como objetivo abordar el tema
del liderazgo, un tema que siempre ha entusiasmado a los académicos de la
ciencia organizacional, siendo una creencia generalizada entre ellos que es una

de las condiciones para el éxito de las organizaciones.

También en las organizaciones educativas, el liderazgo ha asumido un papel cada
vez mas importante y ha sido identificado como una de las claves para cambiar
los sistemas educativos y las organizaciones escolares para hacerlos mas
efectivos y elevar sus niveles de calidad. (Andaluz, 2003) menciona diez principios
para hacer que los sistemas educativos sean mas efectivos, incluyendo: "jefes
gue ejercen un liderazgo profesional en lugar de un control burocratico".(Kouzes
& Posner, 2010), también, en vista del rapido ritmo de cambio radical que estan
experimentando las escuelas, como todas las organizaciones, considera que el

liderazgo es el foco crucial para el crecimiento y el desarrollo institucional.

Como el tema del Liderazgo es muy amplio, de ninguna manera se pretende ser
exhaustivos en su enfoque, y este trabajo convergerd, sobre todo, al analisis de
un modelo reciente que, a pesar de haber aparecido en el contexto empresarial,
parece ser un potencial interesante para el liderazgo de las organizaciones
educativas. Dadas las reservas que hacen algunos autores sobre la importacion
de modelos organizativos y de liderazgo del mundo empresarial, este modelo de
liderazgo, incluso para aquellos que son escépticos de vincular ambas realidades,
es una propuesta valida, ya que, al ser una teoria disefiada para las empresas,
desarrolla conceptos y presenta inquietudes que, desde nuestra perspectiva,

deberian estar presentes en la teoria y la practica de la gestion y el liderazgo de



las organizaciones educativas, para que puedan encontrar nuevas formas de su

educacion. deseado segun sea necesario para mejorar sus niveles de efectividad.

1.2. Trabajos previos.
Antecedentes internacionales

Las variables de Liderazgo y clima organizacional solo han ganado importancia
entre los estudiosos de las ciencias de la educacion en las ultimas dos décadas,
y hay dos factores fundamentales que, desde mediados de los afios setenta, han
contribuido a esto: el "'movimiento efectivo de las escuelas”, que comenzé en los
Estados Unidos (Jesus, 2016). Estados Unidos en respuesta al Informe Goleman
(Goleman, 2014), y el surgimiento constante y autonomo de "teorias de
organizacion y administracién escolar", que varios autores atribuyen a un
documento de Thomas Greenfield titulado "Teoria sobre la organizacion: la nueva
perspectiva y sus implicaciones para las escuelas ", en una conferencia celebrada

en Inglaterra en 1974.

Hace mas de dos décadas y después de la intensa reflexién sobre el tema, parece
pacifico considerar a la escuela como una organizacién con aspectos comunes y
aspectos distintivos en relacién con otras organizaciones, es decir, aquellas con
una inclinacion marcadamente econdmica y comercial. En esta linea, (Javier &
Silvia, 2011) incluso afirm6 que serd "dificil encontrar una definicion de

organizaciéon que no sea aplicable a la escuela".

Sin embargo, si, por un lado, dicho analisis en el campo educativo en general no
siempre ha sido completamente pacifico (dada la dependencia inicial de la
administracion y la organizacion escolar de las teorias importadas de otras areas),
por otro lado, la especificidad de la organizacion escolar también se enfatiza cada
vez mas, reconociendo el desarrollo de diferentes perspectivas organizacionales

de los contextos escolares. Ademas, son los teoricos de los negocios quienes



también han comenzado a integrar las organizaciones escolares en su

investigacion.

(Brigido, 2019) subraya precisamente la importancia que la organizacion
educativa ha ido ganando como objeto de estudio de la sociologia de las

organizaciones:

La revaluacion de la escuela como objeto de estudio socioldgico-organizacional
ha demostrado ser uno de los desarrollos mas interesantes y fructiferos en la
investigacion educativa en los ultimos afios. Apoyado por el surgimiento de una
sociologia de organizaciones educativas y buscando construir puentes con el
andlisis de politicas educativas, con modelos, imagenes y metaforas para la
interpretacion de organizaciones sociales formales, y con la critica de ideologias
organizacionales y administrativas, tradicionalmente de extraccion comercial, el

estudio escolar ha ido ganando centralidad.

Es un proceso complejo, pero también muy estimulante, de construir un objeto de
estudio que en el pasado a menudo ha sido borrado o colocado entre la "espada
y la pared", es decir, entre miradas macro analiticas que despreciaban
dimensiones organizacionales de los fenomenos educativos y pedagogicos, y
puntos de vista micro analiticos, centrados exclusivamente en el estudio del aula

y las practicas pedagdgico-didacticas.

Antecedentes nacionales

Muchos autores consideran que el liderazgo es un elemento central y realmente
capaz de marcar la diferencia, tanto en las organizaciones en general como en las
organizaciones educativas. Algunas perspectivas sobre el liderazgo en las
organizaciones en general, pero enfocandonos mas especificamente en las

organizaciones educativas.



Intencionalmente, y en aras de no desviarse demasiado del objetivo de este
trabajo, no se centra en los problemas de confrontacion entre liderazgo y gestion,
liderazgo y autoridad o liderazgo y poder, colocando en la perspectiva del
liderazgo a nivel de gestion y administracion y su clima, es decir, a nivel de quienes

tienen formalmente el poder y la competencia para liderar organizaciones.

Antecedentes locales

De trabajos realizados, se observa que las teorias de liderazgo tienen como
objetivo examinar el comportamiento de los lideres que pueden ganar la confianza
y el apoyo de sus seguidores de la organizacion, lo que les lleva a una mayor
productividad y satisfaccion. Los estudios distinguen el enfoque transformador del
liderazgo como responsable de los altos niveles de motivacion y compromiso de

los seguidores.

Para (Viedas & Aupetit, 2005), las escuelas lideres requieren coraje y capacidad
para crear nuevas culturas, pudiendo proyectar al director no solo la
responsabilidad de la administracion de los recursos financieros, sino la
coordinacion y el liderazgo de todos sus recursos (materiales y humanos) de
manera efectiva. resultando asi en el éxito de sus alumnos, el logro de su personal
y la motivacion diaria de toda la comunidad escolar en la busqueda de

conocimiento y crecimiento, tanto profesional como personal.

Finalmente, (Revista de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, 2006)
considera que las cosas buenas o positivas son la capacidad de mejorar y mejorar
el rendimiento del estudiante, aumentar la competencia del maestro, privilegiar
una mayor participacion de los padres y los miembros de la comunidad, el

compromiso del estudiante, la satisfaccion en general y el entusiasmo por el



progreso, finalmente, sobre todo para fomentar un enorme orgullo en el sistema

en su conjunto en lo que conceptualiza como liderazgo compartido.

En este contexto, el alcance de la investigacion fue de una institucién educativa
privada, ubicada en Santa Elena, Ecuador, que tiene en la cultura organizacional
democratica, su principal desafio, asi como referencia del liderazgo escolar,
respaldado por los resultados positivos presentados por sus estudiantes durante
Su viaje educativo, especialmente en el producto final entregado a la sociedad.

1.3. Teorias relacionadas al tema,

Los numerosos lideres convencionales trabajan, y mucho, a menudo demasiado,
administrando jerarquias, recursos y himeros, mientras que los pocos lideres pos
convencionales, los lideres auténticos, tienen el valor especial de pensar de
manera diferente, de decidir desarrollarse como personas, liberar la energia
creativa en sus colaboradores, contribuir a la creacion de una sociedad mas
solidaria y crear espacios de didlogo para la verdadera construccion de valores

compartidos.

Esta perspectiva, esta en linea con las ultimas teorias sobre liderazgo, tanto en el
contexto de las organizaciones en general como de las organizaciones educativas
en particular. Con respecto a las organizaciones en general, (Ibafiez, 2004) que
ya es un clasico de las teorias de administracion de empresas y recursos

humanos, escribe sobre valores:

Cuando todos los empleados conocen la misién y los valores que guian su trabajo,
todo es mas facil de entender, incluido conocer su rol y como contribuir de manera
efectiva a la organizacion. [...] ¢Y por qué es importante la vision en las empresas
modernas? Simplemente porque hoy las personas ya no controlan a las personas
a través de reglas burocréaticas y jerarquia de mando, sino a través de un

compromiso con una vision y valores compartidos.



1.3.1. Liderazgo directivo.
1.3.1.1. concepto de liderazgo y gestion.
Definiciéon de liderazgo

El liderazgo es el acto de liderar, guiar y alentar a un grupo de personas a lograr
un objetivo o meta comun (Sharma, 2010). Puede ocurrir naturalmente cuando
una persona se destaca y termina asumiendo informalmente el papel de lider.
También se puede atribuir a través de oficinas, elecciones y otros procesos

burocréaticos.

En la mayoria de las areas de la vida, podemos ver la aparicion de lideres. Para
gue un grupo de personas se unay se comporte hacia una meta mutua, también

debe existir un liderazgo efectivo.

Por lo tanto, el papel del lider incluye:

e Garantizar la armonia y la buena comunicacion entre el grupo;

e Delegue tareas de manera eficiente y 6ptima,;

e Ofrecer motivacion e inspiracion a los miembros del grupo;

e Organizar objetivos y plazos;

e Determine las mejores formas de alcanzar la meta.

e Curiosamente, un lider no es necesariamente un jefe. Un lider debe
considerarse un miembro del equipo y comprender su papel en la

organizacion.

1.3.2. Dimensiones del Liderazgo Directivo

Recientemente, otros estilos han ganado prominencia: liderazgo situacional y
liderazgo directivo, a menudo presentados en la literatura especializada mas
actual. Cada uno de estos estilos tiene sus propias peculiaridades, ventajas,

desventajas. De esa manera funcionaran o no en situaciones especificas.



Autocratico

En este estilo de liderazgo, se adopta una postura autoritaria y centralizadora
hacia el equipo. El lider toma decisiones estratégicas en funcién de su
conocimiento y criterio. Los empleados estan sujetos a reglas muy bien definidas.
Hay poca o0 ninguna apertura para posicionar, cuestionar o aportar ideas o

sugerencias.

El liderazgo autocratico esta centralizado y estructurado (Gerrig & Zimbardo,
2005). Considerado un tipo de liderazgo mas tradicional y a menudo visto como
anticuado, este estilo de liderazgo tiene sus ventajas y aplicaciones. Vea las

caracteristicas positivas y negativas mas notables a continuacion:

Ventajas del liderazgo autocréatico:

Agilidad en los procesos de toma de decisiones, que generalmente dependen de
una persona,

Los lideres tienden a ser mas productivos bajo la presencia y presion del lider;
Mayor control de procesos y mayor especializacion por parte del equipo centrado

en tareas.

Desventajas del liderazgo autocratico:

El lider puede ser visto por el equipo como un dictador, generando tension, estrés
y consecuentemente conflictos dentro del equipo;

Los lideres pueden sentirse subutilizados y subvalorados ya que no aportan
nuevas ideas y decisiones;

Debido a la centralizacion, el lider puede estar abrumado;

En ausencia del lider, el equipo tiende a relajarse y la productividad puede caer;

Es ma&s comun que el personal se sienta frustrado y desmotivado;



¢, Cuéando usar el liderazgo autocratico?

El estilo de liderazgo autocratico debe usarse en situaciones que requieren un alto
nivel de control de procesos. Un ejemplo son las situaciones en las que el lider
tiene poca experiencia y necesita mas direccion, en equipos muy grandes o0 con
posiciones de baja calificacion. Ya profesionales mas especializados y
experimentados tienden a sentir incomodidad y desmotivacion ante este tipo de

liderazgo.

Democrata

Los lideres que trabajan con este estilo estdn abiertos a la participacion del
equipo, sugerencias y contribuciones. Esta es incluso una postura alentada. Los
lideres demdcratas siempre estan preocupados por la satisfaccion, el bienestar y
la motivacion del equipo. Buscan fomentar buenas relaciones, comunicacion
abierta y desarrollo de empleados. El liderazgo democratico acepta contribuciones
y depende mas de la madurez del equipo. (Dalton, Hoyle, & Watts, 2006).

Ventajas del liderazgo democratico

Interaccion entre lideres y equipo;

Atencién a la satisfaccion y motivacion de los liderados, quienes generalmente
son mas responsables y productivos;

Apreciacion de la contribucion de todos en el equipo;

Mayor compromiso y responsabilidad de los miembros.

Desventajas del liderazgo democratico:

La toma de decisiones y los procesos de cambio pueden ser lentos;
Requiere un alto nivel de madurez y experiencia en equipo;

Riesgo de pérdida de control de ciertas tareas o procesos.



¢ Cuéando usar el liderazgo democratico?

Este estilo de liderazgo funciona muy bien en equipos con un alto nivel de
madurez. También es efectivo en situaciones donde el lider no se siente seguro

acerca de ciertas decisiones y necesita contribuciones de otros.

El estilo de liderazgo democrético es capaz de generar nuevas ideas e innovaciéon

para el negocio.

Liberal

El lider liberal supone que las personas tienen un alto nivel de madurez, tanto que
no lo necesitan tanto. El entiende que puede dejar el grupo a gusto, sin la
necesidad de un acompafiamiento constante. Este estilo de liderazgo se basa en
las capacidades de autogestion del equipo. El liderazgo liberal, sin embargo, no
significa ser un lider omisivo. Todavia tiene responsabilidades como organizacion,

delegacion de tareas y motivacion del equipo.(Agrolideres, 2016)

Ventajas del liderazgo liberal

Libertad para la toma de decisiones;
Confianza en el trabajo del lider;

Descentralizacion y poca burocracia.

Desventajas del liderazgo liberal

Baja productividad debido a la falta de orientacion, retroalimentacion y control de
calidad del trabajo;
Sensacion de falta de direccion;

Individualismo y poco respeto por la figura del lider.
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¢Cuando usar el liderazgo liberal?

Este estilo de liderazgo logra buenos resultados en equipos experimentados de
profesionales expertos que pueden trabajar con altos niveles de autonomia y

responsabilidad.

También es importante que las relaciones interpersonales sean maduras y que la
comunicaciéon entre los miembros del equipo sea muy efectiva. Ademas, el lider
debe estar siempre accesible y presente, listo para motivar al equipo cuando sea

necesario.

Liderazgo situacional: ¢qué es?

El liderazgo es un tema que aun fomenta muchos estudios. Por lo tanto, las teorias
continban avanzando, y ya hay muchos conceptos mas nuevos a considerar. Este
es el caso, por ejemplo, con el liderazgo situacional. En este estilo de liderazgo,
se tienen en cuenta los diferentes niveles de madurez y desarrollo. Los lideres
pueden reconocer la madurez y motivacion del liderazgo y adaptar su

comportamiento a su capacidad y compromiso. (Vadillo, 2007)

La madurez se clasifica en cuatro etapas:

P1: Los lideres no tienen experiencia y no tienen competencia.

P2: Los lideres ya tienen algo de experiencia y estan motivados.

P3: Los lideres tienen altos niveles de experiencia, pero no estan motivados.

P4: Los lideres tienen mucha experiencia y estan muy motivados.

Dependiendo de los niveles de madurez anteriores, el lider actuard en

consecuencia:

E1l: Como director, ya que el lider necesita aprender la tarea hasta que esté a

salvo.

11



E2: como asesor, ya que el lider necesita ganar mas experiencia y estimulo para
la ejecucion.

