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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad Cesar Vallejo, Filial Los Olivos presento la Tesis titulada “Estilo de
liderazgo de los directores y su relacion con el clima segun los docentes de las
instituciones educativas de la RED 25 del Distrito De Villa El Salvador, afio 20137,
con el objetivo de establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgo
de los directores y el clima segun los docentes de las I.E de la RED N° 25 del
Distrito de V.E.S; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo; para obtener el grado de: Magister en Educacién con
mencion en Docencia y Gestién Educativa.

El documento consta de cuatro capitulos. ElI Primer Capitulo esta
relacionado con el Problema de la investigacion y estd constituido por el
planteamiento del problema, formulacion del problema, justificacion, limitaciones,
antecedentes y objetivos. ElI Segundo Capitulo se refiere exclusivamente al
marco tedrico que sustenta la investigacion. El Tercer Capitulo define todo el
Marco Metodolégico mediante la hipotesis de la Investigacion, variables,
metodologia, poblacidon y muestra, método de la investigacién, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y métodos de analisis de datos. El Cuarto
Capitulo esta referido a los Resultados a los cuales ha llegado la investigacion asi
como su descripcion y discusion. Finalmente se definen las conclusiones,
sugerencias que se hace en base a los resultados obtenidos de la investigacion y

se presentan las referencias bibliograficas conjuntamente con los Anexos.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo de los directores y el clima segun los docentes de las
I.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013, la poblacion fue de 452
docentes, la muestra fue de 208 docentes, en los cuales se han empleado la
variable: Estilo de Liderazgo y Clima.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacion utilizd para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transaccional, que recogioé la informacion en un periodo
especifico, que se desarrollé al aplicar los instrumentos, cuestionario de estilo de
liderazgo, el cual estuvo constituido por 65 preguntas en la escala de Likert
(nunca, rara vez, a veces, a menudo, frecuentemente sino siempre) y el
cuestionario de Clima, el cual estuvo constituido por 44 preguntas, en la escala de
Likert (muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en
desacuerdo), que brindaron informacion acerca del estilo de liderazgo y el clima, a
través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se
presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar
que: El estilo de liderazgo de los directores se relaciona significativamente con el
clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio
2013.

Palabras claves: Estilo de liderazgo, Clima.
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Abstract

The present study aimed to establish the relationship between the leadership
styles of principals and teachers as climate EI NETWORK District 25 VES in
2013, the population was 452 teachers the sample was 208 teachers, which have
been used variable: Leadership Style and Climate.

The method used in the research was the hypothetical-deductive. This
research used for purpose experimental design is not cutting correlational
transactional level, which collected information on a specific period, which was
developed to apply the tools, leadership style questionnaire, which consisted of 65
questions on the scale Likert (never, rarely, sometimes, often, often if not always)
and the Climate questionnaire, which consisted of 44 questions in the Likert scale
(strongly agree, agree, neither agree nor disagree, disagree), who provided
information about the leadership style and climate through evaluation of its
different dimensions, the results are presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to affirm that: The
leadership style of the directors is significantly related to the school climate as
teachers in the RED IE No. 25 VES District in 2013.

Keywords: Leadership Style, Climate.
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Las instituciones educativas en general requieren una direccionalidad, que
les permita alcanzar sus objetivos institucionales, en los plazos establecidos y
dentro de un enfoque de calidad total; en este sentido, se requiere, que los
directivos, de estas instituciones, como lideres, las conduzcan adecuadamente y
tomen las decisiones que se requieran, para que estas cumplan su rol, dentro un
ambiente de trabajo favorable, que contribuya a la eficacia de la gestion.
Justamente la importancia de la presente investigacion esta en abordar el tema de
estilos de liderazgo desde una perspectiva de relacion con el clima en la
institucion educativa, desde el punto de vista de los docentes. En tal sentido la
presente investigacion tiene como objetivo general establecer la relacién que
existe entre los estilos de liderazgo (transformacional y transaccional) de los
directores y el clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del Distrito de
V.E.S. Entre las principales conclusiones de la presente investigacién, se tiene
que existe evidencia significativa para afirmar que: El estilo de liderazgo de los
directores se relaciona significativamente con el clima segun los docentes de las
I.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S.

Se ha utilizado el método Hipotético Deductivo para contrastar las hipotesis
y comprobar los resultados favorables de la investigacion propuesta. Se ha
desarrollado el estudio en sendos capitulos determinados por la Universidad
César Vallejo en su reglamento, como son:

Primero: Constituido por el planteamiento del problema, formulacion,
justificacién, limitaciones, antecedentes y sus objetivos a tratar. Segundo:
Presento el marco tedrico, en ella sustento la investigacion y las ideas basicas
para formular y desarrollar la presente investigacion. Tercero: Constituido por el
marco metodologico, en ella sustento las hipdtesis, que me permite dar una
solucion provisional al problema planteado y las variables e indicadores. Cuarto:
En este capitulo se exponen los resultados de la investigacion. Finalmente, se
detallan las conclusiones, sugerencias, se brinda las referencias bibliograficas
consultadas y los anexos sustentatorios con las respectivas hojas de validacion.
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1.1 Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Chiang, Nunez y Huerta (2005), en la investigacién “Efecto del Clima
Organizacional en la Autoeficacia de los Docentes de Instituciones de Educacion
Superior”, en la Universidad de BioBio Chile sefalan las siguientes conclusiones:
Respecto a la relacion entre las variables de clima organizacional con la
autoeficacia, como conclusién que engloba los paises de Chile y Espafia a nivel
universitario, destaca la relacién positiva entre autoeficacia y las variables de
clima, interés por el aprendizaje del estudiante, empowerment y consenso en la
mision, se observa la importancia de la identificacién con la universidad como
variable relevante del docente. Los profesores que se sienten mas capaces para
cumplir su tarea docente son también los que muestran mayor interés por el
aprendizaje de sus alumnos, perciben una mayor libertad para tomar sus propias
decisiones y perciben un mayor consenso con la mision de su universidad. Una
politica de direccion que reforzara las variables de clima, empoderamiento y
consenso en la misién, mejoraria la satisfaccion laboral y la eficacia docente de
los profesores, Por otro lado la variable clima organizacional presion laboral esta
relacionada negativamente con la autoeficacia solamente en las universidades
publicas.

Nieves (1997), en la investigacion titulada “Desempeno docente y clima
organizacional en el Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua” para optar el
grado de Magister en Educacion en la Universidad de Aragua, concluye que salvo
algunas excepciones existe una relacion baja positiva y no significativa entre las
variables estudiadas, desempefio docente y clima organizacional. Aqui también
existe alguna coincidencia, debido al resultado obtenido en la presente
investigacion donde no se identifica la relacion entre ambas variables. La
investigacién fue de campo no experimental y tipo descriptivo correlacional, de
corte transversal, selecciono una muestra probabilista al azar simple y
estratificado de 35 docentes y 60 alumnos. Se aplicaron las escalas Efido y
Evado, asi como el cuestionario descriptivo del perfil de clima organizacional, los

que obtuvieron niveles excelentes de confiabilidad y validez.
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1.1.2. Antecedentes nacionales

Garcia (2009), en su investigacion a nivel de maestria “Influencia del clima
organizacional en el desempefio docente en instituciones educativas de la UGEL
N° 14 OYON”, de la UNMSM, destaca la importancia que tiene el clima
organizacional de nivel alto en una serie de aspectos, pero principalmente, para
esta investigacion, el desempefio docente. El tipo de investigacion basico de
disefio no experimental y entre sus principales conclusiones se tiene que el clima
organizacional influye de manera decisiva en el desempefo docente de todas la
I.E. de la UGEL 14, ya que la aplicacion de las normas y procedimientos requiere
de una comunicacion asertiva entre todos los actores educativos para lograr los
objetivos institucionales planteados, esto preferible a una comunicacion vertical
por parte del Director en donde se logra el efecto contrario, generando
rompimiento de las relaciones humanas dentro de la I.E. También expresa que
dentro de la L.E., el nivel de confianza que debe emitir la Direccion sobre la labor
pedagdgica de los docentes sea sobre bases participativas, asertivas y de respeto
mutuo; contando ademas que la gestidn del Director debe ser coherente en todo
momento y con trato igualitario para todos.