E3: Como partidario, alentando al lider a ganar seguridad, desarrollando
habilidades y brindando apoyo.

E4: Delegar nuevas responsabilidades y desafios, porque el lider tiene

experiencia y seguridad.

Ventajas del liderazgo situacional

Flexibilidad en la accion, en el sentido de que cada situacién se analiza segun su
escenario;
Optimizacion del tiempo del gerente, aumentando la productividad y el personal;

Desarrollo de madurez de equipo y lider.

Desventajas del liderazgo situacional:

Falta de estandarizacion de ciertos procesos;

Dependencia del dominio del lider para hacer frente a diversas situaciones y
perfiles de trabajo;

El proceso de desarrollo del equipo puede ser largo y lento, ya que involucra varias

variables.

¢Cuando usar el liderazgo situacional?

El liderazgo situacional funciona muy bien para las empresas que pueden seguir
el ritmo de la globalizacion y las innovaciones tecnoldgicas. Para que realmente
funcione, debe tener lideres flexibles y bien preparados que puedan trabajar en

una variedad de escenarios.
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Coaching de Liderazgo:

En el entrenamiento de liderazgo, el enfoque de un lider es desarrollar el potencial
de uno. El lider que actia en este estilo tiene la capacidad de identificar las
habilidades y capacidades de cada empleado y trabajar en su desarrollo,

estimulando la autoconfianza y el pensamiento progresista. (Serra, 2010)

Ventajas del coaching de liderazgo

Centrarse en el desempefio de las personas;

Mayor cooperacion y compromiso de los miembros del equipo;
Retroalimentacion constante para que el lider esté consciente y comprometido a
aumentar su desempefio;

Desarrollo continuo de lideres y seguidores.

Desventajas del Coaching de Liderazgo

No funciona cuando los miembros del equipo no estan dispuestos a participar en
el desarrollo y cambio de comportamiento;

En algunas situaciones, puede ser necesario comprometer los resultados a corto
plazo para lograr resultados posteriores;

Requiere que los lideres pasen mas tiempo desarrollando su equipo.

¢Cuando usar el coaching de liderazgo?

Es un estilo que funcionara bien para las empresas que deseen invertir en capital
humano. Debe haber lideres dispuestos a dedicarse al desarrollo de su equipo y

el suyo propio.
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1.3.3. Teorias, tipos y estilos de liderazgo
Teorias de Liderazgo

Teoria de estilos de liderazgo (década de 1940)

Ya en la década de 1940, surgid la primera teoria del liderazgo basada en el
comportamiento del lider en la toma de decisiones. Esta teoria se conocié como
Liderazgo Estilos y fue propuesta por primera vez por el psicélogo Kurt Lewin,

considerado por muchos como el fundador de la psicologia social. (Perez, 2011)

Para Lewin, el individuo y el medio ambiente nunca deben verse como dos
realidades separadas. Afirma que estas dos instancias estan interactuando y

cambiando mutuamente todo el tiempo.

A partir de esto, Lewin afirma que para comprender el comportamiento humano
debemos considerar todas las variables del entorno interno y externo que pueden
estar afectando. Basado en extensos experimentos de liderazgo y dindmicas
grupales, Lewin desarrollo el concepto y clasifico los estilos de liderazgo en:

Autoritario: los lideres toman todas las decisiones por si mismos. No consultan
a su personal ni les permiten tomar decisiones. Una vez tomada la decision, la

imponen y esperan obediencia;

Participativo: el lider toma un rol activo en el proceso de toma de decisiones,
pero involucra a los miembros del equipo. Asumen la responsabilidad de las
decisiones tomadas y logran los resultados deseados;

Delegativos: este tipo de lider tiene poca participacion en la toma de decisiones,

deja todo a su equipo. Este lider asume que los empleados son lo suficientemente

maduros y no necesitan monitoreo constante.
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En sus estudios, Lewin concluyd que el liderazgo participativo era mas efectivo

para el desempefio grupal que los otros dos estilos.

Teoria del liderazgo transaccional (afios 50)

El socidlogo aleman Max Weber fue el primero en describir el liderazgo racional-
legal en 1947. Mas tarde, este estilo de liderazgo se conoceria mas tarde como
Liderazgo transaccional. La teoria del Liderazgo Transaccional se basa en la idea
de que los gerentes les dan a los empleados algo que desean y, a cambio,

obtienen algo que desean.(Hogg, Graha, Vaughan, & Morando, 2010)

La premisa de esta teoria es que los trabajadores no estan motivados y necesitan
estructura, instruccion y monitoreo para completar las tareas correctamente y a
tiempo. En las décadas de 1980 y 1990, investigadores como Bernard M. Bass,
Jane Howell y Bruce Avolio definieron las dimensiones del liderazgo transaccional

como:

Recompensa contingente: consiste en establecer expectativas y recompensar a
los trabajadores cuando los cumplan;

Gestion pasiva por excepcion: el gerente no interfiere con el flujo de trabajo a
menos que surja un problema,;

Gestién activa por excepcién: los gerentes anticipan problemas, monitorean el
progreso y toman medidas correctivas.

Muchos teoricos actuales del liderazgo argumentan que los principios de
Liderazgo transaccional y transformacional de los que hablaremos mas adelante

deben combinarse para lograr los mejores resultados.

Teoria del liderazgo de atribucién (1960)

(Perez, 2011): En 1958, Fritz Heider publicé el libro La psicologia de las relaciones
interpersonales y comenzé la Teoria de la atribucion, que luego fue refinada por
Harold Kelley, Edward E. Jones y Lee Ross. De acuerdo con la teoria de la
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atribucion, los individuos explican las causas y razones de su comportamiento y

otros basandose en tres aspectos principales:

Distincion: primero evalle las actitudes y luego explique si fueron causadas por
factores internos o externos;

Consenso: clasificar como motivacion externa cuando todos tienen una actitud o
accion similar. Cuando solo un individuo tiene la actitud, se entiende que es una
motivacion interna;

Consistencia: Evaluar y analizar si los comportamientos son consistentes o0 no.
Por lo tanto, la teoria de la atribucion se aplica al liderazgo al identificar si una
persona en particular puede o no tener una posicion de liderazgo con el

consentimiento de los miembros del grupo a través de un voto o un consenso.

Es un proceso muy natural y muestra claramente quién es el lider o no dentro de

un grupo de personas.

En este caso, el lider tiene su papel bien trazado en funcién de su conducta y

reconocimiento de los otros miembros del equipo.

Teoria de Liderazgo de Contingencia (1960)

La teoria de contingencia nacidé de una serie de investigaciones realizadas para
verificar cuales son las estructuras organizativas mas efectivas en ciertos tipos de
industrias. Varios estudios de Alfred D. Chandler, Tom Burns y George
Macpherson Stalker intentaron comprender y explicar como funcionaban las

empresas en diferentes condiciones.(Vadillo, 2007)

Estos estudios indicaron que las condiciones varian segun el entorno o el contexto

gue las empresas hayan elegido como su dominio de operaciones.
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Por lo tanto, el lider efectivo de acuerdo con la teoria de Contingencia debe
cambiar su comportamiento de acuerdo con la situacion y el contexto. Aunque no
existen muchos estudios especificos sobre Liderazgo de Contingencia, la teoria
de Contingencia se generalizé en la década de 1960 y fue inspiradora para la

teoria del Liderazgo Situacional que veremos a continuacion.

Teoria del liderazgo situacional (afios 70)

Desarrollada mientras trabajaba en el libro "Gestion del comportamiento
organizacional - Utilizacion de recursos humanos”, la teoria de liderazgo
situacional de Paul Hersey y Ken Blanchard difiere de la teoria de estilos de
liderazgo al afirmar que no hay un mejor estilo de liderazgo. Para Hersey y
Blanchard, los lideres més exitosos son aquellos que adaptan su estilo de
liderazgo a la madurez del individuo o grupo que estan tratando de liderar o influir.
(Tomey, 2009).

Ademas, para ellos, el estilo de liderazgo también depende de la tarea, el trabajo

o la funcién que debe realizarse.

Por lo tanto, proponen 4 estilos de liderazgo que se adaptan segun el grado de

madurez del lider o grupo, de la siguiente manera:

Director: Adecuado para personas que no tienen las habilidades especificas
requeridas para el trabajo pero estan dispuestas a trabajar en la tarea. Son
novatos pero entusiastas;

Asesor: Ideal para personas que estan en mejores condiciones para completar la
tarea y no estan motivados para este trabajo;

Partidario: un estilo recomendado para personas con experiencia y capacidad
para realizar la tarea pero que carecen de la confianza o la voluntad de asumir la

responsabilidad;
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Delegado: Adecuado para personas que tienen experiencia en la tarea y se
sienten comodos con su propia capacidad para hacerlo bien. Son capaces y estan
dispuestos no solo a realizar la tarea, sino a asumir la responsabilidad de la tarea.
A pesar de su atractivo intuitivo, se han realizado varios estudios y ninguno ha

validado las ventajas que ofrece la teoria del Liderazgo Situacional.

Teoria del liderazgo transformacional (afios 70)

El término Liderazgo transformacional fue acufiado por primera vez por el
sociélogo James V. Downton en 1973 sobre la base de los principios propuestos
por Max Weber. Segun Downton, existen cuatro componentes fundamentales
para el liderazgo transformacional: influencia idealizada, motivacién inspiradora,

estimulacion intelectual y consideracion individualizada.(Lopez, 2011).

Méas tarde, el experto en liderazgo James Burns definio a los lideres
transformacionales como aquellos que buscan cambiar los pensamientos, las
técnicas y los objetivos existentes para obtener mejores resultados y un mayor
bien. Burns también describi6 a los lideres transformacionales como aquellos que
se enfocan en las necesidades esenciales de los seguidores, creando asi un

vinculo mas fuerte entre lider y lider.

Teoria del intercambio de liderazgo entre miembros y lideres (afios
70)

En la década de 1970, la teoria principal del intercambio entre miembros y lideres,
propuesta por Fred Dansereau, George Graen y William Haga, surgié de un

extenso estudio de méas de 250 gerentes y supervisores. (Robbins, 2004).
En este estudio, encontrara que el lider establece diferentes interacciones con

cada uno de sus seguidores. Estas interacciones estan influenciadas por
similitudes de personalidad, rendimiento y afinidades.
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De acuerdo con la teoria del intercambio de lideres-lideres e intercambio, asi
como con los miembros del equipo, el grupo progresa a través de tres fases en su
relacion con el lider: toma de roles, creacion de roles y rutinizacion. Los estudios
han demostrado que la relacion intercambio-relacion en el mes de junio, cuando

el éxito tiene resultados positivos en el comportamiento general.

Teoria del liderazgo de servicio (afios 70)

El concepto de liderazgo de servicio es antiguo y se le atribuye a Lao-Tsé, un
fildsofo que se cree que vividé en China entre aproximadamente el 570 a. C. y el
490 a. C. Sin embargo, el término Liderazgo de Servicio fue hablado por primera
vez por Robert K. Greenleaf en su ensayo "El Siervo como Lider" en 1970. (Huber,
2019).

Greenleaf creia que las organizaciones, no solo los individuos, también podrian

ser lideres de servicio:

Considerando primero las necesidades de los empleados;

Comprometerse a ayudar a los empleados a desarrollar sus habilidades y mejorar
su desempefio;

Contribuyendo positivamente a la sociedad.

Si bien el liderazgo de servicio no encaja perfectamente en todas las situaciones,
el estilo sigue siendo popular y atrae a mas seguidores entre los lideres de la

organizacion.

Teoria del liderazgo de paz.

Daniel Goleman, quien introdujo las teorias innovadoras de la "Inteligencia
emocional”, defiende a este nivel el concepto de liderazgo primario: "El papel
emocional del lider es primordial, es decir, viene primero, de dos maneras. Es el
primer acto. al mismo tiempo, es lo mas importante (Zyl & Campbell, 2018). En
este sentido, estos autores se presentan como el ideal del liderazgo "liderazgo
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con resonancia" (propio del lider con inteligencia emocional desarrollada), en
oposicion al liderazgo disonante (sin estar en sintonia). Segun ellos, generar la
resonancia, estar en sintonia con los "sentimientos de las personas", seguir un
camino emocionalmente positivo, seguir valores y despertar los valores y valores

de quienes los rodean es la tarea principal de todos los lideres:

Los lideres resonantes saben cuando ser visionarios, cuando escuchar y cuando
dar 6rdenes. Son lideres entusiastas para ver lo que es realmente importante y
para definir una misién que refleje los valores de quienes dirigen la organizacion.
Son lideres que se encargan naturalmente de las relaciones, que plantean
problemas latentes y crean sinergias humanas en grupos armoénicos. Fomentan
las relaciones leales porque se preocupan por las carreras de sus subordinados y
alientan a las personas a hacer todo lo posible para perseguir una misién que
apela a valores compartidos” (Zyl & Campbell, 2018).

Teorias de las relaciones humanas

El concepto principal de esta teoria de gestidén es buscar identificar y comprender
los sentimientos de los trabajadores, asi como relacionar estas emociones con
sus actividades. En otras palabras, es cuando el empleado deja de ser tratado
solo como un "hombre profesional" y comienza a ser analizado por un sesgo mas
humano, como un "hombre social", que tiene un comportamiento complejo y
cambiante.(Ribas, 2003).

Por lo tanto, su rendimiento no solo podria evaluarse por las cifras finales
presentadas, sino por todo el proceso de produccion. Surgen preguntas como:
¢qué te llevd a producir asi? ¢Por qué en un mes dado se desempefié mejor o
peor? Todo comenzo a ser parte de un problema mayor y, a partir de entonces,
los factores fuera del entorno organizacional comenzaron a verse como elementos

impactantes en la medicion de resultados.
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Caracteristicas de la teoria de las relaciones humanas.

También conocida como la Escuela de Relaciones Humanas, esta teoria se baso
en tres principios basicos, que contrastaban con el modelo prevaleciente hasta

ahora llamado el clasico o mecanicista. (Dalton et al., 2006)

e EI hombre no es solo un ser mecanico, porque sus acciones son mucho
mas complejas que las de una maquina.

e Cada ser humano tiene su comportamiento dirigido por el sistema social,
junto con sus necesidades bioldgicas.

e Las personas necesitan algunos elementos fundamentales para vivir,

como: cuidado, aprobacion social, influencia, proteccién y autorrealizacion.

Caracteristicas de la personalidad del lider

Hay ciertas habilidades y caracteristicas que son esenciales para aquellos que
desean convertirse en lideres, ya sea en el trabajo o en cualquier otro aspecto de
la vida. (Ibafiez, 2004).

e Carisma;

e Discurso claro y didactico;

e Respeto y empatia;

e Paciencia

e Pensamiento estratégico;

e Toma de decisiones rapida;

e Buena capacidad para delegar tareas;
e Discurso motivacional e inspirador;

e Disciplinay organizacion;

e Proactividad y compromiso;

e Auto responsabilidad.
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VARIABLE DEPENDIENTE

Clima organizacional

El concepto de clima organizacional se refiere a "un conjunto de practicas
organizacionales, evaluadas objetivamente y que son la expresion del
funcionamiento y la regularidad durante un periodo de tiempo" (C. E. M. Alvarez,
2006)

El disefio del clima organizacional resulta de la participacién de un conjunto de
caracteristicas objetivos de la organizacién, que influyen en las actitudes, valores
y percepciones de las personas que forman parte de ella. Los autores antes
mencionados también consideran que "las organizaciones y sus grupos tienen
climas que influyen en la productividad y las relaciones interpersonales
evidenciadas por las personas”, sin descuidar "la relevancia que tiene el papel de
interaccion” personas-situacion "en la construccion del clima organizacional.
(Pablo, 2015).

La supervivencia de las organizaciones depende de la lealtad del cliente. No se
les puede pedir esto si no estan satisfechos con el personal. Para esto, los
empleados deben ser leales, y sera importante construir el clima organizacional,

gue constituye el entorno psicoldgico de la organizacion.

"El clima organizacional es la calidad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion e influyen en su comportamiento”
(Ramirez, 2005). Las organizaciones tienden a atraer y retener a las personas que
se adaptan a su clima para que se conserven sus estandares. Por lo tanto, se
puede deducir que el clima sera una variable importante, debido a su influencia
tanto en los fendmenos organizacionales como en el comportamiento de los

individuos cuando se integran en el contexto organizacional.
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1.2.1. La motivacién y el clima organizacional

El entorno econdmico y cultural, las variables organizacionales y las variables
individuales son determinantes claros del clima organizacional. La satisfaccion
constante de las necesidades individuales y el equilibrio emocional es la principal
motivacion para el desarrollo conductual del individuo, que es el proceso que

conduce a la construccion del clima organizacional.

(FERNANDEZ et al., 2007) afirma que "el concepto de motivacion, a nivel
individual, conduce al clima organizacional, a nivel de la organizacion". También
sefiala que "los seres humanos estan constantemente comprometidos en ajustar
diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio
emocional”. Ademas, 'el clima organizacional esta estrechamente relacionado con
el grado de motivacion de sus participantes’, dado que ‘cuando hay una alta
motivacion entre los miembros, el clima motivacional aumenta y se traduce en

relaciones de satisfaccidn, animacion, interés y colaboracion ... ".

Para Maslow (1943), Chambel y Curral (1995), las personas se comportan de
manera diferente ante una situacion o fendmeno, porque en cada uno siempre
hay una fuerza interna o un motivo predominante que guia sus acciones y que
finalmente determina el tu comportamiento Las necesidades humanas surgen de
la interaccién con el entorno, con motivacién para constituir un componente
dinamico en el comportamiento humano. Por mucho que la motivacién sea un
proceso interno para el individuo, se concluye que el entorno contribuye a su

evolucion, ya que es a partir de él que los individuos construyen su realidad.

Para Schneider (1983), la satisfaccion de las necesidades individuales, que
pueden ser fisiolégicas o de seguridad (necesidades vegetativas) o sociales, de
estima o de realizacion personal (necesidades superiores), dependen en gran
medida de las relaciones interpersonales con personas gue se encuentran en

niveles jerarquicos. superiores (liderazgo), que son responsables de comprender
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las motivaciones individuales de cada empleado, asi como sus necesidades y el

consiguiente ajuste de comportamiento de cada individuo.

Con respecto a la gestion climética, (Jesus, 2016) afirma que hay ciertos
elementos que pueden interferir con el entorno interno de la organizacion y que

pueden motivar, estimular y / o satisfacer, o no, a los empleados.

(Hernandez & Gonzalez, 1998) también nos dice que: Las personas estan
continuamente atraidas para ajustar una variedad de situaciones para satisfacer
sus necesidades y mantener el equilibrio emocional. Este ajuste no solo se refiere
a la satisfaccion de las necesidades fisiolégicas o de seguridad, sino que también
se refiere a la necesidad de pertenecer a un grupo social de autoestima y
autoestima. [...] De ahi el tema del clima organizacional, dado el ambiente interno
gue existe entre los miembros de la organizacién y sus superiores. El clima
organizacional esta estrechamente relacionado con el grado de motivacion de sus

participantes.

Cuando el grado de motivacion es alto, hay un clima de satisfaccion, interés y
colaboracion. Por el contrario, cuando hay frustracion o barreras para satisfacer
las necesidades, el clima organizacional tiende a ser mas bajo, caracterizado por

estados de apatia, desinterés, que a veces conducen a la depresion (Figura 6).

"Satisfacer las necesidades mas altas depende en gran medida de los demas,
especialmente aquellos en puestos de autoridad” (La América ilustrada, 1872). El
concepto de clima organizacional refleja la influencia ambiental en la motivacién
de los individuos, y puede describirse como la calidad del ambiente organizacional
percibido por cada individuo, que influirh en su comportamiento dentro de la

organizacion.

Atkinson (1964), citado por (Serra, 2010), basado en un modelo delineado para el

estudio del comportamiento motivacional, considera que ‘existen dos
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determinantes situacionales o ambientales de la motivacion: la expectativa y el
valor del incentivo. Si para "Expectativa” significa "la probabilidad subjetiva de
satisfaccion (o frustracion) de las necesidades”, mientras que "valor de incentivo"
se refiere a "la cantidad de satisfaccion o frustracion de la persona como resultado

del comportamiento mostrado”.

El concepto de clima organizacional implica una imagen mas amplia y flexible de
la influencia ambiental en la motivacion: es la calidad del entorno organizacional
percibido por los miembros de la organizacién lo que influye en el comportamiento
de las personas. [...] 'Se refiere especificamente a las propiedades motivacionales
del entorno organizacional, es decir, los aspectos de la organizacion que
conducen a diferentes tipos de motivacion entre los participantes. [...] De hecho,
el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas y esta

influenciado por ellas.

1.2.2. Liderazgo y clima organizacional

Segun (C. E. M. Alvarez, 2006), “el clima organizacional esta determinado tanto
por los estilos de liderazgo practicados como por la estructura organizacional,
contribuyendo a influir en el comportamiento de los individuos de acuerdo con las

necesidades de afiliacion, poder o logros en la organizacién”

La teoria de las necesidades revela tres componentes fundamentales para

comprender el clima organizacional:

a) Necesidad de poder: caracterizada por un fuerte deseo de dominar y controlar,
liderar, influir y mantener el impacto en otras personas;
b) Necesidad de logro: el deseo de tener éxito o tener éxito de manera competitiva,

medido con un estandar personal de excelencia;
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c) Necesidad de afiliacion: consiste en el deseo de mantener relaciones calidas,

carifosas y amistosas con otras personas.

(Ruggeri, 2015) sefala que "los lideres son figuras especialmente relevantes para
promover el coraje y los climas organizacionales valientes". De hecho, "el coraje
es el masculo emocional y moral que nos permite enfrentar dificultades y perseguir
misiones nuevas y ambiciosas”. Dada la particularidad de ser "contagioso, el

coraje de los lideres puede tener un gran impacto en la vida organizacional".

Pero otros aspectos deben tenerse en cuenta, 'una causa importante del
comportamiento individual es la interpretacion individual de su situacion laboral y
la interaccion de estilo de liderazgo, y lo que estas variables pueden significar en

términos de satisfaccion individual. o productividad organizacional

En resumen, y segun (Ruggeri, 2015), dice, "los lideres también fomentan un clima
organizacional de seguridad psicologica que induce a las personas a tomar la
iniciativa. En este contexto, el clima organizacional se entiende como la
percepcion que busca medir las razones de satisfaccion e incomodidad de los
empleados, a fin de construir un ambiente de trabajo que refuerce las relaciones
de los empleados con la organizacion, con sus colegas, con sus equipos y sus

lideres, siempre buscando la adhesion, motivacion y compromiso de su personal.

Otros autores como (McClelland, 1989) han sugerido un modelo tridimensional,
también basado en la teoria de las necesidades de David McClelland. La primera
dimension se refiere al clima afectivo, cuyo enfoque se refiere a las relaciones
interpersonales y al dominio de los afectos. El clima de poder también emerge,
donde se estudian las necesidades de ascendencia y las relaciones con los
lideres. Finalmente, el modelo de evaluacion integra el Clima de Logro, que retrata
aspectos importantes como el logro, el logro de objetivos y las perspectivas de

carrera.
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Los autores concluyeron que "se pueden crear climas organizacionales distintos
al variar el estilo de liderazgo empleado en la organizaciéon”. De hecho, "se pueden
crear algunos climas organizacionales en poco tiempo y sus caracteristicas se
mantienen estables". Lograr este paso "tiene efectos significativos en la
motivacién y, por lo tanto, en el desempefio laboral y la satisfaccion". (F. J. L.
Alvarez, 2009).

Asi, segun (Toledo & Cavalcanti, 2006), el lider emerge como un constructor de
“Entornos organizacionales que fomentan la eliminacion de barreras mentales y
promueven la adopcién de nuevas mentalidades ajustadas al entorno. [...] [El
lider] busca comprender hasta qué punto los miembros del grupo se guian por la
confianza mutua y la transmisiéon del afecto, esencialmente caracterizada por la

bdsqueda de un ambiente y clima socialmente favorables”.

Dimensiones del clima organizacional

La ventaja de estudiar el clima de una organizacion es si sus practicas contribuyen
o no al interés y el desempefio de los empleados en el desempefio de sus tareas.
(F. J. L. Alvarez, 2009) sostienen que el Clima Organizacional puede ser

influenciado por cuatro dimensiones principales:

Resistencia al cambio: ocurre cuando la rutina de trabajo es cambiada por una
mas eficiente. Este cambio exige la participacion de los empleados tanto en el

proceso de implementacion como en la adaptacion del nuevo sistema.

Estrés: puede originarse tanto en factores personales como organizacionales.
Esta relacionado con actividades rutinarias que involucran la relacion del
empleado con otras personas. El trabajo del gerente es crear mecanismos que

prevengan o mitiguen el estrés y sus impactos negativos.
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Liderazgo: los buenos lideres impactan positivamente a los trabajadores,
mientras que los malos lideres impactan negativamente a los trabajadores. Por lo
tanto, la empresa debe invertir en buenos lideres que motiven a los equipos de
trabajo, haciéndolos mas eficientes y productivos y generando buenos resultados.

Motivacion: cada empleado tiene una idea de lo que lo motiva o no. Por lo tanto,
la empresa que sea capaz de motivar a la mayor cantidad de empleados tendra
un equipo mas estimulado para alcanzar las metas y objetivos propuestos.

Dimension de identidad institucional

Teniendo en cuenta todas las caracteristicas presentadas hasta ahora sobre el
clima organizacional, ya se puede ver que, dado que esta tan asociado con el
emocional colectivo, es légico deducir que es cambiante e influenciado por

elementos de la identidad institucional. (Herrera, 2009).

Se debe tener cuidado de no confundir identidad institucional con Clima
Organizacional. El clima es parte de la identidad. Esto tiene un concepto mas
amplio que abarca las normas, regulaciones, el sistema de creencias y los valores
de una corporacion. El clima de una organizacion no solo es mucho mas
cambiante si lo comparamos con la identidad institucional, sino que depende de
ello. Un gerente dificilmente tendrd los medios para intervenir o cambiar la
identidad institucional de la compafia en la que trabaja. Por otro lado, tiene

condiciones para interferir y mejorar el clima de la organizacion.

Debido a que el clima organizacional afecta directamente la motivacién de los
empleados y, por lo tanto, la productividad de la empresa, muchas organizaciones
estan preocupadas por medirlo periédicamente. Uno de los modelos de medicion
mas conocidos es el de Litwin y Stringer. Consiste en un cuestionario basado en

nueve indicadores:
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Estructura: evalla la percepcion de los empleados de las normas, reglamentos
y procedimientos;

Responsabilidad: evaltua el grado de libertad que tiene un trabajador para tomar
decisiones con respecto a la tarea que esté realizando;

Desafio: reflexiona sobre los riesgos de sus decisiones y su trabajo con respecto
asu rol;

Recompensa: es la percepcion del empleado de la recompensa que recibe por
un trabajo bien hecho, enfocandose en incentivos en lugar de castigos;
Relacion: grado en que la empresa percibe el nivel de buena convivencia general
y ayuda a la reciprocidad;

Cooperacion: grado de ayuda y apoyo de gerentes a subordinados;

Conflicto: reflexiona sobre como la gerencia trata los problemas;

Identidad: evalla si los objetivos personales de los empleados estan alineados
con los de la empresa;

Estandar: evalla la percepcion del grado de requerimiento para cumplir con los

estandares y procesos.

Dimension de integracién institucional

Es bien sabido que cuando se trata de la integracion de la escuela y la comunidad
para mejorar la educacion, muchos tienen esta idea como algo utépico y dificil de
lograr en la préctica, esto es desde el escenario educativo que conocemos, donde
esta colaboracion mutua de este hecho no ocurre o al menos no como deberia

suceder a traves de las aspiraciones que surgen de los procesos educativos.

La palabra utopia significa el lugar que no existe. No significa que no pueda existir.
En la medida en que no exista, pero al mismo tiempo se considere algo de valor,
algo deseable desde el punto de vista de resolver problemas escolares, la tarea
debe ser inicialmente tomar conciencia de las condiciones concretas o de las
contradicciones concretas, ese punto a la viabilidad de un proyecto de
democratizacion de las relaciones dentro de la escuela (Desarrollo, 2002).
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Uno debe ser consciente de que existe la posibilidad de interaccion entre la
escuela y la comunidad, teniendo como objetivo principal la efectividad de la
educacion escolar y todo lo que guia su trabajo, asi como sus consecuencias para
la comunidad y el entorno social. Sin embargo, este conocimiento sobre tales
posibilidades debe buscar saber cudles son las preguntas mas pertinentes, con el
objetivo de esta integracién, porgue de lo contrario, puede haber un cargo de la
escuela para la comunidad y viceversa, obteniendo asi una relacién sobre el
conflicto de democracia y participacibn enmascarado, dice (Saso, Aiguadé,
Gallart, & Carol, 2003) "Experimentar la participacién implica riesgos y conflictos,
un verdadero desafio para quienes luchan por la participacién constante de los

miembros de la comunidad educativa en el proceso participativo".

La gestion escolar solo puede lograr una participacién comunitaria efectiva y, en
consecuencia, su colaboracion si funciona de la manera democratica en que la
administracion escolar debe asumir “(...) la interdependencia escuela-sociedad
tiene como objetivo situar a las personas como participantes en la escuela.
sociedad - ciudadanos (...) "(Javier & Silvia, 2011), es decir, en realidad solo existe

la integracién de la comunidad con la escuela si hay una gestién democratica.

El proceso de gestion democratica de las instituciones educativas representa un
instrumento importante para la consolidacion de la democracia en la sociedad,
considerando que la escuela y la sociedad estan constituidas dialécticamente.
Promover la democratizacion de la gestidn escolar significa establecer nuevas
relaciones entre la escuela y el contexto social en el que se inserta. Repensar la
teoria y la practica de la gestion educativa para eliminar los controles formales y
fomentar la autonomia de las unidades educativas constituye un instrumento para
construir una nueva ciudadania. Por lo tanto, la democratizacion institucional se
convierte en una forma de que la practica pedagdgica se convierta efectivamente
en una practica social y pueda contribuir al fortalecimiento del proceso

democréatico mas amplio.
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La percepcion de que desde el momento en que la gestion educativa se vuelve
democratica, la posibilidad de mejora social se convierte en algo mas concreto,
porgue la practica pedagoégica se considerara de manera mas amplia y no solo
esta préctica, sino todo lo demas. eso puede agregar positivamente a la
educacién, generando una mayor preocupacion con el entorno externo de la
unidad escolar, asegurando que la comunidad tenga voz y tiempo en las acciones
tomadas durante el desarrollo de actividades educativas, entre otras. El ejercicio
democrético vive de la accion colectiva; La cultura democratica se crea con la

democracia misma.