Berrocal (2008) en la investigacion titulada “Clima Institucional y la Calidad
de Servicios Educativos Ofertado por las Instituciones Educativas Publicas del
Nivel Secundario de la Urbanizacién Dulanto de la Region Callao — 2006” para
optar el grado académico de magister en Ciencias de la Educacién con mencion
en Gestion Institucional en la Universidad Nacional de Educacion “Enrique
Guzman y Valle”. Los resultados obtenidos demuestran una estrecha relacién

entre el Clima Institucional y la Calidad de Servicios Educativos.

1.2. Fundamentacion cientifica

1.2.1. Estilo de liderazgo

Segun el Diccionario de la Real Academia Espariola (2013) el Liderazgo es
una “Situacion de superioridad en que se halla una empresa, un producto o un
sector econémico, dentro de su ambito” (p.1).

La Real Academia Espanola, lo conceptualiza como que se es superior

ante otros que son sus semejantes, por lo que puede influir sobre ellos, tiene la
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capacidad de tomar la iniciativa, de gestionar, convocar, promover, incentivar,
motivar a los de su grupo o equipo, propiciando su productividad.

Sobre el término, Madrigal (2005) refiere que: “liderazgo es el intento de
emplear tipos de influencia no coercitivos para motivar a los individuos a lograr
alguna meta”. (p.35). En tal sentido el lider tiene el poder de poder convencer a
sus semejantes, de poder transmitirles el entusiasmo y la conviccion de la forma
de actuar y lograr lo que se proponen, no impone, no obliga; influencia para que
en funcién a la motivacion, incremente su productividad.

El estilo de liderazgo propiamente estaria dado por “El proceso por el cual
se ejerce influencia sobre las personas con capacidad de tomar iniciativas, de
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar a los de su grupo o equipo”.
(Madrigal, 2005, p.18).

El significado de liderazgo cobra su importancia puesto que el éxito en
gestion de muchas organizaciones depende de la capacidad para liderar las
mismas por sus directivos, al respecto. Alvarado (2012), refiere que:

En general, el concepto de lider organizacional o empresarial, se asocia
estrechamente al que guia, al que dirige, generalmente, hacia el éxito;
para alcanzar metas, objetivos, que de manera muy limitada,
frecuentemente, sélo se asocian a la adquisicion de lo que no se tiene y
se desea tener y, casi siempre, hacia metas y objetivos fuertemente
relacionados con lo econémico-financiero. (p.2).

Para efectos de la tesis se establece conceptualizar el término asociando a
la capacidad de guiar exitosamente una institucion hacia sus fines y objetivos
establecidos.

Igualmente, Stogdill (1974) propone que “El liderazgo puede ser
considerado como el proceso de influir en las actividades de un grupo organizado
en sus esfuerzos hacia la meta o al logro”. (p.23)

El concepto, prevalece en Autores como Maxwell, quien en sus diversas
obras y conferencias, claramente propone que el liderazgo es la capacidad de

influenciar sobre los demas.
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Importancia del liderazgo

Las instituciones en general, tienen que gestionarse eficazmente, puesto
que estas, tiene alcanzar sus objetivos institucionales en los plazos establecidos,
dentro de un enfoque de calidad total, que garantice productos competitivos o
servicios adecuados a las exigencias de los usuarios; al respecto de la
importancia del liderazgo en las organizaciones, Guadalupe y Gémez (2008),
refieren que:

Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo de sus
dirigentes y esto es valido para las que tienen fines de lucro y las que no.
Ya que las organizaciones dependen del lider, necesitamos ver qué
aspectos de éste son importantes. Un buen lider debe reunir cuatro
condiciones; compromiso con la mision, comunicacion de la vision,
confianza en si mismo e integridad personal. Pero el lider no sélo debe
cumplir con estas condiciones, también debe cumplir con ciertas virtudes
que lo van a guiar en la buena toma de sus decisiones. Estas virtudes son
la prudencia, templanza, justicia y la fortaleza. La tarea del lider no es tan
facil, debe ser capaz de tener muy buena comunicacion y una capacidad
de integracion, es hacer que los miembros de la organizacion liberen su
energia para el logro de un objetivo comun. La comunicacion cumple un
rol protagdnico pues permite transmitir lo que esta dentro de nosotros tal
como lo sentimos. Y la integracion permite realizar acciones eficientes en
forma conjunta y sin desconexiones. (p.28).

El Autor, destaca basicamente que el liderazgo es una forma de ser, el lider
se va formando dia a dia: en la pasion por la mision, en la accion y en los valores
fundamentales. Ademas un lider no solamente debe delegar responsabilidades
sino que debe expandir el poder hacia otros, ser humilde y considerarse
sustituible, es decir el lider es un formador de lideres, que asuman el reto de

contribuir al desarrollo de su organizacion.

Teorias de liderazgo
Existen diversas teorias que explican el liderazgo, desde diversos
aspectos, al respecto Guadalupe y Gémez (2008), refieren que:

Se puede decir que el liderazgo adopta dos formas:
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Liderazgo formal, que es el que ejercen las personas nombradas o
elegidas para ocupar puestos de autoridad formal dentro de las
organizaciones, v,

Liderazgo informal, que ejercen las personas que llegan a tener
influencia debido a que poseen habilidades especiales que satisfacen las

necesidades de recursos de otros.

El autor, precisa claramente que el liderazgo formal es una caracteristica
importante que deber tener los directivos de las organizaciones en general; y el
liderazgo informal, es importante en los niveles jerarquicos inferiores y en la
fuerza laboral en general, para que contribuya a una mejor optimizacion de los
recursos en general.

Igualmente Schermerhorn (2004) agrupa el liderazgo de la siguiente
manera: perspectivas de la teoria de rasgos y conductista; perspectivas
situacionales o contingentes; y nuevas perspectivas de liderazgo; al respecto de
cada una de ellas refiere lo siguiente:

La teoria de los rasgos supone que hay rasgos que tienen un rol central
en la diferenciacién entre las personas que son lideres y las que no lo
son. En estudios posteriores se examinaron las diferencias existentes y
las predicciones de resultados para los rasgos pero por diferentes
razones dichos estudios no tuvieron éxito suficiente como para
proporcionar resultados coherentes. Estudios mas recientes identificaron
diferentes cualidades que poseen los lideres, como tolerancia al estrés,
motivacion por el poder, madurez emocional, autoconfianza, integridad,
entre otros. La teoria conductista se basa en la conducta del lider. Nos
dice sobre la conducta que adopta el lider para lograr el éxito sobre todo
en las organizaciones. Se hicieron estudios en la Universidad de Michigan
y en la Universidad de Ohio, que arrojaron resultados muy parecidos.

(p.27).

En cuanto a la teoria de los rasgos, el autor precisa que su importancia
radica en que las personas que se preocupan por el personal, tendran grupos de

personas mas productivos que su contraparte.