Motivacién institucional

Existen varias estrategias para motivar a la fuerza laboral, entre las cuales
mencionamaos, por ejemplo, el pago emocional y la flexibilidad laboral. Desarrollar
el talento de los empleados, construir una comunidad participativa y valorar el

trabajo de cada empleado son parte de la estrategia. A ver:

1. Desarrollar talento:

La organizacion debe establecer una politica de oportunidades y garantizar
instalaciones adecuadas para que sus empleados exploten sus talentos y
desarrollen nuevas habilidades profesionales que los conviertan en verdaderos

expertos en su trabajo.

Los empleados estaran motivados si reciben el apoyo y las herramientas
adecuadas de la compafila para mejorar constantemente sus habilidades y

encontrar soluciones mas inteligentes y agiles para superar los desafios laborales.

Una politica de desarrollo de talento permitira que el personal crezca tanto
personal como profesionalmente, lo que aumentara drasticamente la motivacion

y la productividad de la empresa.
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Lea también: Salario emocional, mas alla del dinero

2. Construir una comunidad:

Establecer condiciones para que los empleados se sientan parte de una
comunidad colaborativa y colaborativa es una que mejora la confianza y la

motivacion del equipo.

La creacién de una comunidad crea un entorno amigable, participativo y de apoyo
gue permite a los empleados de todos los departamentos de la empresa
interactuar y conocerse y establecer relaciones que contribuyen al desarrollo de

la empresa y aumentan la productividad.

Teorias que explican la variable: Clima Organizacional
Teoria del clima organizacional

La investigacion del clima organizacional es una herramienta ampliamente
utilizada por las empresas para diagnosticar problemas de relacién entre los
miembros del equipo y analizar la satisfaccion de los empleados y los niveles de
motivacion. Permite una evaluacién objetiva para comprender qué socava el

equilibrio y la productividad en el negocio.

El clima organizacional puede entenderse como el resultado de un conjunto de
atributos, percibidos directa o indirectamente por individuos que comparten un
ambiente de trabajo particular, que pueden medirse y que influyen en las actitudes

individuales que se nutren hacia la organizacion (Olabuénaga, 2008).

Adoptando una perspectiva complementaria, se puede delimitar el concepto de
clima organizacional como una atmosfera psicoldgica particular que caracteriza y
diferencia a cada organizacion, es decir, esta construccion se refiere a la calidad
del lugar de trabajo que perciben los empleados y las influencias. sus actitudes y
comportamientos.
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El clima organizacional puede sefialarse como una de las herramientas mas
importantes para mantener alineados los objetivos de los colaboradores y la
organizacion, siendo Elton Mayo uno de los pioneros en realizar estudios que
aborden esta construccion, a través del experimento de Hawthorne, de 1924 a
1933, lo que dio origen a la Escuela de Relaciones Humanas en Ciencias
Administrativas al concluir que ha habido un aumento en la productividad de los
empleados debido a los incentivos psicosociales y al buen trato de ellos (Cardona,
2013).

Como se observé en los estudios realizados por Ekvall (1996), el clima
organizacional es una caracteristica particular de cada organizacién, que es capaz
de afectar los sentimientos, actitudes y comportamientos de los profesionales,
constituyéndose de una manera autbnomo, es decir, sin depender de cada sujeto
individual. En este sentido, se puede decir que el clima organizacional es un reflejo
del sentido grupal de los empleados con respecto a la realidad laboral

experimentada.

Aunque el clima organizacional a menudo se confunde con la cultura
organizacional, las dos son construcciones distintas: si bien el clima es el
resultado de las percepciones de las personas sobre la calidad de su entorno
laboral y se puede cambiar mas facilmente, la cultura esta vinculada a los valores.
, Creencias, rituales y otros elementos arraigados en la organizacién del dia a dia,
no son faciles de influenciar o modificar, porque implica la forma en que los
individuos se comportan y lo que se considera aceptable (Giral, Giral, & Giral,
2017).

Segun Barthasar (2014), Saldanha (1974) realiz6 los primeros estudios sobre el
tema del clima organizacional en Brasil, quien destacé la importancia de la salud
psicolégica y la satisfaccion laboral y la motivacion del individuo como un
diferencial estratégico, porque estan directamente vinculados a comportamiento

humano dentro de las organizaciones.
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Cuando la organizacibn se compromete a mantener el bienestar de sus
empleados y un clima positivo, apoyando sus practicas en valores como la
equidad, la diversidad, la ética, la confianza, entre otros, las personas tienden a
ser mas maleables y alinear sus esfuerzos con los de gerentes, dedicados a

generar resultados valiosos para el negocio.

Ademas, el clima organizacional influye significativamente en los procesos de
comunicacion, resolucion de conflictos y aprendizaje en las organizaciones, asi
como en la motivacion, eficiencia, innovacién, satisfaccion y productividad de las
personas y los equipos de trabajo; Por lo tanto, se esta convirtiendo en el foco de

un numero creciente de estudios en el campo de la Administracion

Teoria del clima organizacional de Likert

La comprension de Likert (1979, p. 211) de que "la escuela es un esfuerzo humano
cuyo éxito depende de los esfuerzos coordinados de sus miembros y que tiene
varios procesos Yy caracteristicas importantes”, Consciente de que, por
exhaustivos y dedicados que sean los esfuerzos para enfrentar un desafio de esta
naturaleza, no se terminara ningun trabajo que involucre aspectos sociales de un
contexto que esté necesariamente en constante adaptacion a las demandas de

una sociedad global.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional es una herramienta que permite evaluar la percepcion de
los empleados sobre la empresa. Es el primer paso para diagnosticar problemas

y proponer soluciones a los problemas.
1. Favorecer latoma de decisiones acertadas

La encuesta de clima organizacional permite un diagnéstico completo y objetivo
de la percepcién de los profesionales sobre diversos factores del entorno laboral.
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Con él, puede desarrollar estrategias para mantener esos aspectos considerados

positivos y modificar los problemas que se sefialaron como negativos.

2. Mayor motivacién y compromiso

Solo realizar investigaciones ya es un factor motivador. Después de todo, el
empleado estara encantado de ser escuchado y saber que la corporacion esta

interesada en su opinion.

Y las acciones tomadas en funciéon de los resultados del cuestionario también son
un factor importante de compromiso. Por lo tanto, el trabajador se dara cuenta de

su importancia para la organizacion y se sentir4 valorado.

En este contexto, el equipo tiende a involucrarse mas, tanto por el sentimiento de
aprecio como por las modificaciones en si mismas después de la investigacion.
Estos factores contribuyen a aumentar la productividad y aumentar la calidad del

trabajo.

3. Mejora de la comunicacion y el entorno laboral.

La investigacion del clima organizacional es una excelente estrategia de
comunicaciéon. Permite a los empleados presentar sus opiniones con sinceridad,
ya que es posible permanecer en el anonimato. Por lo tanto, puede ser consciente

de la percepcién de los profesionales, pero sin informacién innecesaria.

Con el andlisis, tiene la oportunidad de mejorar la comunicacién en toda la
empresa al aclarar mejor los objetivos, las demandas vy las reglas requeridas de
la empresa. Ademas, hay una mejora continua del entorno de trabajo, porque con
este mecanismo es posible comprender los puntos donde se producen fallas. Esto

facilitard saber qué se debe hacer para mejorar.
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4. Reducciodn de larotacién y el absentismo.

Tener una alta rotaciébn en la empresa o una alta tasa de absentismo es
extremadamente desfavorable para la corporacion. La alta tasa de rotacion y la

ausencia de profesionales generan varias pérdidas para la productividad.

Pero estos indicadores no se acentlan accidentalmente. Varios factores en la
empresa pueden causar los despidos y ausencias. Un mal clima organizacional
es uno de estos elementos. Los empleados se sienten desmotivados, comienzan

a enfermarse y buscan otros lugares para trabajar.

Entonces, con la investigacién del clima en el lugar de trabajo, puede identificar
estos problemas y desarrollar soluciones antes de que aumenten las renuncias.

De esta forma puede reducir las tasas de rotacién y ausentismo.

5. Buenaimagen de la empresa en el mercado.

Una corporacién que utiliza la investigacion del clima organizacional muestra que
se preocupa por sus profesionales y estd comprometida con la mejora continua
de los procesos. Esto brinda una imagen positiva a la empresa frente a los clientes

y partes interesadas, y también favorece la atraccion del talento.

E incluso los propios miembros de la empresa tienen una percepcion positiva del
empleador. Esto se debe a que, al escuchar a sus empleados, la empresa
presenta una cultura organizacional de madurez y disposicion para aprender,

proporcionando una dinamica mas interactiva y cooperativa.
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6. Mejora del liderazgo

Los gerentes son figuras clave para que el personal mantenga la motivaciéon y
haga el trabajo. Los buenos lideres deben ofrecer orientacion y direccion, y ser

una fuente de inspiracion.

Los resultados de la encuesta dirdn lo que el equipo piensa de los lideres,
favoreciendo la promociéon de mejoras y el mantenimiento de comportamientos
ejemplares. Es decir, el gerente también tiene comentarios, lo cual es fundamental

para la mejora continua de su postura en el trabajo.

7. Mejora continua del ambiente de trabajo.

Idealmente, la aplicacién de encuestas de clima organizacional debe ser regular,
al menos una vez al afo. Si realiza este proceso, tiene la capacidad de realizar

multiples diagndsticos a lo largo del tiempo y luego continuar realizando mejoras.

Esto proporcionara oportunidades de crecimiento tanto para los trabajadores
como para la corporacion. Con cada evaluacion realizada, se toman medidas de

mejora, para que el negocio funcione mejor y mejor.

Con estas intervenciones, los profesionales estaran satisfechos con la empresa,

generando motivacion, compromiso y disposicion para las tareas diarias.

Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional se definen como un modelo de valores y
creencias compartidas que ayudan a las personas a comprender el
funcionamiento de las organizaciones vy, por lo tanto, les proporciona normas y

estandares de comportamiento para ser adoptado en tu vida diaria.
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(C. E. M. Alvarez, 2006), al conceptualizar los elementos del clima organizacional
en el contexto escolar, aclara que el ambiente escolar es un campo socialmente
construido, es decir, lo mas destacado se debe a la tension entre sus aspectos
formales e informales, sus aspectos explicitos e implicitos de la vida cotidiana. ,
asi como sus problemas objetivos y subjetivos que desafian la gestion, tanto
dentro como fuera de la organizacion. Por lo tanto, se observa que los aspectos
estructurales y la simple accion administrativa se desarrollan en un continuo de

consolidacion de la cultura organizacional.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1. El problema

¢En qué forma el liderazgo directivo afecta en el clima organizacional del equipo

docente de la U.E. “; Veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 20177

1.4.2. Problemas especificos

¢Existen trabajos investigativos de liderazgo y clima organizacional en

instituciones educativas?

¢,Cuadles son las teorias que fundamentan el liderazgo y el clima organizacional

de las instituciones educativas?

¢,De qué manera se mejorara el clima organizacional de la U.E. 24 de Julio?

1.5. Justificacién de estudio

Diferentes estudios sefalan que el clima organizacional impacta en el
comportamiento humano en el trabajo, destacando la importancia que se debe
atribuir a este tema en la gestion de personas. En este sentido, el objetivo de la
presente investigacion fue analizar la influencia del clima organizacional en la

intencion del individuo de permanecer en la organizacion.
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La justificacion para este estudio es la contribucidon que puede hacer a la
planificacion de acciones a nivel organizacional dirigidas a la reduccién del indice
de rotacion del personal, también llamado indice de rotacion, que contribuye a la
reduccion de varios costos y, al mismo tiempo. favoreciendo la retencion del

capital intelectual de la empresa.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

El liderazgo directivo afecta en el clima organizacional del equipo docente de la

U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Los trabajos investigativos de liderazgo y clima organizacional permiten buenas

relaciones en instituciones educativas.

Las teorias fundamentan el liderazgo y el clima organizacional de las instituciones

educativas.

El trabajo investigativo fortalecera el clima organizacional de la U.E. 24 de Julio.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo directivo y clima organizacional del equipo

docente de la U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.
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1.7.2. Objetivos especificos

Establecer los trabajos investigativos de liderazgo y clima organizacional que

permitan buenas relaciones en instituciones educativas.

Definir las teorias fundamentan el liderazgo y el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Determinar que el trabajo investigativo fortalecera el clima organizacional de la
U.E. 24 de Julio.

Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

Un estudio de caso es un analisis metodoldgico de investigacion adaptado a un
contexto y eventos particulares en los que varios factores estan involucrados
simultaneamente. Permite la exploracion, descripcion y justificaciéon de estos

eventos, los contextos involucrados y la interacciéon de los factores bajo analisis.

Para Yin (1994) se define un estudio de caso basado en las particularidades del
fendmeno en estudio y en un conjunto de variables asociadas con el proceso de

recoleccion de datos y sus estrategias de analisis.

Clara y Chaves (2002) informan que casi cualquier cosa puede ser un caso, un
individuo, un pequefio grupo, una organizacion, una comunidad o incluso una
nacion. De manera similar, Ponte (2006, pp. 2) considera que "es una
investigacion que se supone que es particularista, es decir, abordar
deliberadamente una situacion especifica que se supone que es Unica o especial”,
al menos en ciertos aspectos, "buscar descubrir qué es lo mas esencial y
caracteristico al respecto y contribuir asi a la comprension general de un

determinado fenébmeno de interés ‘.
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El objetivo es comprender las variables en estudio y al mismo tiempo desarrollar
teorias mas generales sobre el fendmeno observado, proporcionando
conocimiento sobre los eventos y demostrando o contrastando los efectos y las

relaciones presentes en el caso.

En resumen, y de acuerdo con Yin (1994) y Ponte (2006), el objetivo del estudio
de caso es explorar, describir o explicar, informar los hechos tal como ocurrieron,

describir situaciones o hechos especificos.
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2.2. Variables, operacionalizacion
Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DIFERENCIACION | DIFINICION DIMENSION INDICADORES TECNICAS | INSTRUMENTOS

CONCEPTUAL OPERACIONAL
Liderazgo El liderazgo es | Lewin afirma Liderazgo Toma de encuesta | cuestionarios
directivo el acto de que para autocratico decisiones

liderar, guiary | comprender el | Liderazgo individualmente

alentar a un comportamiento | demdcrata

grupo de humano Liderazgo

personas a debemos liberal Contrala al

lograr un considerar todas | Liderazgo subalterno.

objetivo 0o meta | las variables del | situacional

comun entorno interno | Coachin de

(Sharma, 2010) |y externo que liderazgo Dirige

pueden estar Liderazgo verticalmente.

afectando.

transaccional
Liderazgo de
atribucién
Liderazgo de
contingencia
Liderazgo
situacional
Liderazgo
transformacional

Toma de
decisiones

horizontalmente.
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Clima
organizacional

Segun (C. E. M.
Alvarez, 2006),
“el clima
organizacional
esta
determinado
tanto por los
estilos de
liderazgo
practicados
como por la
estructura
organizacional,
contribuyendo a
influir en el
comportamiento
de los
individuos de
acuerdo con las
necesidades de
afiliacion, poder
o logros en la
organizacion”

(C.E. M.
Alvarez, 2006),
al
conceptualizar
los elementos
del clima
organizacional
en el contexto
escolar, aclara
que el ambiente
escolar es un
campo
socialmente
construido, es
decir, lo mas
destacado se
debe a la
tension entre
sus aspectos
formales e
informales, sus
aspectos
explicitos e
implicitos de la
vida cotidiana. ,
asi como sus

Identidad
institucional
Integracion
institucional
Motivacion
institucional

Se comunica en
forma asertiva y
oportuna.

Trabaja en
equipo
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problemas
objetivos y
subjetivos que
desafian la
gestion, tanto
dentro como
fuera de la
organizacion.
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2.3. Poblacion, muestra

Segun Vergara (2000), la poblaciéon objetivo, o en estudio, no es el nimero de
habitantes de un lugar determinado, sino un conjunto de personas que tienen las

caracteristicas que se estudiaran.

Las muestras deben constituirse de acuerdo con el propésito del estudio y las
necesidades en cuestion (Maroco y Bispo, 2005). La poblacion de estudio debe
definirse por una parte de la poblacién del universo elegida y de acuerdo con un

criterio de aleatoriedad.

En un muestreo aleatorio simple, "es probable que cada miembro de la poblacién
pertenezca a la muestra y que cada muestra sea elegida como cualquier muestra”;
de hecho, "el requisito de que la muestra sea aleatoria o probabilistica es
fundamental para que los parametros de la poblacién puedan estimarse (con cierto

grado de confianza) a partir de la muestra” (Maroco y Bispo, 2005, pp. 79-85).

La poblacion de estudio fue definida por el grupo de empleados de la organizacion,
gue constituia, en el momento de la recopilacion de datos, un total de 15 docentes,

en todas sus unidades organicas y compuesto por personal docente.

Para calcular el tamafio de muestra apropiado (n) de una poblacién finita, como es
el caso, al estimar una proporcién (p), usamos la expresion (1), que se refiere a una
muestra aleatoria simple que garantiza un nivel de confianza A y un nivel de

precision D.
(1) n=(px(1-p))/ ((D2/(Za/2) 2) + (p x (1-p)) / N)
Por lo tanto, para un universo (universo objetivo igual al universo encuestado) de N

= 15 docentes, se busco determinar, para cada subgrupo, el tamafio de la muestra

representativa de la poblacion.
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La proporcion (p) puede asumir todos los valores en el rango [0,1] y la funcion [p x
(1-p)] es usual para asumir el valor maximo de 0,25 en la hipétesis mas pesimista,
es decir, cuando la dispersién es maxima. Como no se conoce la proporcién (p), se
eligio la hipétesis optimista, es decir, p = 0.1. El nivel de confianza habitual es A =
95% vy el nivel de precision D = + 5%. Para este nivel de confianza, refiriéndose a

la tabla de distribucién normal, el valor de Za / 2 = 1.96 resultados.

Aplicando la formula (1), la muestra representativa para el universo de la poblacién

es entonces 15 encuestas.

2.4. técnicas e instrumentos de relacion de datos, validez vy
confiabilidad.

En un estudio de caso, la seleccién de muestras es de suma importancia (Bravo y
Eisman, 1998). De hecho, la seleccion de muestras demuestra ser fundamental, ya

gue constituye el nucleo de la investigacion.

Los procesos de muestreo son dinamicos y secuenciales. El estudio de caso
requiere una muestra ajustada automaticamente cada vez que surgen nuevas
hipétesis de trabajo. El proceso de muestreo solo se completara cuando la
informacion extraible se agote confrontando las diversas fuentes de evidencia (Yin,
1994; Bravo y Eisman, 1998).

Por lo tanto, la muestra se define, de acuerdo con Maroco & Bispo (2005, pp. 77),
como 'un grupo finito o infinito mas o menos extenso de humanos, objetos, eventos

o cualquier otra entidad, ya sea fisica o0 no, sobre que nos interesa generalizar.

2.4.1. Técnicas
2.4.1.1. Técnicas de la encuesta

Esta investigacion utilizé un enfoque cuantitativo y descriptivo. Como se sefialé en
Prodanov y Freitas (2013), la investigacion descriptiva tiene como objetivo observar

y retratar las particularidades de un universo o fendémeno particular o describir las
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relaciones entre variables, mientras que la investigacion cuantitativa busca

clasificar y analizar datos numeéricos a través de Aplicacion de técnicas estadisticas.

Ademas, se opta por una investigacion transversal, ya que el estudio se realiz6 en
un solo punto de tiempo, es decir, sin la intencién de hacer ningun analisis

comparativo en el tiempo.

2.4.2. Instrumento: Cuestionario

Preguntas clave, como "¢ Como?" Y "¢Por qué?”, ¢Se utilizan estrategias en un
estudio de caso, ya que el investigador intenta conectarse con el contexto del
campo de investigacion y explicar los eventos reales recopilados? El propésito de
este estudio es evaluar la existencia de una conexion entre el liderazgo y el clima
organizacional, asi como la evaluacion, en el caso particular la unidad educativa 24

de julio, de la relacion psicolégica entre liderazgo y empleados.

Con este fin, se ha vuelto relevante aplicar un instrumento de recopilacién basado
en encuestas para comprender en qué medida la salud del clima organizacional se

ve afectada por el liderazgo.

Ferreira y Martinez (2008, pp. 93), citando a Schneider et al (2000), consideran que
"el clima tiene varias facetas, lo que dificulta una operacionalizacién teorica que
resulta en un modelo que es integral”; También nos dicen que "si, por un lado, el
clima denota cierta subjetividad en su descripcion y evaluacion, no es menos cierto

gue parece real y objetivo para quienes trabajan todos los dias en la organizacion".

El cuestionario para evaluar el clima organizacional, segun Ferreira y Martinez
(2008, pp. 94-95), "consiste en preguntas que evaluan las facetas del clima”,
enfatizando que, de alguna manera, el " consenso entre los objetivos del

diagnostico y las diversas facetas del clima organizacional’

Por lo tanto, y teniendo en cuenta la revision de la literatura en el presente estudio,

se consideraron las siguientes dimensiones:
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2.5 Vvalidez
Validez de los instrumentos

El cuestionario se bas6 en una escala de respuesta Likert y se presenta con una
escala de siete alternativas de respuesta, que van desde 1 (totalmente en
desacuerdo) a 4 (totalmente de acuerdo). Presenta, en la primera parte, un conjunto
de declaraciones que permitieron obtener las caracteristicas relevantes para el
diagnéstico del clima organizacional y, en una segunda parte, incluye los datos
demograficos. La escala adoptada en este estudio ya ha sido validada y aplicada
en otros estudios (Moco, 2011; Bispo 2006).

Con frecuencia, las preguntas incluidas en los cuestionarios no cumplen con sus
objetivos especificos. Por lo tanto, es "indispensable realizar una prueba previa
para" mejorar la capacidad de recopilar informacion relevante con fines de

investigacion, adecuada y valida comparable "(Foddy, 1996, pp. 213).

Hunt y col. (1982), al que hace referencia Foddy (1996, pp. 201), "describe los
resultados de una investigacién sobre la efectividad de ciertos procedimientos

previos a la prueba para detectar y prevenir defectos identificados".

El mismo autor afirma que los investigadores que utilizan los cuestionarios
muestran consenso sobre la utilidad de evaluar previamente una pequefia muestra

de encuestados de la poblacion objetivo.

Foddy (1996) también argumenta que las preguntas que causan altos niveles de
duda e interrogacién deben ser identificadas. Estas preguntas deben mejorarse
antes de aplicar el cuestionario para reducir los problemas de sesgo inducidos por
el entrevistador. Para este estudio, se realizé una prueba previa con diez encuestas
distribuidas directamente a la poblacion del universo. La prueba preliminar se
realizé el 8 de mayo de 2013 y se distribuy6 aleatoriamente al personal de turno, y

se aplico a seis maestros y cuatro no docentes.
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Confiabilidad

La segunda prueba de idoneidad realizada fue la prueba de esfericidad de Bartlett,
gue arrojé un valor p de 0,000. Adoptando un nivel de confianza del 95%, se
confirmd que el uso del Analisis Factorial Exploratorio es adecuado para agrupar
los datos analizados, considerando que se obtuvo un valor p menor que 0.05.

También se analiz6 la medida de adecuacion muestral (MSA) de cada una de las
variables a agrupar. Como el pardmetro minimo indicado en la literatura es 0.5y se
obtuvieron valores superiores a 0.9, la aplicacion de Analisis Factorial en la base

de datos de investigacion es valida.

Luego, los puntos en comuln, que expresan la proporcion de varianza de cada
variable que se explica por la solucién factorial obtenida. Segun lo sugerido por
Figueiredo Filho y Silva Junior (2010), los puntos en comun deben estar por encima
de 0.5, lo que llevo a la exclusion de la variable CLIMAL, que obtuvo un valor inferior
al aceptable (0.319). Por lo tanto, era necesario ejecutar un nuevo Analisis

Factorial, ahora con 17 variables.

Para este segundo andlisis, la prueba KMO obtuvo un coeficiente de 0.940, la
prueba de esfericidad de Bartlett arroj6 un valor p de 0.000 y las medidas de
adecuacion de la muestra obtenidas fueron mayores a 0.9. Ademas, todos los
puntos en comun obtenidos presentaron valores satisfactorios, superiores a 0,5,
segun lo recomendado por la literatura. La varianza total explicada por la solucién
factorial obtenida, que consta de tres factores, fue del 64,946% de los datos.

2.6. Métodos de analisis de datos

Uno de los aspectos importantes de este estudio es comprender el clima
organizacional, tratando de determinar la percepcion de los docentes sobre las
razones de satisfaccion y sus razones de incomodidad con respecto a la institucién,
colegas, sus equipos y los lideres a los que responden. Buscando analizar la
adherencia, motivacion y compromiso del personal con la institucion. Analizando

las dimensiones relacionadas con el clima organizacional, se puede ver que, en
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promedio, los encuestados acuerdan un clima organizacional positivo, basado en
un alto compromiso de los empleados, en la apuesta de la institucion en la
capacitacion de sus empleados, en la relacion interpersonal saludable, con

empleados motivados y satisfechos y con buena relacién con el liderazgo.

lll. Resultados
3.1. Analisis descriptivos
Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo directivo y clima organizacional del equipo

docente de la U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.

Tabla 2. Determinar la influenciadel liderazgo directivo y climaorganizacional
del equipo docente de la U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.

VARIABLE: Clima Organizacional

Regular Alto Total
NIVELES
VARIABLE: fi % fi % fi %
Liderazgo Bajo
Directivo Regular 5 33,3 8 53,3 13 86,7
Alto 2 13,3 2 13,3
Total 5 33,3 10 66,7 15 100,0

“Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de
Julio”, Santa Elena.
Elaboracién propia”.

Interpretacion

En la tabla de resultados 2 se puede evidenciar que el 53,3% (8) de la U.E.
“Veinticuatro de Julio”, Santa Elena. coinciden en evaluar como alto el nivel del
clima organizacional de forma regular y que se mantiene una tendencia de liderazgo
directivo cuya unica funcion es cumplir con los requerimientos que emite el
ministerio de educacion. De igual manera, el 13,3% (2) de los docentes manifiestan
gue el desempefio laboral es una calidad alta, que se interpreta que cada quien
cumple con sus funciones académicas y pedagodgicas y coinciden en calificar en

nivel bajo y regular al liderazgo y clima organizacional que se interpreta de manera
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gue se mantiene una linea de conformismo y cada quien cumple su funcion, sin

importar el avance de la calidad educativa.

Objetivo especifico 1

Establecer los trabajos investigativos de liderazgo y clima organizacional que permitan
buenas relaciones en instituciones educativas.

Tabla 3. liderazgo y clima organizacional que permiten buenas relaciones en
instituciones educativas.

VARIABLE: Clima Organizacional

Regular Alto Total
NIVELES
. . fi % fi % fi %

Dimensioén:

. Regular 4 26,7 7 46,7 11 73,3
Autocratica

Alto 1 6,7 3 20,0 4 26,7

Total 5 33,3 10 66,7 15 100,0

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”,
Santa Elena.
Elaboracion propia.

Interpretacion

Al describir La tabla 3 se evidencia que el 46,7% (7) de la Unidad Educativa
“Veinticuatro de Julio”, Santa Elena califican como alto al clima organizacional que
se interpreta como autocratico, en donde cada docente cumple con una funcion
individual y que no favorece al desarrollo de la calidad educativa. De igual manera,
en el periodo de clases actual, el 20,0% (2) de los docentes calificaron como alto el
clima organizacional de docentes y en el nivel alto a la dimensién autocratica que

se interpreta que existe conformismo en la labor diaria

Objetivo especifico 2

Determinar que el trabajo investigativo fortalecerd el clima organizacional de la U.E. 24 de
Julio.

Tabla 4. Fortalecimiento del clima organizacional de la U.E. 24 de Julio.

VARIABLE: Clima Organizacional
Dimensién  NIVELES Regular Alto Total
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Democratica; fi % fi % fi %

Bajo

Regular 5 33,3 9 60,0 14 93,3
Alto 1 6,7 1 6,7
Total 5 33,3 10 71,4 15 100,0

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”,
Santa Elena.
Elaboracion propia.

Interpretacion

La tabla 4 describe que el 60,0% (9) de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”,
Santa Elena califican la variable clima organizacional como alto el nivel, que se
interpreta que los docentes se mantienen en un ambiente laboral adecuado y que
existe una buena interrelacion en la comunidad educativa. De igual manera, en éste
mismo periodo, el 3,3% (5) de los docentes calificaron como regular la dimensién
democrética y en el nivel alto a la variable clima organizacional que se interpreta
gue no esta conforme con el trabajo y que no se sienten satisfecho con las

capacitaciones.

Objetivo especifico 3
Determinar que el trabajo investigativo fortalecera el clima organizacional de la U.E. 24 de
Julio.

Tabla 5. fortalecimiento del clima organizacional de la U.E. 24 de Julio.

VARIABLE: Clima Organizacional

Regular Alto Total
NIVELES
fi % fi % fi %
Dimension:
) Regular 5 33,3 7 46,7 12 80,0
Liberal
Alto 3 20,0 3 20,0
Total 5 33,3 10 66,7 15 100,0

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”,
Santa Elena.
Elaboracion propia.
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Interpretaciéon

En la tabla 5 se describe que el 46,7% (7) de la “Unidad Educativa veinticuatro de
Julio”, Santa Elena califican la dimension clima organizacional del docente durante
el aflo 2017como alto nivel, que se interpreta la infraestructura cumple con los
estandares educativos, pero se hace necesario el liderazgo directivo para cumplir
al 100% con los requerimientos de educacion de calidad. De igual manera, en éste
mismo periodo, el 33,3% (5) de los docentes calificaron como regular la dimensién

liberal que se interpreta que no esta conforme con el trabajo.

Comprobacién de hipotesis

Hipotesis General
H1: El liderazgo directivo afecta en el clima organizacional del equipo docente

de la U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.

Ho: El liderazgo directivo afecta en el clima organizacional del equipo docente

de la U.E. “veinticuatro de Julio”, Santa Elena, 2017.

Tabla 6. Influencia significativamente en el clima organizacional del docente.

Clima Organizacional

Rho 0,971
Liderazgo directivo Sig. 0,00
R 0.824

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”.
Elaboracion propia.