En lo que respecta a la teoria de las perspectivas, indica lo siguiente:
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Las perspectivas situacionales o contingentes reconocen que los rasgos y
conductas del lider pueden actuar conjuntamente con las contingencias
situacionales. Ya que de acuerdo a la situaciéon en la que el lider se
desenvuelva necesitara tener mas marcado cierto rasgo o conducta, su
forma de ser dependera de la situacion en la que se encuentre. Los
efectos de los rasgos aumentaran acorde a su pertinencia para las
contingencias situacionales que el lider enfrenta. Los rasgos en ocasiones
tienen relacion directa con los resultados, o en la distincion entre los
lideres y quienes no lo son, y algunas veces podrian hacerse notar por su
influencia en el comportamiento del lider. Dentro de estas perspectivas
existen diferentes modelos de los cuales se utilizarian dependiendo la
situacion de trabajo. (p.28).

El autor, establece claramente desde el enfoque de perspectivas, que el
lider es una persona que tiene la capacidad de afrontar situaciones problematicas
que se puedan presentar en su entorno, tomando decisiones para su inmediata
solucion.

En cuanto a las nuevas perspectivas contemporaneas, refiere lo siguiente:

Las nuevas perspectivas de liderazgo desarrolladas por Bernard Bass
(1990), se centran en el liderazgo transformacional y en el liderazgo
transaccional. El enfoque transformacional, cuenta con cuatro
dimensiones, el carisma, inspiracion, estimulacién intelectual vy
consideracion individualizada. El carisma proporciona vision y sentido de
mision, inspira orgullo, asi como respeto y confianza del seguidor. Una de
las caracteristicas de este enfoque es que considera al trabajador como
un individuo pleno y capaz de desarrollarse, y que pueda elevarle sus
necesidades y valores, asi como aumentarle la conciencia de lo que es
importante. Es incrementarle su madurez y motivacion para que vaya mas
alld de sus propios intereses, sino del grupo y de la sociedad. En el
modelo de liderazgo transaccional el lider garantiza metas si se consiguen
los resultados esperados. Intercambia premios por esfuerzos realizados
por sus empleados, aspecto que tiene mucho impacto en las personas ya
sea por medio de una gratificacion o un reconocimiento, esto motiva a
seguir haciendo bien las cosas. El liderazgo transaccional busca
mantener la estabilidad, en lugar de promover el cambio en una
organizacion mediante intercambios econdmicos y sociales, con los que
se logran objetivos especificos tanto para los lideres como para los
seguidores. Tiende a ser transitorio, puesto que, una vez realizada la
negociacion, la relacion entre las partes termina o se redefine. Busca
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satisfacer las necesidades individuales de los seguidores como
recompensa por realizar una determinada operacion.(p.29).

El autor en cuanto al liderazgo transformacional, establece ciertas
condiciones que debe caracterizar al lider, y si no las tiene, cultivarlas y/o
potenciarlas; mientras que en liderazgo transaccional, la motivacién en funcion a
los incentivos, juega un papel preponderante en la mejora de la eficacia en la

organizacion.

Dimensiones del Liderazgo

Del conjunto de teorias existentes podemos clasificar al comportamiento
del liderazgo en dos grandes grupos, segun lo establecido por Bernard (1990):
Liderazgo Transformacional y Liderazgo Transaccional, este ultimo es la

predominante a la hora de ponerlo en practica sobre todo por estos lados.

Al respecto de estos dos tipos de liderazgo Figueroa (2013), refiere lo

siguiente:

Liderazgo transaccional

Este tipo de liderazgo esta basado en cumplir con los objetivos y con el
desempefo esperado, recompensar si se logran los objetivos, y castigar o
reprender si no. Se denomina asi porque la "transaccion" seria lo que la
organizacion le paga a los miembros del equipo a cambio de su esfuerzo y su
cumplimiento. La base del liderazgo transaccional es una transaccion o proceso
de intercambio entre los lideres y sus seguidores. El lider transaccional reconoce
las necesidades y los deseos de los seguidores y, después, explica con claridad
coémo podran satisfacer esas necesidades y deseos, a cambio de que cumplan los
objetivos especificados y que realicen ciertas tareas. Los lideres transaccionales
se concentran en el presente y son muy buenos para conseguir que la
organizacion funcione sin problemas y con eficiencia. Son excelentes en las
funciones tradicionales de la administracion, como la planeacién y la preparacion
de presupuestos, y generalmente se concentran en los aspectos impersonales del

desempenio de los trabajos. Los lideres al explicar con claridad lo que esperan de
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los seguidores, aumentan la confianza que éstos les tienen. Ademas, el hecho de
satisfacer las necesidades de los subalternos puede mejorar la productividad y el
estado de animo. Sin embargo, como el liderazgo transaccional implica un
compromiso a “seguir las reglas”, los lideres transaccionales conservan la
estabilidad dentro de la organizacion, en lugar de propiciar el cambio. El liderazgo
transaccional es realmente un tipo de gestion, no un estilo de liderazgo verdadero,
porque la atencion se centra en tareas a corto plazo, y tiene serias limitaciones
para el trabajo basado en el conocimiento o la creatividad, sin embargo, puede
ser eficaz en otras situaciones. Es importante que todos los lideres cuenten con
habilidades transaccionales. Sin embargo, en el mundo de hoy, donde el éxito
empresarial muchas veces depende de los cambios continuos, los lideres
eficaces también utilizan otro planteamiento. Este modelo fue muy efectivo
durante décadas, desde la Revolucién Industrial hasta mediados del siglo pasado
cuando la mayoria de las organizaciones funcionaban en un ambiente de "linea
de produccion”, donde el objetivo era simplemente cumplir con la cantidad de
piezas fabricadas y las personas eran consideradas un engranaje mas de la
maquinaria productiva. Hoy en las nuevas organizaciones, este modelo se
convierte en el principal obstaculo al cambio y al éxito de estas, se ha vuelto mas
una herramienta del Gerente para controlar a los equipos en busca de logros y
reconocimientos personales. Siendo sus indicadores Carisma / inspiracional y

Estimulacion Intelectual

Liderazgo transformacional

Este tipo de liderazgo es completamente opuesto al Transaccional y opera
con la base de cambiar la motivacion regular basada solamente en la recompensa
para llevarla al compromiso con las metas, las personas y la organizacién. Un
lider transformacional no centra su atencion solamente en la maximizacion del
desempeno del individuo, sino que pone foco en la responsabilidad del integrante
del grupo por su propio desarrollo personal, que como consecuencia trae un
aumento en el desempefio del cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
El liderazgo transformacional se caracteriza por la capacidad para producir
cambios sustantivos. Los lideres transformacionales son capaces de emprender

los cambios en la vision, la estrategia y la cultura de la organizacion y también de
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propiciar innovaciones en los productos y las tecnologias. El liderazgo
transformacional, en lugar de analizar y controlar transacciones especificas con
los seguidores utilizando reglas, instrucciones e incentivos, se concentran en
cualidades intangibles, como la vision, los valores compartidos y las ideas, con el
propésito de crear relaciones, de dotar de mayor significado a las actividades
independientes y de ofrecer un terreno comun para enrolar a los seguidores en el
proceso de cambio. El liderazgo transformacional esta fundado en los valores, las
creencias Yy las cualidades personales del lider y no en un proceso de intercambio
entre los lideres y los seguidores. Un lider transformacional entiende la necesidad
de que sus equipos deben sentir que trabajan por algo mas que el dinero,
llevarlos hacia un compromiso consigo mismos y con la organizacion para
alcanzar metas a largo plazo. Las personas con este estilo de liderazgo son los
verdaderos lideres que inspiran a sus equipos constantemente con una visidon
compartida del futuro. Aunque el entusiasmo de este lider se transfiere a menudo
al equipo, debe ser siempre apoyado por otros mandos enfocados en el detalle o
trabajo rutinario. Es por eso que, en muchas organizaciones, son necesarios tanto
el liderazgo de transacciones como el liderazgo transformacional. Los lideres
transaccionales (o responsables) asegurar que el trabajo de rutina se lleve a cabo
de forma fiable, mientras que los lideres transformacionales cuidan las iniciativas
nuevas que agreguen valor. Siendo sus indicadores: Consideracion

Individualizada y Recompensa Contingente. (pp. 2-3).