Interpretacion

el valor sig. 0,00 es menor a 0.05 en la tabla 6 muestra que en el caso de la
institucion educativa “Veinticuatro de Julio”, que significa que existe la correlacion
entre el liderazgo directivo con el clima organizacional, el valor alcanzado (0.824)
es muy fuerte en cuanto a R regresion lineal, lo que significa que existe una muy
alta influencia, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de

la investigacion.
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Prueba de hipotesis especifica 1
H1: Los trabajos investigativos de liderazgo y clima organizacional permiten

buenas relaciones en instituciones educativas.
Ho: La dimensién liderazgo autocratico en el clima organizacional en los
docentes de la wunidad educativa “Veinticuatro de Julio” no influye

significativamente.

Tabla 7. Influencia en el clima organizacional del personal docente.

Clima organizacional

Rho 0,922
Liderazgo autocratico Sig. 0,000
R 0.863

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”.
Elaboracion propia.

Interpretacién

el valor sig. 0,000 es menor a 0.05, y el valor de Rho (0, 922) en la tabla 7 muestra
que en el caso de la institucién educativa “Veinticuatro de Julio” significa que existe
relacion positiva considerable muy fuerte entre la dimensién liderazgo autocratico
con la variable clima organizacional, el valor alcanzado (0.863) en cuanto a R
regresion lineal, sefiala que la dimension liderazgo autocrético influye en un 92 %
en la variable clima organizacional por lo tanto se rechaza la hipétesis nula.
Indicando que los docentes percibian que el ejercicio de un comportamiento

autoritario de parte del director y se acepta la hipétesis de la investigacion.

Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Las teorias fundamentan el liderazgo y el clima organizacional de la unidad
educativa.

Ho: La dimensidn liderazgo democratico no influye significativamente en el clima
organizacional en los docentes de la institucion educativa “Veinticuatro de
Julio”,2017.
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Tabla 8. Influencia del liderazgo democratico en el clima organizacional del
personal docente.

Clima organizacional

Rho 0,761
Liderazgo democrético Sig. 0,748
R 0.565

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”.
Elaboracion propia.

Interpretacion

El valor sig. 0,748 es mayor a 0.05, y el valor de Rho (0, 761) en la tabla 8
muestra que en el caso de la unidad educativa “Veinticuatro de Julio” significa que
no existe relacion positiva media entre la dimension liderazgo democratico con la
variable clima organizacional, el valor alcanzado (0.565) en cuanto a R regresion
lineal, sefiala que la dimension liderazgo demaocratico influye en un 75 % en el clima
organizacional por lo tanto se rechaza la hipotesis de investigacion. Indica que el
grupo de docentes percibe que el director tiende a ejercer un liderazgo democratico

orientado hacia un nivel alto y se acepta la hipétesis nula.

Prueba de hipotesis especifica 3

H1: El trabajo investigativo fortalecera el clima organizacional de la U.E. 24 de
Julio.

Ho: La dimensidn liberal en el clima organizacional no influye significativamente

en el personal docente de la unidad educativa “Veinticuatro de Julio”,2017.

Tabla 9. Influencia del liderazgo liberal en el clima organizacional del personal
docente.

Clima organizacional

Liderazgo liberal Rho 0,056
Sig. 0,000
R 0.824

Fuente: Cuestionario de los docentes de la “Unidad Educativa veinticuatro de Julio”.
Elaboracion propia.
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Interpretaciéon

el valor sig. 0,000 es menor a 0.05, y el valor de Rho (0, 056) en la tabla 9 muestra
gue en el caso de la unidad educativa “Veinticuatro de Julio” significa que existe
relaciéon significativa positiva considerable entre la dimension liderazgo liberal con
la variable clima organizacional, el valor alcanzado (0.824)en cuanto a R regresion
lineal, sefiala que la dimension liderazgo directivo influye en un 90 % en la variable
clima organizacional por lo tanto se indicaria una tendencia de parte del director al
asumir en el ejercicio de la gestion, un comportamiento bajo en liderazgo liberal y
consiguiente se acepta la hipétesis de la investigacién y se rechaza la hipotesis

nula.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo especifico 1: Establecer los trabajos investigativos de
liderazgo y clima organizacional que permitan buenas relaciones en instituciones
educativas., los referentes tedricos precisan que el clima Organizacional esta
conformado por la forma de la distribucion, la disponibilidad de los recursos, la
estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores colectivos bajo principios
solidos segun Acero (2003). En la tabla 3 se presentan una tendencia promedio
en el nivel regular (46.7%). la comprension de la gestién educativa, en un
caracter amplio e integral del sistema del sistema educativo, y la gestion escolar
relacionada con la administracion escolar, constituye un area estructural de
gestion en la determinacion de la dinamica y la calidad de la ensefianza. Esto se
debe a que la gerencia establece la unidad, direccion, impetu, consistencia y
coherencia de la accion educativa, basada en el paradigma y las estrategias

adoptadas para este proposito.

Ademas, ha ayudado a los gerentes de las escuelas a reflexionar sobre los
fundamentos de la gestion para guiar su trabajo de manera conjunta e integrada.
También ayuda a los gerentes a comprender los procesos escolares y el efecto
de su propio trabajo en la dinamica de las escuelas. También ayuda a los
maestros a familiarizarse con los conceptos y procesos de gestion, como
condicion para que, como miembros de la escuela, participen efectivamente en
el proceso de planificacién, implementacion y evaluacion del proyecto

pedagdgico.

Respecto al objetivo especifico 2: Definir las teorias fundamentan el liderazgo
y el clima organizacional de las instituciones educativas., los referentes tedéricos
precisan que el clima organizacional esta conformado por la forma de la
distribucion, la disponibilidad de los recursos, la estabilidad laboral, y la forma
como se dan los valores colectivos bajo principios sélidos segun Acero (2003).En
la tabla 4 los resultados descriptivos de la variable clima organizacional
presentan una tendencia promedio en el nivel regular (60.0%). la teoria de las

organizaciones que busca estudiar la operacionalizacién de sus conceptos y
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aplicarlos, se basa en los hallazgos tedricos y empiricos existentes sobre la
ciencia del comportamiento organizacional, Por lo tanto, liderazgo directivo
comienza con una vision sistémica de las organizaciones y también se preocupa
por definir el entorno de este sistema. A continuacion, el liderazgo directivo busca
especificar los factores organizacionales que son importantes para adaptar la
organizacién a su entorno; en este punto, por ejemplo, el llamado factor del
“clima organizacional" se considera clave. En este sentido, el conocimiento de
como la gestion participativa afecta las relaciones de poder dentro de la
organizacién también es importante; De hecho, gran parte del proceso de
liderazgo directivo se basa en la idea de que la participacion de los empleados
en la toma de decisiones esta asociada con cambios en la estructura jerarquica
e incluso funcional del poder. EI mismo interés también se centra, en paralelo,
en el tema de la motivacion individual y los factores organizativos que influyen
en ella, aunque en este caso es probable que el analisis cambie de las teorias
de contenido (Maslow, Herzberg, etc.) a las teorias. proceso (Vroom, etc.).
Finalmente, se considera que todos estos factores internos de comportamiento
de la organizacion se ven afectados por la tecnologia utilizada en el sistema de

produccion y las tareas que se crean para cuidarlo.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar que el trabajo investigativo
fortalecerd el clima organizacional de la U.E. 24 de Julio, los referentes tedricos
precisan que el clima organizacional esta conformado por la forma de la
distribucion, la disponibilidad de los recursos, la estabilidad laboral, y la forma
como se dan los valores colectivos bajo principios sélidos segun Acero (2003).
En la tabla 5 presentan una tendencia promedio en el nivel regular (46.7%). Es
evidente que liderazgo directivo es tedrica y operacionalmente un tema muy
controvertido. Tedricamente, para empezar, la base del liderazgo directivo es
demasiado heterogénea e inexacta, ya que aprovecha solo unos pocos
hallazgos aislados en el campo de la teoria del comportamiento organizacional.
Operacionalmente, la confusion es aun mayor. Sin lugar a dudas, la llamada
"tecnologia del liderazgo directivo” no es mas que un conjunto sin sentido de
ingeniosas intervenciones destinadas a tratar de resolver varios tipos de

problemas especificos en organizaciones especificas. Asi, por ejemplo, las
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intervenciones de liderazgo directivo mas utilizadas intentan cambiar los factores
de comportamiento que afectan solo una pequefia parte de la variacion del
funcionamiento organizacional (por ejemplo, énfasis excesivo en la formacion de
grupos de trabajo orientados a la simulacion para la toma de decisiones) sin
cualquier consideracién de otros factores relacionados importantes (como
cambios en la estructura organizacional). Bajo estas condiciones, hacer
generalizaciones que permitan enriquecer el trasfondo cientifico de la teoria del
comportamiento organizacional es ciertamente una cuestion de mucho trabajo

analitico y no poca esperanza.

Finalmente, tenemos criticas de autores como Perrow, que dudan de la utilidad
de enfocar a las organizaciones en una perspectiva de liderazgo directivo,
basandose Unicamente en el hecho de que no hay una razén objetiva para
hacerlo. Mas precisamente, Perrow sefiala que la nocion de que las
organizaciones se ven obligadas a reaccionar de manera flexible para cambiar
en un entorno incierto es puramente poco realista. Ni el entorno es incierto ni
muchas organizaciones pueden sobrevivir sin adoptar estadndares burocraticos.
De acuerdo con esto, el apocalipsis burocratico a nivel de la sociedad que Bennis
predice como el consiguiente advenimiento de la gestion participativa que otros
autores defienden (factores necesarios para la aplicacion del concepto de

liderazgo directivo en la practica) son meras exageraciones.

Si seguia las lineas de la critica, la discusion podria continuar por una eternidad,
obviamente, sin que el concepto de liderazgo directivo tuviera muchas mas
posibilidades de salir de él. Tales lineas de critica, sin embargo, eluden un aspecto
basico. El concepto de liderazgo directivo, su "tecnologia”, sus bases teodricas y
empiricas, etc., como se discute en este articulo, constituyen hoy el Unico puente
gue existe entre la logica arida que evalla el enfoque de sistemas de las
organizaciones Yy la realidad objetiva presentada por este Ultimo Las preguntas de
a) identificar la teoria y la investigacion aplicables al estudio y la resolucion de
problemas organizacionales contingentes; b) traducir esta misma informacién al
lenguaje de gestion que sea practico y util; yc) transformarlo en tecnologias

capaces de producir cambios y / o crear las condiciones para la supervivencia de
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procedimientos mas innovadores son ciertamente problemas de liderazgo directivo.
Pero también son los mismos problemas que enfrenta la ciencia del
comportamiento organizacional al justificar su propia razén de ser. ¢De qué sirve
tanta teoria e investigacion sin comprender su relacion con los procesos reales que
suceden en las organizaciones? Cuando se resuelvan estos problemas, se lograran
dos objetivos: por un lado, la ciencia del comportamiento organizacional perdera
gran parte de su nivel actual de abstraccién de "ahogamiento" y, por otro lado, el
liderazgo directivo tenderd a transferirse. significativamente desde su base
normativa e intuitiva actual a una que ya estd mas seriamente relacionada con esa

ciencia.

Finalmente, ademas del problema de utilizar el conocimiento existente sobre el
campo del comportamiento organizacional, el liderazgo directivo también esta
preocupado con el problema de generar una base de conocimiento especifica sobre
el proceso de cambio organizacional particular. En este sentido, el propdésito (aun
no logrado) es generar informacion sobre a) los efectos sistémicos del cambio y los
efectos iterativos de los programas integrados de liderazgo directivo en variables
relacionadas con el proceso de cambio; (b) el proceso de consulta de liderazgo
directivo, en particular todo lo relacionado con el papel central del consultor en la
implementacién del programa; yc) los diferentes impactos de cada tipo de
intervencion en diferentes situaciones. En este Ultimo caso especifico, por
supuesto, ya existe la necesidad de desarrollar una taxonomia de intervencién mas
completa o un esquema de clasificacion y desarrollar teorias para predecir con

relativa certeza los cambios que se derivan de intervenciones especificas.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

La investigacion sobre el clima organizacional ha despertado cada vez mas el
interés de investigadores y gerentes que buscan comprender el comportamiento de
los docentes en la esfera organizacional. En este sentido, el objetivo de esta
investigacion fue analizar la influencia del clima organizacional en la intencién del

individuo de permanecer en la organizacion.
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Después de analizar los datos recopilados, los resultados revelaron que algunas
dimensiones del clima organizacional, como el liderazgo y el entorno laboral,
influyen en la intencion del profesional de permanecer vinculado al mismo

empleador.

Dentro del liderazgo, se descubrié que los directivos que tienen una vision clara del
futuro, que estdn comprometidos con los objetivos organizacionales, que ayudan y
desarrollan subordinados, y que reconocen el trabajo realizado tienden a impactar
positivamente la decision de los trabajadores de mantenerse en la organizacion.

De manera complementaria, cuando los empleados se sienten parte de la
organizacion y se sienten orgullosos de trabajar en ella, cuando desarrollan un
sentido de equipo y una mayor cohesion hacia sus compafieros de trabajo, y
cuando el ambiente de trabajo se percibe como acogedor, las personas estan

influenciados para permanecer en la organizacion.

De los resultados obtenidos, parece que los gerentes deberian brindar apoyo,
comprension y ensefianza a sus subordinados cuando cometen errores y reconocer
cuando realizan el trabajo correctamente. Ademas, para mantener un ambiente de
trabajo agradable, deben estar comprometidos con los objetivos de la organizacion

y compartirlos con todos.

También existe la necesidad de aplicar constantemente herramientas de
investigacion climatica para identificar brechas en el lugar de trabajo e implementar
acciones de mejora para satisfacer las necesidades sociales, psicoldgicas y
profesionales de sus empleados. Esto aumenta la capacidad de retencion del

capital intelectual de la organizacion.

La contribucion de este estudio radica en las pautas que brinda a las organizaciones
y sus gerentes para planificar acciones dirigidas a reducir la rotacion de personal y
los costos resultantes, ya que resalta la importancia de invertir en el desarrollo de

liderazgo y mejorar las relaciones humanas en el campo.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumento de la variable liderazgo directivo

CUESTIONARIO 1: CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

SEXO: (F) __ (M) EDAD:

Seleccione la opcion y marcar con una x en el recuadro respectivo la
informacion solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su
procesamiento sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las
respuestas, segun la siguiente escala de valoracion.

Escala de valoracion

Siempre Casi A veces Nunca
siempre
4 3 2 1
LIDERAZGO AUTOCRATICO 1 2 3 4

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

El director pide sugerencias para la toma de
decisiones.

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

El director controla constantemente las
4 | funciones que deben realizar los docentes.

El director supervisa constantemente las
5 | labores de las personas que trabajan en esta
institucion.

El director exige que sus instrucciones se
6 | cumplan al pie de la letra.

El director dirige personalmente el trabajo

5
delos docentes.
LIDERAZGO DEMOCRATICO
3 El director permite la creatividad de las
docentes para realizar sus actividades
9 El director pide propuestas innovadoras de

trabajo a los docentes.
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10

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

11

El director antes de tomar una decision, hace
participar a docentes y padres de familia.

12

El director da libertad para que los docentes,
padres de familia y estudiantes tomen
decisiones.

13

El director escucha y considera todos los
puntos de vista en la toma de decisiones.

14

El director tiene en mente los intereses de
los docentes, padres de familia y
estudiantes al tomar_decisiones.

15

El director lidera al equipo por aceptacion
del grupo

16

El director piensa que el plan de trabajo
debe representar las ideas de la comunidad
educativa.

17

Tiene libertad para expresar al director las
cosas que no le gustan de su trabajo

18

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

19

En el equipo de trabajo se fomenta para que
las personas tomen iniciativas en la toma de
decisiones.

20

El director acostumbra a reconocer y
recompensar el buen trabajo.

21

El director se preocupa por mantener
contenta y motivadas a los docentes,
padres de familia y estudiantes.

22

Confia en los conocimientos y habilidades
del director de la institucion educativa.

23

Se vive un ambiente de democracia y
tranquilidad cuando trabajan conjuntamente
el director y el personal docente.

24

Es tratado(a) con respeto por el director.

25

El director busca oportunidades para que
docentes, estudiantes y padres

de familia participen y expongan sus ideas.

LIDERAZGO LIBERAL

26

El director ofrece diversas soluciones para
ser elegidas por los demas.

27

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

28

El director confia plenamente en el
cumplimiento de funciones de los demas.
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29 El director supervisa el trabajo de los padres
de familia.

30 Si su personal presenta deficiencias en su
trabajo, el director le guia para mejorar.
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Anexo 2: Ficha técnica de la variable clima organizacional

9.

10.

11.

FICHA TECNICA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

NOMBRE

AUTORES

FECHA
ADAPTACION

FECHA DE
ADAPTACION

OBJETIVO

APLICACION
ADMINISTRACION
DURACION

TIPO DE ITEMS

N° DE ITEMS

Cuestionario para medir el liderazgo directivo

Lewin

1940
Mercy Paola Cabrera Gémez

2015

Diagnosticar de manera individual el nivel del
desarrollo del liderazgo Directivo genérico en
sus dimensiones competencias
instrumentales, competencias Interpersonales
y competencias sistémicas de los docentes de

la institucion educativa, “Veinticuatro de

Julio” Santa Elena 2017.

Docentes de la institucién educativa,
“Veinticuatro de Julio” Santa Elena 2017.
Individual

20 minutos aproximadamente
Enunciados

30
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12. DISTRIBUCION - Dimensiones e indicadores
1. Liderazgo Autocrético: 07 items

e Toma de decisiones individualmente:
1,2,3

e Controla al subalterno: 4,5

e Dirige verticalmente: 6,7
Liderazgo Democratico: 18 items

e Toma decisiones horizontalmente:
8,9,10,11,12,13

® Realiza una administraciéon
compartida:14,15,16,17,18,19,20,21,22

e Motiva y estimula a los subalternos:
23,24,25

3. Liderazgo liberal: 05 items

e Delega autoridad:26,27

e Delega funciones:28,29

e Poco contacto y a poyo a sus
subordinados:30
Total de items: 30

13. EVALUACION

e Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa Escala cuantitativa Escala cualitativa

1 Nunca 3 Casi Siempre

2 A veces 4 Siempre

e Evaluacién en niveles por dimensién

Esgalg Escala cuantitativa
cualitativa
) leerngo L|dera;g_o Liderazgo liberal
Niveles autocratico democratico
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo minimo Maximo
Bajo 1 12 1 30 1 8
Medio 13 23 31 60 9 17
Alto 24 35 61 90 18 25

e Evaluacién de variable

Niveles Liderazgo directivo

Puntaje minimo Puntaje Méaximo
Bajo 1 50
Medio 51 100
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Alto 101 150

14. Validacién: La validez de contenido se desarrollé a través la docente metoddloga
que actué como experto en el tema.

15. Confiabilidad: A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de
0.960 y 0,962.
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Anexo 3: Base de datos de la variable liderazgo directivo

BASE DE DATOS
VARIABLE: LIDERAZGO DIRECTIVO

2

2
2
2
2
2
1
1
2
3
2
2
3
2
1
2

1
2
2
1
1
2
1
3
4
1
1
2
1
2
2

1/2(3(4|5(6(7(8(9(10|11/12|13|14|15|16|17(18|19|20(21|22 23 |24|25|26|27|28|29 |30

211122 |1|2|1]2]| 2
2|11212|1|1|2|2|2]| 2
2111112222122
2111|121 (3|1|1]2]| 2
211121212211 |1]2]| 2

211121212|1|1|2|2]| 2

411121113 |1|2|2| 3
2133|333 |3(4|3]| 4
413/3/3|/4/3|3|/4|3]| 3
412121322232

412122432232

4141414143332 3

413121113213 |2|3| 2
4131312133 |3|2|3|2

4121221422242

NC ITEMS

ENCUESTAD

NO

10
11
12
13
14
15

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Institucion Educativa “Veinticuatro de Julio”

Maestrante: Lic. Mercy Cabrera Gomez
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Anexo 4: Estadistico de fiabilidad de la variable liderazgo directivo

VARIABLE: LIDERAZGO DIRECTIVO
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,897

30

Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza Alfa de
escala si | de escala Cronbach
el si el Correlacion si el
elemento | elemento | total de | elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido | suprimido | corregida | suprimido
VARO00001 | 65,0000 132,429 ,240 ,899
VAR00002 | 66,1333 | 122,695 ,675 ,888
VAROOOO3 | 65,9333 126,924 ,617 ,890
VARO00004 | 66,0000 128,571 ,652 ,892
VAR0O0005 | 65,4667 | 124,410 ,541 ,892
VAROO006 | 65,8000 128,171 575 ,891
VARO00007 | 66,0000 126,714 ,659 ,890
VAR00008 | 66,0000 119,857 ,876 ,884
VAROO0O09 | 65,5333 132,695 414 ,894
VARO0010 | 65,7333 128,352 , 749 ,889
VAR00011 | 66,3333 123,952 ,736 ,888
VARO0012 | 66,1333 131,838 ,515 ,893
VARO0013 | 66,1333 131,124 471 ,893
VAR00014 | 66,1333 | 131,267 ,558 ,892
VARO0015| 66,0667 | 136,210 ,218 ,897
VARO0016 | 65,8667 | 132,552 ,398 ,895
VAR00017 | 65,6000 143,686 -,230 ,909
VAR00018 | 65,4000 134,114 ,183 ,900
VARO0019 | 65,8667 | 128,124 ,849 ,889
VAR00020 | 66,4667 | 132,267 ,378 ,895
VAR00021 | 65,8667 | 129,552 ,598 ,891
VARO00022 | 65,8667 | 134,410 277 ,897
VAR00023 | 65,9333 122,781 ,651 ,889
VAR00024 | 65,4000 135,400 ,195 ,898
VARO0025 | 65,4667 | 136,124 ,239 ,897
VAR00026 | 66,0667 | 137,067 ,226 ,897
VAR00027 | 64,7333| 138,352 ,033 ,900
VARO0028 | 65,4667 | 134,838 ,270 ,897
VAR00029 | 66,0667 | 123,210 ,676 ,888
VAR00030 | 65,4667 | 128,695 ,596 ,891
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Anexo 5: Prueba de item total de la variable liderazgo directivo.

LIDERAZGO DIRECTIVO

Es la capacidad de un miembro
para hacer la labor de un grupo,
para organizarlo en areas de un
determinado objetivo que lo ha
reunido, desencadenando

estados particulares, a veces

regresivos manteniendo en
muchos casos lazos muy
profundos con sus

seguidores(Lewin,1940)

MATRIZDEITE
MS

VARIABLE: LIDERZGO DIRECTIVO

LIDERAZGOAUTOCRATICO
En pocas palabras es alguien que tiene los
atributos necesarios de liderazgo. Este tipo
de lider puede tornarse en explotador,
caracterizado por el empleo sin escripulos

Toma de
decisiones
individualmente

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

2. El director pide sugerencias para la toma de decisiones.
3.Sugerencias del personal docente, padres de familia y
estudiantes para la toma de decisiones.

del miedo y la amenaza; comunicacion es
unilaterales de arriba abajo: exaltacion de Ia
dimension normativa en el rol de direccion y
comportamientos restrictivos, sin estimulos
a las iniciativas de los demas miembros.
Como también ser benevolente, que

4. El director con trola constantemente las funciones que

atempera el comportamiento anterior con el
empleo de recompensas y comunicaciones
bilaterales, aunque limitadas a la voluntad
del director, y con decisiones
desconcentradas en minimo grado: la
responsabilidad de la conducta organizativa
no es interiorizada en los miembros, sino
que radica en el control externo de Ia

direccion. (NapieryGershendfeld,2008,
p.173).

Controla al deben realizar los docentes.
subalterno 5.El director supervisa constantemente las labores de las
personas que trabajan en esta institucion.
Dirige

verticalmente

6. El director exige que sus instrucciones se cumplan al
pie de la letra.

7.El director dirige personalmente el trabajo de los
docentes.
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LIDERAZGODEMOCRATICO

Esa si que los miembros de la
organizacién, a través de los distintos
grupos organizativos, formales o
informales, participan regularmente en
los procesos de elaboracion de
objetivos y toma de decisiones. No
carece de autoridad este tipo de
direccion, pero al apoyarse en otros
ejerce su influencia por otros recursos
no meramente disciplinarios

(NapieryGershendfeld,2008, p.173).

Toma de
cisiones
horizontalmente

“docentes

8. El director permite la creatividad de las docentes para
realizar sus actividades.
9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los

10.El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del
Personal docente, de los padres de familia y estudiantes.
11. Eldirector antes de tomar una decisién, hace participar a
Docentes y padres de familia.

12. El director da libertad para que los docentes, padres de
familia y estudiantes tomen decisiones.

13. El director escucha y considera todos los puntos de vista
en la toma de decisiones.

Realiza una
administracion
compartida

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

15. El director lidera al equipo por aceptacion del grupo.

16. El director piensa que el plan de trabajo debe representar
las ideas de la comunidad educativa.

17. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no
le gustan de su trabajo.

18. El director informa constantemente sobre lo que esta
ocurriendo en la institucion educativa.

19. En el equipo de trabajo se fomenta para que las
personas tomen iniciativas en la toma de decisiones.

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

21. El director se preocupa por mantener contenta y
motivadas a los docentes, padres de familia y estudiantes.
22. Confia en los conocimientos y habilidades del director
de la institucién educativa.
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Motiva y 23. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad
estimula a cuando trabajan conjuntamente el director y el personal
los docente.
subalternos 24.Es tratado(a) con respeto por el director.
25.El director busca oportunidades para que los docentes,
estudiantes y padres de familia participen y expongan sus
ideas.
LIDERAZGO LIBERAL 26. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas
., . . por los demas.
En relacion al liderazgo liberal, muchas 27. El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.
veces ha sido visto como aquel que
Delega
evade las responsabilidades, sin autoridad.

embargo, a diferencia de los otros tipos
de direcciones que centran la
responsabilidad de la conducta en el
control externo de la direccion, este tipo

la orienta hacia el autocontrol y la

Delega funciones

28.El director confia plenamente en el cumplimiento
funciones de los demas.
29.El director supervisa el trabajo de los padres de familia.
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capacidad de autodireccion de sus
miembros. Aqui la direcciébn no tanto
utiliza estimulos y recompensas para
las acciones cuanto que implica de
algin modo a los demas miembros en
las decisiones; su actitud comprensiva
y estimulante permite el flujo de
comunicaciobn es en todas las

direcciones y ciertas

Poco contacto y
apoyo a sus
subordinados

30. Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el
director le guia para mejorar.
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Anexo 6: Instrumento de la variable clima organizacional

CUESTIONARIO 2: CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SEXO: (F)__ (M)___ EDAD:

Seleccione la opciébn y marcar con una x en el recuadro respectivo la
informacion solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su
procesamiento sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las
respuestas, segun la siguiente escala de valoracion

Escala de
validacion
Siempre Casi A veces Nunca
siempre
4 3 2 1

GRADODE IDENTIFICACION

institucion educativa.

1 2 3 4
INSTITUCIONAL
1 Conozco los objetivos de la institucidon
educativa.
5 Conozco y entiendo la vision y mision de la

Se entiende que el trabajo que desarrollan
3 | el director y los docentes permiten cumplir
con los objetivos de la institucion.

Considera usted que la organizacion es un
4 buen lugar para trabajar y estudiar.

Recomendaria a algun familiar o amigo
5 trabajar o estudiar en la institucion

educativa.
GRADODE INTEGRACION
INSTITUCIONAL
Considera que los docentes reciben la
6 informacion necesaria para realizar un

trabajo eficaz y eficiente.

En la institucion se ﬁue{de decir lo que se
7 | piensa sin ofender o herir a las personas.

Las reuniones en equipo resultan de utilidad

3 para que docentes padres de familia y
estudiantes puedan realizar

adecuadamente su labor correspondiente.

Se trabaja en conjunto para solucionar los
9 problemas dela institucion educativa.
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NIVEL DE MOTIVACION INSTITUCIONAL

El director y los docentes aprecian mis

10 | contribuciones en favor de cumplir con los
objetivos de la institucién educativa.
Confio en los conocimientos y habilidades
11 :
del director.
La compensacion salarial que recibe el
12 | director y los docentes estan acordes al
trabajo que realizan.
Se brinda reconocimiento al director,
13 docentes, padres de familia y estudiantes por
su aporte y buen desempefio en favor de la
institucion.
14 Los reconocimientos son distribuidos en
forma justa.
El ambiente fisico de trabajo es adecuado
15 | (limpieza, olores, iluminacion, etc.)
Mi ambiente de trabajo esta libre de
16 e
hostilidad.
17 Soy tratado(a) con respeto por todos los

miembros de la comunidad educativa.
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Anexo 7: Fichatécnica de la variable Clima Organizacional

16.

17.

18.

19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

FICHA TECNICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE
AUTORES
FECHA
ADAPTACION

FECHA DE
ADAPTACION

OBJETIVO

APLICACION
ADMINISTRACION
DURACION

TIPO DE ITEMS

N° DE ITEMS

DISTRIBUCION

Cuestionario medir el clima
organizacional

Acero

para

2003
Mercy Paola Cabrera Gémez

2015

Diagnosticar de manera individual el nivel del
desarrollo del I Clima organizacional en sus

dimensiones competencias instrumentales,

competencias interpersonales y competencias
sistémicas de los docentes de la institucion

educativa, “Veinticuatro de Julio” Santa Elena

2017.