1.2.2. Clima

El término clima institucional u organizacional, ha venido a cobrar
importancia en estos tiempos, debido que muchos aspectos de la productividad
tienen que ver directamente con el mejoramiento del mismo; con el transcurrir de
los afios su interpretacion a tenido el aporte de diversos investigadores, como por

ejemplo Rojas (2010), quien precisa que:

El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente
de trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas como factor
principal de influencia en su comportamiento. Los factores del clima
sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso de
direccion en la institucion pues es una variable que afecta sus resultados;
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asi la productividad, la calidad, la creatividad y la satisfaccion de las
personas que tiene que ver con el clima.(p.2).

En el mismo sentido Mike (2009), refiere sobre el clima organizacional:

Clima: Tiene una raiz griega que significa "pendiente" o "inclinacién",
también deriva del latin "ambiente" que significa conjunto de condiciones
que caracterizan una situacién o su consecuencia, o de circunstancia que
rodean a una persona.

Laboral: Hace referencia al trabajo en su aspecto econémico, juridico y
social.

Es decir que el clima laboral es "conjunto de condiciones que
caracterizan a una situacién o circunstancia que rodean a la persona en
su trabajo".

El Clima es el "caracter" de una compafia e hizo una lista de cinco
pasos para analizarlo:

Es necesario identificar a las personas en la organizacion cuyas
actitudes son importantes.

Estudiar a las personas y determinar cuales son sus objetivos,
tacticas y puntos ciegos.

Revisar la historia de la compafiia y prestar especial atencion a las
carreras de sus lideres.

Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer
denominadores comunes en lugar de agregar todas las partes para

obtener una suma de ellos. (p.2).

El autor expresa concretamente que el clima institucional es un conjunto de
condiciones que caracterizan a una situacién o circunstancia que rodean a la
persona en su trabajo; es decir el entorno de trabajo que rodea a la persona
influye en su productividad, la misma que si se quiere ver incrementada, tendra
que mejorarse dichas condiciones que favorezcan hacia un mejor clima.

Otros muchos investigadores siguen investigando la importancia que tiene

la variable clima institucional las organizaciones, pero uno de los mas



25

renombrados, sin duda es Robbins (2000), quien respecto al Clima
Organizacional, indica:

Es la percepcion por el cual los individuos organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es
decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la
entrada sensorial para lograr la comprension de nuestro entorno (pp.9-
10).

El autor, claramente lleva la importancia de establecer o medir el clima en
una institucién, puesto que esta se refleja en las percepciones sensoriales del
individuo, determinando la comprension de su entorno y contribuyendo o

desfavoreciendo su productividad en el trabajo.

Factores que influyen en el clima
Existen diversos factores que se pueden asociar a los niveles de clima

organizacional que puedan existir en una institucion, al respecto Alvarez (2010),

refiere que:

Otorgar las mismas oportunidades a los empleados, generar siempre la
igualdad de circunstancias y evitar el favoritismo, son algunas de las
premisas importantes para generar un buen clima Organizacional.
Conocer los factores que originan un buen clima Organizacional vy
adoptarlas en tu empresa sera beneficioso para ella, estos factores son:
Liderazgo. Es la relacion que existe entre jefes y subordinados vy el
impacto de la misma en el ambiente laboral.

Relaciones. Son las relaciones que se originan entre el personal. Lo ideal
seria que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada empleado
desarrollara las actividades que mas disfruta hacer, y por lo cual obtiene
una remuneracion.

Compromiso. Es la lealtad que sienten los empleados hacia la empresa y
que en muchas ocasiones esta determinado por la percepcion del
compromiso que la empresa tiene para con sus empleados.
Organizacion. Son los elementos que le dan estructura a la empresa, por
ejemplo: los puestos, las politicas, los procedimientos, los manuales de
operacion, etcétera.
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Reconocimiento. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para
contribuir a la formacion de un buen ambiente laboral, aunque muchas
veces este factor es olvidado.

Remuneraciones. En la actualidad muchas compafias estan optando por
esquemas compensacion dinamica en donde se premie de alguna forma
el esfuerzo. Podria creerse que esto solo puede aplicarse a los
departamentos de ventas, sin embargo puede ser aplicado a cualquier
departamento o empresa, pues cada uno debe tener sus metas y
objetivos y en base a esto se puede crear un esquema que fomente en
los empleados el deseo por esforzarse mas.

Igualdad. Ante la ley, todos somos iguales sin distincion de sexo, raza o
edad. Esto no significa que se deba dar el mismo trato a todo mundo, y lo
gue es mas, no todas las personas reaccionan de la misma manera a los

mismos estimulos. (pp. 17-20).

Tipos de clima
En cuanto a los tipos de clima organizacional, existen diversos tipos,
dependiendo de los autores que aborden el tema, al respecto, Atoyo (2011),

refiere que:

El clima organizacional puede dividirse en dos grandes tipos: clima
autoritario y clima participativo.

El clima autoritario puede subdividirse a su vez en:

Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccidn no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas unicamente por los jefes.

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

Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en
sus subordinados, a los cuales se les permite tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion
entre ambas partes y existe la delegacion. Esta atmdsfera esta definida
por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por
alcanzar.

Participacion en grupo: en éste existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical —
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcidon de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad,
las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es
el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a
través de la participacion estratégica. Los climas autoritarios explotadores
y paternalistas corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los
climas participativos consultivos y de participacion en grupo corresponden
a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable

dentro de la organizacién (pp.45-48).

Caracteristicas del clima
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar sus caracteristicas, al respecto Goncalvez (2007), indica las
siguientes:
El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
estas pueden ser internas o externas.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.
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Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a
otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.(p.30).

Funciones del clima
Al respecto de las funciones del clima organizacional Goncalvez

(2007).refiere las siguientes:

Desvinculacion: Lograr que un grupo que actua mecanicamente; un
conjunto de personas que "no esta vinculado" con la tarea que realiza, se
comprometa.

Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.
Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimensién de satisfaccibn de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre
el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién: Hace énfasis al comportamiento administrativo
caracterizado por supervisibn estrecha. La administracion es
Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una

opinién favorable.
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Consideracién. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢Se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o
hay una atmdsfera abierta e informal?

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo
que hacer, saber que es su trabajo.

Recompensa: La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢ Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en
nada?

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempeno; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
qgue representan las metas personales y de grupo.

Formalizacién: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas
de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion

Conflicto: La sensacién de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compaiia y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo.
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Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican
uniformemente.

Seleccién basada en capacidad y desempefio. El nivel en que los criterios
de seleccion se basan en la capacidad y el desempefo, mas bien que en
politica, personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: La importancia con que los errores se tratan en
una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma
amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

Adecuacién de la planeacion. El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo. (pp.36-37.).

Consecuencias del clima

Indudablemente que claramente esta establecido que niveles adecuados o
inadecuados de clima institucional, pueden favorecer o desfavorecer la
productividad en toda organizacion, sea esta publica o privada, al respecto MINSA

(2009) refiere lo siguiente:

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para
la organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion que
los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad,
baja rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc. Entre las
consecuencias negativas podemos sefalar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc. En una
organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.
El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dinamico. Un adecuado clima organizacional,
fomenta el desarrollo de una cultura organizacional establecida sobre la

base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas vy
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practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucién y

gue se expresan como conductas o comportamientos compartidos.

El autor precisa claramente que clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacion, favoreciendo o desfavoreciendo en

consecuencia la productividad de la misma.

Dimensiones del clima

Al respecto de las dimensiones MINSA (2009), propone 3 dimensiones
para su medicion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacidon, en la siguiente tabla se presentan las

dimensiones establecidas:

Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion,
que esta compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
pequeios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para alcanzar
sus objetivos; siendo sus dimensiones: Liderazgo, Innovacion,
Recompensa, Confort

Disefio Organizacional: Las organizaciones segun Chester |. Bernard, son
"un sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de
dos 0 mas personas". En el aspecto de coordinacion consciente de esta
definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente
denominan estructura de la organizacién; siendo sus dimensiones:
Estructura, Toma  decisiones. Comunicacion Organizacional.
Remuneracion

Cultura Organizacional: Una organizaciéon no es tal si no cuenta con el
concurso de personas comprometidas con los objetivos, para que ello
ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de

comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa organizacion,
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llegando a convertirse en una organizacién productiva eficiente o
improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones que entre los
elementos de la organizacion se establezcan desde un principio; siendo
sus dimensiones: Identidad, Conflicto y Cooperacion, Motivacion. (pp. 17-
18)

Definicién De Términos Basicos

Clima institucional: El clima institucional se refiere al conjunto de
caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por las diversas actores y
asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento. Los factores
del clima sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla el proceso de
direccidon en la institucion pues es una variable que afecta sus resultados; asi la
productividad, la calidad, la creatividad y la satisfaccion de las personas que tiene
que ver con el clima. (Rojas 2010, p.2).

Estilos de liderazgo: Proceso por el cual se ejerce influencia sobre las
personas con capacidad de tomar iniciativas, de gestionar, convocar, promover,

incentivar, motivas a los de su grupo o equipo. (Madrigal, 2005, p.18).

1.3. Justificacion

Justificacion metodologica

La investigacion se justifica por establecer la relacion entre la variable
Clima institucional y el Liderazgo de los Directores, ademas la investigacion se ha
realizado siguiendo los pasos de la investigacion cientifica, habiéndose
planificado el proyecto y luego la recopilaciéon de los datos bajo el enfoque del
disefio no experimental, ademas los resultados permiten ser considerados con

base para las futuras investigaciones.

Justificacion epistemolégica

Las sociedades actuales valoran cada vez mas el conocimiento.
Mundialmente se evidencia como los individuos intentan desarrollar cualquier
actividad atendiendo a patrones universales. Nos encontramos ante una nueva

manera de ver las cosas, el orden econdmico, politico, cientifico y social ya no
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puede ser visto desde una perspectiva individualista. Se esta en presencia de un
mundo globalizado donde es fundamental generar nuevas tecnologias que
satisfagan las necesidades de la sociedad. Cualquier esfuerzo que haga el ser
humano para obtener conocimiento debe ser privilegiado. La accion de investigar
debe ser vista como un acto colectivo cuyo producto contribuye al desarrollo
cientifico y tecnoldgico. En tal sentido claramente el desarrollo cientifico es
necesario para que toda sociedad crezca y se desarrolle educadamente,
considerando la coyuntura de los tiempos; y esta exige justamente, que se aporte
investigaciones en todos los campos como lo es el caso de la administracion
educativa en general en funcién a distintas variables, como lo es el caso del clima

institucional y el liderazgo.

Justificacion tedrica

La importancia de tratar el tema, pasa por su concepcion, respecto al tema
de Clima Organizacional, en tal sentido el Clima Institucional u Organizacional son
las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo.

Ante ello la importancia de tratar y estudiar el clima organizacional, permite
conocer, en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas acerca
de su entorno laboral y en condiciones de trabajo, el objetivo primordial seria
establecer planes que permitan identificar los aspectos negativos para su
posterior tratamiento; queda establecido que es importante que para que se
realicen estos estudios es necesario el compromiso y la productividad del
potencial humano.

En cuanto al liderazgo, su importancia radica en la necesidad de que el
ejercicio del mismo, contribuya a alcanzar los logros institucionales previstos, de
nada valdra, contar con diversos recursos (humanos, tecnoldgicos, financieros,
materiales, etc.), si no se cuenta con lideres que lo administren adecuadamente;
al respecto es importante indicar que internacionalmente, es ésta una “edad de
oro” de liderazgo en el colegio. Los reformadores estan de acuerdo en que es una

de las claves del éxito con que sus soluciones favoritas realmente funcionan en
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las escuelas. Nada aborta un ambicioso esfuerzo de mejorar una escuela mas
rapido que un cambio en el liderazgo del centro. Los gobiernos en todo el mundo
estan dedicando mas recursos que nunca al desarrollo de lideres en las escuelas.
Miembros del mundo de los negocios, siempre entusiasmados con el romance del
liderazgo, piensan que los problemas de los colegios coinciden con deficiencias
en sus lideres. La comunidad de investigacion, finalmente, ha producido una
cantidad suficiente de evidencia empirica de calidad para persuadir, a incluso el
mas esceptico, de que el liderazgo en la escuela es importante.

Ante las organizaciones, a lo largo de su existencia, atraviesan por muchos
problemas que no le permiten desarrollarse, ni mucho menos dar un buen
producto o servicio; para resolver estos problemas, se necesita de lideres, que
tengan las cualidades y la decisidon de tomar las decisiones mas convenientes,

mas aun todo ello es validos, para todo tipo de organizacion.

Justificacion legal

Al respecto, nos referiremos en concreto a los documentos normativos que
en nuestro pais promueven la importancia de un buen clima institucional como
procedimiento para un mejoramiento continuo.

La Constitucion Politica del Peru, emitida por el Congreso Constituyente
Democratico en el afio 1993; la Ley No 28044, Ley General de Educacion; Ley No
29062, Ley de la Carrera Publica Magisterial y el Reglamento de la Ley de
Educacion. Finalmente encuentra sustento en el Reglamento de la Unidad de
Post grado de la Universidad Cesar Vallejo, asi como en el Proyecto Educativo

Institucional de la Institucion.

1.4. Problema

Es importante indicar que existen una serie de aspectos que contribuyen a
mejorar la calidad en las instituciones educativas, desde factores externos, hasta
los internos; igualmente, se pueden citar la pedagogia, los diversos recursos, el
desempefio del personal, la propia gestion; es decir, si se desea mejorar la
calidad de la educacién en beneficio de los estudiantes, tal que estos logren
alcanzar las competencias esperadas, se tendria que fortalecer todos estos

aspectos, que ya se estarian transformando en una serie de variables educativas.
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Una de estas variables es El Clima que se vive en las instituciones, este puede
favorecer o desfavorecer la marcha de las organizaciones en general. Al respecto
Méndez (2006), refiere que:

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las
personas y en los ultimos afos ha tomado un rol protagénico como
objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios
que buscan identificarlo y utilizan para su medicion las técnicas, el
analisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan
consultores del area de gestion humana o desarrollo organizacional
de la empresa (p.46).

El Autor destaca la importancia que tiene el tomar una serie de
acciones para mejorar el clima organizacional que se vive en las instituciones,
ello contribuye al desarrollo y crecimiento de las mismas, sean estas publicas
O privadas.

La importancia que tiene el clima institucional esta en la funcion que
cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores, es este comportamiento el que
permitira la eficiencia en el manejo de los recursos y la eficacia en el logro de los
objetivos por parte de las personas; todo esto contribuye a que la organizacion

incremente su productividad, al respecto, MINSA (2009), refiere que:

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento
organizacional, es conveniente realizar mediciones iniciales del Clima
Organizacional, como referencia objetiva y técnicamente bien
fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o anecddticos. Dicha
medicion permite una mejor valoracién del efecto de la intervencion. Al
evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el personal
tiene de la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi como las
expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion vy
desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion. (p.17)

EL Autor, precisa claramente, que en toda organizacion es importante
conocer la percepcion que el personal tiene de la situacién actual de las
relaciones en la organizacién, puesto que ello puede favorecer o desfavorecer
una serie de aspectos importantes en la conduccion de la misma; la

intervenciones que se puedan realizar para mejorar estas percepciones,
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dependen del mejoramiento de una serie de variables, entre las que se
encuentra la capacidad de liderazgo que tienen los responsables de la
conduccion de la institucion.

Segun la DIDE (2013): “Es importante: Promover y realizar investigaciones
cientificas y tecnoldgicas necesarias para el mejor desarrollo de la calidad del
sistema educativo nacional.(p.1).

Cierto es que la importancia de realizar investigaciones, como la propuesta,
permiten tratar la problematica y darla a conocer proponiendo soluciones al
respecto. Se establecieron los siguientes parametros como intervinientes:

Causas:

Plan de Gestion Obsoleto y mal elaborado.

Falta de supervision de las actividades Institucionales.

Clima Organizacional Inadecuado

Sistema de disciplina inconsistente, autoritario o permisivo.

Apoyo relativo de la UGEL.

Aplicacion inadecuada del PEI.

Inadecuado desarrollo curricular.

Déficit en la Motivacion.

Consecuencias:

Bajo Desarrollo de la Comunicacion.

Descenso del rendimiento escolar.

Desmotivacion del Personal docente y administrativo.

Desercion escolar

Repitencia escolar

Falta de Trabajo en equipo

Alternativas.

A la Educacién Peruana le corresponde:
“Contar con un sistema educativo eficiente, con instituciones y profesores
responsables de su aprendizaje y desarrollo integral; recibir un buen trato y

adecuada orientacion...” (Ley General Educacion N° 28044; Art. 53).
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La generacion de un entorno educativo armonioso, confiable, eficiente,
creativo y ético”. (Reglamento de Educacién Basica Regular y Educacion
Basica Alternativa (Art. 19, inciso c y Art. 24, inciso C).

Diagnéstico de las situaciones.

Incorporar objetivos para mejorar los procesos de liderazgo y clima
institucional en el PEI.

Involucrar a toda la comunidad educativa.

Promover y Fortalecer Areas Curriculares, Clima favorable, Entorno seguro,

Valores y la Tutoria y Orientacion Educativa.

Las Instituciones Educativas de RED 25 del Distrito de Villa ElI Salvador
tienen como finalidad garantizar tanto la calidad y pertinencia de los
conocimientos, valores y actitudes positivas en la ensefianza basica regular.
Estas instituciones educativas tienen la necesidad de planificar estratégicamente
sus actividades para poder alcanzar sus objetivos institucionales. El logro de
estos objetivos, son igualmente consecuencia, de una adecuada conduccion las
instituciones educativas, en base a un alto ejercicio del liderazgo de sus
directivos, en base a un clima institucional adecuado, en beneficio de la
comunidad educativa y el pais.

Ante esta realidad el problema fundamental de la presente investigacion es
establecer la relacion que existe entre el los estilos de liderazgo de los directores
y el clima institucional segun los docentes de las |.E de la RED N° 25 del Distrito
de V.E.S en el afio 2013.

1.4.1. Problema general
¢,Cual es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo de los
directores y el clima segun los docentes de las |.E. de la RED 25 del Distrito
de V.E.S en el afio 20137.
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1.4.2. Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Cual es la relacion que existe entre el estilo de liderazgo transformacional de
los directores y el clima segun los docentes de las |.E. de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 20137

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacién que existe entre el estilo de liderazgo transaccional de
los directores y el clima segun los docentes de las |LE. de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 20137

1.5. Hipoétesis

1.5.1. Hipétesis general

El estilo de liderazgo de los directores se relaciona significativamente con el clima
segun los docentes de las Instituciones Educativas de la RED 25 del Distrito de
Villa El Salvador en el afio 2013.

1.5.2. Hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

El estlo de liderazgo transformacional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las Instituciones Educativas
de la RED 25 del Distrito de Villa El Salvador en el afio 2013.

Hipotesis especifica 2

El estiio de liderazgo transaccional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de Instituciones Educativas de
la RED 25 del Distrito de Villa El Salvador en el afio 2013.
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1.6. Objetivos

1.6.1. General

Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo de los directores y
el clima segun los docentes de las |.E. de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el
afio 2013.

1.6.2. Especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo transformacional de
los directores y el clima segun los docentes de las |.E. de la RED 25 del Distrito
de V.E.S en el afio 2013.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo transaccional de los
directores y el clima segun los docentes de las I.E. de la RED 25 del Distrito de
V.E.S en el afio 2013.



Marco metodolégico
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2.1. Variables

Es presente estudio ha considerado las siguientes variables:

2.1.1. Estilos de Liderazgo
“Proceso por el cual se ejerce influencia sobre las personas con capacidad
de tomar iniciativas, de gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar a los de

Su grupo o equipo”. (Madrigal, 2000, p.18)

2.1.2. Clima

El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente
de trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de
influencia en su comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho sobre la
manera como se desarrolla el proceso de direccidn en la institucion pues es una
variable que afecta sus resultados; asi la productividad, la calidad, la creatividad y

la satisfaccion de las personas que tiene que ver con el clima. (Rojas 2010, p.2).

2.2. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable estilo de liderazgo

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel
medicion

Transformacional Carisma Del 1 al 35 1. Nunca Alto
/inspiracional 2. Rara vez (217-325)
Estimulacion 3. A veces
Intelectual 4. A menudo Medio

Transaccional Consideracion Del 36 al 65 5. Frecuen- (109-216)
Individualizada temente sino
Recompensa siempre Bajo
Contingente (65-108)

Fuente: Elaboracién Propia (2013)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable clima

Dimensiones indicadores items Escala de Nivel y
medicion rangos
Potencial Compafierismo 1-7
humano Autorrealizacion 9-19
Innovacion Del 20-21 5. Muy de acuerdo Bueno
4.De acuerdo (133-200)
Disefio Condiciones de trabajo Del 22-29 3.Ni de acuerdo, ni  Regular
organizacional Control Del 30-32 en desacuerdo (67-132)
2.En desacuerdo Deteriorado
Cultura Compromiso Del 33-36 1.Muy en 40-66
organizacional organizacional Del 37-40 desacuerdo
Actitud hacia los Del 41-44
directivos

Participacion en el

grupo de trabajo

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

2.3. Metodologia

El método desarrollado en la presente investigacion es el hipotético
deductivo, es aquel que empieza con la observacion, seguida de la elaboracion de
hipdtesis, luego la comprobacién de hipétesis, y finalmente predecir la situacion
de las variables (Pino, 2010, p.32).

También se utilizé el método analitico, porque no sélo basta recopilar datos

sino medir la relacion entre las variables asi como los factores que inciden.

24. Tipo de estudio

Esta investigacion es basica, segun Zorrilla (1993), al respecto refiere:

Este tipo de investigaciones se denomina también pura o fundamental,
busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos, sin
interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias
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practicas; es mas formal y persigue las generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada en principios y leyes. (p. 43).

2.5. Diseio

Segun Hernandez (2010), el disefio se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informacion deseada. La investigacién se realizd bajo el disefio no
experimental, descriptivo correlacional, Mertens (2005) citado en Hernandez
(2010) sefala que la investigacion no experimental es apropiada para variables
que no pueden o deben ser manipuladas o resulta complicado hacerlo, por lo

tanto una vez recopilada la data se determind la relacién que existié entre ambas.

El esquema del disefio no experimental, descriptivo correlacional seguido fue:

Donde:

Ox= Liderazgo del Director

Oy= Clima

r = Coeficiente de Correlacion

M= Docentes de la RED N° 25 del Distrito de V.E.S.

2.6. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion

Para la investigacion, la poblacion, estuvo constituido por 452 docentes de
las instituciones educativas de la RED 25 del Distrito de Villa el Salvador en el afio

2013, distribuidos de la siguiente forma:



Tabla 3

Poblacion y muestreo docentes afio 2013

44

I.LE Poblacién Factor de Muestra
conversion
Peru Inglaterra N° 6065 70 (208/452) * 70 32
Villa el Salvador N° 6066 119 208/452) * 119 55
Juan Velazco Alvarado N° 6067 42 208/452) * 42 19
Manuel Gonzales Prada N° 6068 63 208/452) * 63 29
Pachacutec N° 6069 98 208/452) * 98 45
Republica de Nicaragua N° 6076 60 208/452) * 60 28
Total 452 208

Fuente: Estadistica de UGEL N°1 S.J.M (2013)

Muestra

Tipo de Muestreo

Muestreo Estratificado.

Dado que la poblacién estuvo conformada por docentes de las Instituciones

Educativas de la RED 25 del Distrito de Villa el Salvador; se establecera el

muestreo estratificado, el cual consistira en la division previa de la poblacion de

estudio en grupos o clases que se suponen homogéneos respecto a caracteristica

a estudiar, para esta investigacion, es cada una de la instituciones educativas

involucradas en el estudio. A cada uno de estos estratos se le asignaria una cuota

que determinara el niumero de miembros del mismo que compondran la muestra.

Dentro de cada estrato el muestreo se realizaria mediante M.A.S.

Por tanto en un primer momento, la intencion es establecer la cantidad total de

participantes en el estudio, para lograr este cometido, se realizara el siguiente

calculo estadistico:



Docentes : 452

Obtencion de La muestra:

z=95% = 1,96

p=50% = 0,5

q=1-p=0,5

E=5%=0,05
z?p.qN

n=
(E®N) + (z°p-q)

n : Tamano de muestra
z : Nivel de confianza Del 95% (1.96)
p: Proporcién de éxito del 50% (0.5)
q: (1-p) (0.5)

e: error muestral 5% (0.05

Total = 208 Estudiantes

Muestra
La muestra esta constituida por la distribucién proporcional, para cada

estrato en funcién al tamano de la muestra.
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Tabla 4
Muestra
I.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S
(Distribucion Proporcional)
I.LE Muestra

Peru Inglaterra N° 6065 32
Villa el Salvador N° 6066 55
Juan Velazco Alvarado N° 6067 19
Manuel Gonzales Prada N° 6068 29
Pachacutec N° 6069 45
Republica de Nicaragua N° 6076 28

Total 208

Fuente: Elaboracion Propia (2013)

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas
La técnica utilizada fue la encuesta, al respecto de esta técnica Méndez

(2008), precisa que:

Se hace por medio de formularios, los cuales tienen aplicacion a aquellos
problemas que se pueden investigar por métodos de observacion, analisis
de fuentes documentales y demas sistemas de conocimiento. La encuesta
permite el conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las opiniones
de los individuos en relacién con su objetivo de investigacion. La encuesta
trae consigo el peligro de la subjetividad y, por tanto, la presuncion de
hechos y situaciones por quien responda; por tal razén, quien recoge

informacion a través de ella debe tener en cuenta tal situacion. (p. 252).
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Instrumentos

Cuestionario de estilos de liderazgo

Ficha técnica:

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Estilos de Liderazgo MLQ (Multifactor
Leadership Questionnaire).

Autores: Bernard Bass y Bruce Avolio

ARo: 2005

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Esta escala aprecia las caracteristicas y dimensiones del los estilos de
liderazgo. Evalua y describe los diferentes aspectos del liderazgo como son:
Transformacional (Carismalinspiracional Estimulacion Intelectual), Transaccional
(Consideracion Individualizada Recompensa Contingente).

Poblacion: Docentes.

Numero de item: 65

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicaciéon: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que
considere respecto a su situacion.

Escala: De Likert
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Niveles y rango:

Tabla 5

Niveles y rangos del cuestionario estilos de liderazgo

Niveles Rango
Bajo 65-108
Medio 109-216
Alto 217-325

Cuestionario de clima

Ficha técnica:
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima Institucional
Autores: MINSA
ARo: 2012
Tipo de instrumento: Cuestionario.
Objetivo: Esta escala aprecia las caracteristicas y dimensiones del Clima
Institucional. Evalua y describe las diferentes dimensiones del Clima Institucional
como son: Potencial humano, disefio organizacional, cultura organizacional
Poblacion: Docentes.
Numero de item: 44
Aplicacion: Directa
Tiempo de administracion: 30 minutos
Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que
considere respecto a su Institucion Educativa.
Normas de aplicaciéon: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que
considere respecto a su situacion.
Escala: De Likert

Niveles y rango:
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Tabla 6

Niveles y rangos del cuestionario clima

Niveles Rango
Deteriorado  40-66
Regular 67-132
Bueno 133-200

Métodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 20,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion, para la
contrastacion de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica, mediante el

coeficiente de Chi-cuadrado de Pearson y Rho Spearman.

Chi cuadrado: Es una prueba estadistica que se usa para evaluar hipotesis acerca
de la relacidon entre dos variables categoricas. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006: 471).

Rho Spearman: En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro)
es una medida de la correlacion (la asociacién o interdependencia) entre dos

variables aleatorias continuas. Para calcular “p”, los datos son ordenados y
reemplazados por su respectivo orden.

Nivel de Significacion: Si s es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es
significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).
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Validez
La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se
corrobora con la validacién de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta

resultados favorables en el juicio de expertos (Anexo 3).

Confiabilidad de los instrumentos

El instrumento se someti6 a la confiabilidad mediante el alfa de crombach,
Tamayo (1984, p. 68) citado por Mendez (2009), quien define que la obtencién
que se logra cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo individuo o
grupo, o al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos
resultados indica que el instrumento es confiable. El estadistico utilizado es el
alfa de crombach, el cual requiere una sola administracion del instrumento de
medicidn y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no
es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicion,

simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente.

Tabla 7

Confiabilidad cuestionario estilos de liderazgo

Dimensiones Alfa de Cronbach
Transformacional 0.810
Transaccional 0.863

Fuente: Elaboracién Propia (2013)

Interpretacién
Considerando la siguiente escala (De Vellis en Garcia, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.
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De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo los coeficientes de Alfa de Crombach superiores a 0.80 lo que

indicaria que el grado de confiabilidad del instrumento es buena.

Tabla 8

Confiabilidad cuestionario de clima

DIMENSIONES Alfa de Crombach
Potencial humano 0.810
Disefo organizacional 0.863
Cultura organizacional 0.841

Fuente: Elaboracion Propia (2013)
Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis en Garcia, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo los coeficientes de Alfa de Crombach superiores a 0.80, indicaria

que el grado de confiabilidad del instrumento es buena.



Resultados
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Resultados descriptivos

Tabla 9
Estilo de liderazgo Transformacional en los directores segun los docentes de las
I.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 32 25,6 25,6 25,6
Validos Medio 62 49,6 49,6 75,2
Alto 31 24,8 24,8 100,0
Total 125 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (Anexo 2)
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Figura 1. Diagrama de Barras del estilo de Liderazgo Transformacional

Interpretacion:
Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transformacional en un nivel de

bajo representa un 25.6%, medio un 49.6% vy alto un 24.8%.
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Tabla 10
Estilo de liderazgo Transformacional de los directores y el clima segun los
docentes de las |.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.
Clima Institucional Total
Deteriorado  Regular Bueno
Bajo Frecuencia 26 6 0 32
% 20,8 4,8 0,0 25,6
Liderazgq Medio Frecuencia 0 53 9 62
Transaccional % 0,0 42,4 7,2 49,6
Frecuencia 0 3 28 31
Alto o
Yo 0,0 2,4 22,4 24,8
Total Frecuencia 26 62 37 125
% 20,8 49,6 29,6 100,0

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Clima (Anexo 2)
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Figura 2. Diagrama 3D de Barras Agrupadas del Liderazgo Transformacional y el

Clima

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transformacional en un nivel de

bajo el 20.8% de los docentes percibe un clima deteriorado; por otro lado, el

liderazgo transformacional en un nivel de medio el 42.4% de los docentes percibe
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un clima institucional regular. Asi mismo, el liderazgo transformacional en un nivel

de alto el 22.4% de los docentes percibe un clima bueno.

Tabla 11
Estilo de liderazgo Transaccional en los directores segun los docentes de las |L.LE
de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 20 241 241 241
Validos Medio 46 55,4 55,4 79,5
Alto 17 20,5 20,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (Anexo 2)
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Figura 3. Diagrama de Barras del estilo de Liderazgo Transaccional

Interpretacion:
Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transaccional en un nivel de

bajo representa un 24.1%, medio un 55.4% vy alto un 26.5%.
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Tabla 12

Estilo de liderazgo transaccional de los directores y el clima segun los docentes
de las I.LE de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Clima Total
Deteriorado Regular Bueno
Bai Frecuencia 17 2 1 20
ajo % 20,5 2.4 1,2 24,1
Liderazgo Medio Frecuencia 0 39 7 46
Transformacional % 0,0 47,0 8,4 55,4
Frecuencia 0 3 14 17
Alto
% 0,0 3,6 16,9 20,5
Frecuencia 17 44 22 83
Total
% 20,5 53,0 26,5 100,0

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Clima (Anexo 2)

Clima Institucional
50.0%
45.0% )
0%
35.0% -
30.0% -
/0% K
200% [ .
15.0%
100% -
5.0% -
0.0% =7

16.9%

=

ii Bueno

Regular

Bajo ¢ Deteriorado
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Figura 4. Diagrama 3D de Barras Agrupadas del Liderazgo Transaccional y el
Clima

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el liderazgo transaccional en un nivel de
bajo el 20.5% de los docentes percibe un clima deteriorado; por otro lado, el

liderazgo transaccional en un nivel de medio el 47.0% de los docentes percibe un
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clima institucional regular. Asi mismo, el liderazgo transaccional en un nivel de

alto el 16.9% de los docentes percibe un clima bueno.

Resultados correlacionales

Liderazgo transformacional y clima

Hipotesis especifica 1

H1: El estilo de liderazgo transformacional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Ho: El estilo de liderazgo transformacional de los directores no se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Tabla 13

Correlacion liderazgo transformacional y clima

Liderazgo Clima |
Correlaciones Transformacional
Lid Coeficiente de correlacion 1,000 ,863"
iderazgo . .

Transformacional ©'9- (bilateral) : ,000

Rho de N 125 125
Spearman Coeficiente de correlacion ,863" 1,000

Clima Sig. (bilateral) ,000 .
N 125 125

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado de 0.863 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo) se rechaza Ila
hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se concluye que: El estilo de
liderazgo transformacional de los directores se relaciona significativamente con el
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clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio
2013.

Liderazgo transformacional y clima

Hipoétesis especifica 2

Hz2: El estilo de liderazgo transaccional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las I.E de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Ho: El estilo de liderazgo transaccional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las I.E de la RED 25 del
Distrito de V.E.S en el afio 2013.

Tabla 14

Prueba de correlacion del liderazgo transaccional y clima en la I. E. en la Red 25
Villa el Salvador, 2013.

Correlaciones Liderazgo Clima
Transaccional
Lid Coeficiente de correlacion 1,000 ,795™
iderazgo . .

Transaccional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 83 83
Spearman Coeficiente de correlacion ,795™ 1,000
Clima Sig. (bilateral) ,000 .

N 83 83

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado de 0.795 indica que existe relacién positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo) se rechaza Ila
hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; se concluye que: El estilo de

liderazgo transaccional de los directores se relaciona significativamente con el
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clima segun los docentes de las |.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio
2013.



IV

Discusion
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De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados , respecto al
objetivo especifico 1, El resultado de 0.863 indica que existe relacion positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo) se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se concluye que: El estilo de
liderazgo transformacional de los directores se relaciona significativamente con el
clima segun los docentes de las |.E de la RED N° 25 del Distrito de V.E.S en el
afio 2013; esto es, el liderazgo transformacional en un nivel de bajo el 20.8% de
los docentes percibe un clima deteriorado; por otro lado, el liderazgo
transformacional en un nivel de medio el 42.4% de los docentes percibe un clima
institucional regular. Asi mismo, el liderazgo transformacional en un nivel de alto
el 22.4% de los docentes percibe un clima bueno.

Asi mismo, de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados,
respecto al objetivo especifico 1, El resultado de 0.795 indica que existe relacion
positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo) se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; se concluye que: El
estilo de liderazgo transaccional de los directores se relaciona significativamente
con el clima segun los docentes de las |.E de la RED N° 25 del Distrito de V.E.S
en el afo 2013; esto es, el liderazgo transaccional en un nivel de bajo el 20.5% de
los docentes percibe un clima deteriorado; por otro lado, el liderazgo t
transaccional en un nivel de medio el 47.0% de los docentes percibe un clima
institucional regular. Asi mismo, el liderazgo transaccional en un nivel de alto el
16.9% de los docentes percibe un clima bueno

La presente investigacion refuerza lo plantado por Chiang, Nufiez y Huerta
(2005), en su trabajo de investigacién “Efecto del Clima Organizacional en la
Autoeficacia de los Docentes de Instituciones de Educacion Superior’, en la
Universidad de BioBio Chile, puesto que ciertamente el clima organizacional se
relaciona con muchas variables que involucran el proceso de gestion, y como lo
demuestra su investigacion; adicionando, ademas en nuestra investigacion, una
variable mas de relacion significativa, como lo es el liderazgo que ejercen los

directores; habiendo encontrado un coeficiente de correlacion de Spearman en el
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caso de los liderazgos transformacional y transaccional de 0.863 y 0.795
respectivamente, lo que indicaria una aceptable correlacién.

La presente investigacion contradice lo planteado por Nieves (1997), en su
trabajo de investigacion “Desempefio docente y clima organizacional en el
Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua”, puesto que el clima organizacional
se relaciona, como lo ha demostrado nuestra investigacion con muchas variables
del proceso de gestion, como lo es el liderazgo de los directores; sin embargo, el
autor encontré una baja relacion con el desempeno; pese a haberse destacado la
importancia del clima organizacional en muchos aspectos, como lo son el
desempefio y el liderazgo, pudiendo ser una situacion particular de la institucion
estudia, lo que debiera tenerse presente.

La presente investigacion coincide con lo planteado por Garcia (2009), en
su trabajo de investigaciéon “Influencia del clima organizacional en el desempefio
docente en instituciones educativas de la UGEL N° 14 OYON”, de la UNMSM,
puesto que ciertamente el clima organizacion, tiene relacion significativa con
variables como lo son el liderazgo de los directores o el desempefio docente en
general.

La presente investigacion coincide con Berrocal (2008) en la investigacion
titulada “Clima Institucional y la Calidad de Servicios Educativos Ofertado por las
Instituciones Educativas