Docentes de la institucion educativa,
“Veinticuatro de Julio” Santa Elena 2017.
Individual

20 minutos aproximadamente
Enunciados
17

Dimensiones e indicadores
4. Grado de identificacion institucional:
05 items
e Conocen los objetivos institucionales.: 1,2
e Conocen la vision y misién institucionales y
valora su institucion: 3, 4,5

5. Grado de integracion institucional: 04
items

e Se comunica asertivamente y
oportunamente: 6,7

e Trabajaenequipo:8,9
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28. EVALUACION

e Puntuaciones

6. Nivel de motivacion institucional: 08
items

e Compensacion:10,11

e Reconocimiento:12,13

e satisfaccionlaboral:14,15,16,17

Total de items: 17

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

Escala cuantitativa Escala cualitativa

1

Nunca 3 Casi Siempre

2

A veces 4

Siempre

e Evaluacién en niveles por dimensién

Espalg Escala cuantitativa
cualitativa
Grado de Grado de . L,
. o, . e o, Nivel de motivacion
) identificacion identificacion institucional
Niveles institucional institucional
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo Maximo minimo Maximo minimo Maximo
Bajo 1 8 1 7 1 13
Medio 9 17 8 13 14 27
Alto 18 25 14 20 28 40

e Evaluacién de variable

Clima organizacional

Niveles _ i _
Puntaje minimo Puntaje Maximo
Bajo 1 28
Medio 29 57
Alto 58 85
29. Validacion La validez de contenido se desarrollo a través la docente

30. Confiabilidad:

metodologa que actué como experto en el tema
A traves de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de

0.960. Con respecto a la prueba item-total los valores oscilan
entre 0.958 y 0,962.
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Anexo 8: Base de datos de la variable clima organizacional

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

47

46

45

44

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

NC ITEMS

NO

ENCUESTADOS

10
11
12
13
14
15

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Institucion Educativa “Veinticuatro de Julio”

Maestrante: Lic. Mercy Cabrera Gomez.
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Anexo 9: Estadistico de fiabilidad de la variable clima organizacional

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,873

17

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 34,2000 56,886 ,392 ,873
VARO00002 35,3333 50,810 ,828 ,849
VARO00003 35,1333 53,695 ,792 ,854
VAR00004 35,2000 56,171 ,606 ,862
VARO0005 34,6667 52,524 ,633 ,860
VARO0006 35,0000 56,571 571 ,863
VARO00007 35,2000 55,171 ,696 ,858
VARO0008 35,2000 51,029 ,882 ,847
VARO0009 34,7333 59,638 ,407 ,870
VARO00010 34,9333 57,352 ,677 ,861
VAR00011 35,5333 54,410 ,681 ,858
VARO00012 35,3333 59,095 ,506 ,867
VARO00013 35,3333 59,381 ,386 ,870
VAR00014 35,3333 60,381 ,361 ,871
VARO00015 35,2667 63,210 ,067 ,879
VAR00016 35,0667 60,210 ,324 ,872
VAR00017 34,8000 65,886 -,174 ,898




Anexo 10: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable liderazgo directivo.

MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y su influencia en el clima organizacional de los docentes de la institucion educativa, santa

Elena 2017
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA OBSERVACION Y/0
A RELACI RELACION RELACION RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
w DIMENSION INDICADOR ITEMS o E ON ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
o g o o ENTRE DIMENSION INDICADOR Y OPCION DE
< g 94 g 3 A Y EL EL ITEMS RESPEUSTA
o ) B = %
g O < Z| VARIABL INDICADOR
SII NO Sl NO Sl NO Sl NO
583 Liderazgo 1. El director toma decisiones, sin .
o8 E Autocratico = Toma de [consultar con los docentes, padres de X X X
E E En pocas palabras) decisiones familia y estudiantes
<9 ® es alguien que individualmente 2. El director pide sugerencias para la
S <, iene los atributos| toma de decisiones. X 4 %
°s 3 necesarios de 3.El director toma en cuenta sugerencias
o’g 8 iderazgo. del personal docente, padres de familia ! y N v
% 2 5 y estudiantes para la toma de A X .
58 2 decisiones.
L9
o
= _E
©
5] _-S = = Controla al [4. El director controla constantemente P
85 @ subalterno las funciones que debe realizar los X p X \-
&3, I ¢
-2 ocentes.
% Iz ‘05 = 5. El director supervisa )
5§ 3 constantemente las labores de las X, V4
o€ o 'g - personas  que trabajan en esta A X ¢
238¢ % institucion.
=]
2£288
BELE 4
o .o o9
2E 955
s_8¢z « Dirige 5.El  director exige que  sus o . ]
5 = _E 2T verticalmente instrucciones se cumplan al pie de la N Y X X
S8E o letra.
o -f-'j & o 7. El director dirige personalmente el \< v o
TT ¢ trabajo de los docentes X b'd \
8543
Fotg
O o % k=]
&0 5
n @ 5T
wwmwa o
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Liderazgo
Democratico

Es asi que
miembros de
lorganizacion,
través  de

organizativos,
formales
informales

los|
laj
El
los

distintos grupos

0|

e« Toma decisiones
horizontalmente.

8.EI director permite la creatividad de

las docentes

para realizar sus actividades.

9. El director pide propuestas innovadoras

de trabajo a los docentes.

10.El director tiene en cuenta |las|

propuestas de trabajo del

personal docente, de los padres de familia)
estudiantes.

11. El director antes tomar una decision,

hace participar a

[docentes y padres de familia.

12. El director da libertad para que|

los docentes,

padres de familia y estudiantes tomen

[decisiones.

13. El director escucha y considera todos|

los puntos de vista en la toma de

decisiones.

e

® Realiza una
administracion
compartida

14. El director tiene en mente los intereses|
[de los docentes,

padres de familia y estudiantes al tomar
[decisiones

15. El director lidera al equipo por
aceptacion del grupo.

16. El director piensa que el plan de trabajo
debe representar

las ideas de la comunidad educativa.

17. Tiene libertad para expresar al
director las cosas que no le gustan de su
trabajo.

18. El director informa constantemente
sobre lo que esta ocurriendo en la
institucion educativa.

19. En el equipo de trabajo se fomenta
para que las personas tomen iniciativas
en la toma de decisiones.

20. El director acostumbra a reconocer y
recompensar el

buen trabajo.

21. EI director se preocupa por
mantener contenta y motivadas a los
docentes, padres de familia y
estudiantes.

22. Confia en los conocimientos y
habilidades del director de la institucion
leducativa.
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e Motiva y
estimula los
subalternos

23. Se vive un ambiente de
democracia y tranquilidad

cuando trabajan conjuntamente el director
y el personal docente.

24. Es tratado(a) con respeto por el
director.

25. El director busca oportunidades para
que docentes,

estudiantes y padres de familia participen
ly expongan

Liderazgo

Liberal

e Delega autoridad.

26.El director ofrece diversas soluciones
para ser elegidas por los demas.

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

o Delega funciones.

28.El director confia plenamente en el
cumplimiento.

29. El director supervisa el trabajo de los
padres de familia.

e Poco contactoy
apoyo a sus
subordinados.

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

T T
ey

FIRMA DEL EVALUADOR

/

é//
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Anexo 11: Matriz de validacion del experto del instrumento de la variable del clima organizacional.

e

MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y su influencia en el clima organizacional de los docentes de la institucion educativa, santa

Elena 2017
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA .
OBSERVACION Y/O
A RELACI RELACION RELACION RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
w DIMENSION INDICADOR ITEMS 9 9 ON ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
E gl 5| g .| ENTRE | DIMENSION | INDICADORY OPCION DE
= g 49 2 LA Y EL EL ITEMS RESPEUSTA
g 5 5 VARIABL INDICADOR
SIf NO SI NO Sl NO Sl NO
Eé’ B Liderazgo 1. El director toma decisiones, sin
o&E Autocratico - Toma de [consultar con los docentes, padres de X, X X
E F En pocas palabras|  decisiones familia y estudiantes.
= & es alguien que| individualmente. 2. El director pide sugerencias para la
g, <, tiene los atributos toma de decisiones. X X X
o c 9 necesarios de| 3.El director toma en cuenta sugerencias
T . g
co % iderazgo. del personal docente, padres de familia \; ; ) v
2% ; X \/ X
52y y estudiantes para la toma de A :
o0 2 decisiones.
25
= . E
o
50 5 = Controla al 4. El director controla constantemente >
85 o subalterno las funciones que debe realizar los X b b’ \,
]
O docentes. -
% e 8 = 5. El director supervisa )
£og3 constantemente las labores de las X 4
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2 =)= % institucion.
©
25588
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- = verticalmente instrucciones se cumplan al pie de la \ X X ¢
BoEfg ] p p
JoEQ etra.
ED g
° .‘j;j > = 7. El director dirige personalmente el < v =
oo g trabajo de los docentes ' X ¥ 4
5548
] 8
O 85
3 c
2RE2
w050
o ao

88




Motivacion
Institucional

Es el grado de claridad

de la alta direccion
sobre el futuro de la
organizacion, asi
como la medida en
que las metas y
programas de las
areas son
consistentes con
los criterios y
politicas de la
gerencia.

e Compensacion.

10. EI director y los docentes
aprecian mis contribuciones en

favor de cumplir con los objetivos de Ia|
institucion educativa.

11. Confio en los conocimientos VY|
habilidades del director.

e Reconocimiento.

12. La compensacion salarial que
reciben el director y los docentes
estan acordes al trabajo que
realizan.

13. Se brinda reconocimiento al

director, docentes, padres de familia

y estudiantes por su aporte y buen

desempefio en favor de la

institucion.

X

e Satisfaccion
laboral.

14. Los reconocimientos son
distribuidos en forma justa.

15. El ambiente fisico de trabajo es
adecuado (limpieza, olores,
iluminacion, etc.

16. Mi ambiente de trabajo esta libre|
|de hostilidad.

17. Soy tratado(a) con respeto por
todos los miembros de la comunidad
leducativa.

> 4

/ /
{ S 4

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 12: Matriz de consistencia

LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “VEINTICUATRO DE
JULIO” SANTA ELENA 2017.

Determinar la
influencia del
liderazgo directivo
en el clima
organizacional en
los docentes de la
institucion
educativa,
“veinticuatro  de
Julio” Santa Elena
2017.

Liderazgo
directivo influye
significativamente
en el compromiso
organizacional de
los docentes de la
institucion

educativa,

“Veinticuatro  de
Julio 2017.

Liderazgo autocratico

Liderazgo democratico

Liderazgo laboral

Toma de decisiones
individualmente
Controla al
subalterno

Dirige verticalmente

Toma decisiones
horizontalmente

Realiza una
administracion compartidaj
Motiva y estimula a los
subalternos

Cuestionario para
evaluar el liderazgo

directivo
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\g(:uéndo ocurre la dimension
utocratica del estilo de
liderazgo directivo y su
influencia en el clima
organizacional en los docentes|
de la institucion educatival
“Veinticuatro de Julio” Santa
Elena 20177

Determinarla relacion que
existe entre la dimensién
utocratica del estilo de
liderazgo directivo y el clima
rganizacional en los docentes
e la institucion educativa
“Veinticuatro de Julio” Santa
Elena 2017.

Existe correlacion
significativa entre la
dimension  del estilo de
liderazgo autocratico y el
clima organizacional en los
docentes de la institucion
leducativa “Veinticuatro de
Julio” Santa Elena 2017.

Grado de identificacion
institucional

Conocen los objetivos institucionales.
Conocen la vision y misién institucionales y
\valora su institucion

;Cudl es la dimension
democratica del estilo de
liderazgo directivo y el clima
organizacional en los docentes
de la institucion educatival

“Veinticuatro de Julio” Santa
Elena 20177

Determinarla relacion que
existe entre la dimension
democrética del estilo de
liderazgo directivo y

el clima organizacional en
los docentes de la institucion
educativa “Veinticuatro de
Julio” Santa Elena 2017.

Existe correlacién
significativa entre la
dimension del estilo de
liderazgo democratico y el
clima organizacional en los
docentes de la institucion
educativa “Veinticuatro de
Julio” Santa Elena 2017.

Grado de identificacion
institucional

Se comunica asertivamente y
oportunamente.
Trabaja en equipo.

¢ Cuadndo ocurre la dimension
liberal del estilo de liderazgo
directivo y el clima
organizacional en los docentes|
de la institucion educatival
“Veinticuatro de Julio” Santa)
Elena 20177

¢ Cuando ocurre la dimensién
liberal del estilo de liderazgo
directivo y el clima|
rganizacional en los docentes
e la institucién educativa
‘Veinticuatro de Julio” Santal
Elena 20177

Existe correlacion
significativa entre la
dimension  del estilo de
liderazgo liberal y el clima
lorganizacional de los docentes
de la institucion educativa
“Veinticuatro de Julio” Santa
Elena 2017.

Grado de motivacion
institucional

Compensacion
Reconocimiento
Satisfaccion laboral.

Cuestionario
para evaluar
el clima
organizacion
al
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Anexo 13: Solicitud de autorizacion del estudio







Anexo 14: Protocolo de consentimiento




Anexo 15: Fotografias

!-,TrA e E v

1

95



96



97



ANEXO16: INFORME DE ORIGINALIDAD

U Cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
UNIVERSIDAD TESIS

CESAR VALLEJO

Cédigo
Version
Fecha

Pagina

: F06-PP-PR-02.02
: 09

: 23-03-2018

: 1de1

CABRERA_GOMEZ_MERCY_PAOLA_1.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

20 W s

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES
INTERNET

194

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Trabajo del estudiante

lostipos.net

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

13%
1%

blog.acsendo.com

1%

repositorio.usil.edu.pe

Fuente de Internet

Fuente de Internet

1%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

5
B Submitted to UNIBA '

Trabajo del estudiante 1

1%
1%

Elabord

Direccién de

o Revisd Responsable del SGC
Investigacion

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion

98



ANEXO17: AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTlGAClgN OUE PRESENTA:
e ‘ ‘
Caovera Gomee Hevcy (sl

INFORME TITULADO: | o
« Lidexazap Adivective  y S0 W ploenia en @ MG
(“Y((\'(\(\?(\(\@\’mq "‘I e (03 r\(_\({h&ﬁj (\,\E’, (C'\
WS htucion  edod LE VG i)ﬂ\w\q e 2047
PARA OBTENER EL GRADO O TiTULO DE:

: ) ‘
H(\C‘:)'\\’\()\ e AC\\\L\\\\\&*T(\L‘ o (&6_ lC\ (('(kc.(o(\m\

SUSTENTADO EN FECHA: | + C\(, t\ﬁ o YO (1{,. 2019

NOTAOMENCION: 0y ( ncw u.mc\(((\

el
MG FRI ICK TORRES MIREZ

COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA

99



ANEXO18: ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Cédigo : F06-PP-PR-02.02
U Cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Version : 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pagina : 1de1

Yo, Liliana Ivonne Espinoza Salazar docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada: “Liderazgo directivo y su influencia en el
clima organizacional de los docentes de la institucion educativa, Santa Elena 2017” de la
estudiante Mercy Paola Cabrera Gémez constato que la investigacién tiene un indice de

similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen 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.

Piura, 29 de noviembre de 2019.

Dra. Liliana Ivonne Espinoza Salazar

DNI:02684276

Direccién de sk ; Vicerrectorado de
Investigacién Revisd Responsable del SGC Aprobd Investigacién

Elabord

100



ANEXO19: AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL UCV

| ucv Aur:muo’nouoemmlonoemscs gM’ T et
a Snrvensioas REPOSITORIO echa : 23-03.
2 Cosan Vaiitio E INSTITUCIONAL UCV | . | Tasae ]

Yo ‘{tauf Bels.. Gomem. Genter...... identificado cpn DNI N° Q‘\}S’QWH?O
egresado del Programa de%’ﬁk&'m Hdon 2’7

de la Universidad César Vallejo, autorizo (% ), No autorizo ( ) la dlvulgacién y
comunicacién public trabajo de investigacién titulado
~..,.L&zut‘\p “‘Ws? y my.&x.zs. ..... a..en el ;.S*"‘C; ...................... |
?Emmggn\..m Lo(s ASK! ki(lc\a"‘ L\’wum ..................
.............. wh v } Sonta e"‘c‘ ?C‘r'..",

en el Repositorio Institucional de la UCV (http:/ /repositorio.ucv.edu, pe/), segun lo
estipulado en el Decreto Legislatlvo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

.................................................................................. Wosvonsossredbivrrararsasrissesvmenreserasssnsovesssnssossresssossremsns
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................

e PSR U A AR oot et R SO HOA A A SRS R RSSO S SRR S A SRS R AR e b
............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
...............................................................................................................

HQM Cores i
FIRMA
CA2¥38212.0 ’
DNI: :
FECHA:
- & 1
rrectorado
Elaboré vestioacid Revisé Responsable del SGC Aprobd ‘ml:ve ” ié"d. il

101



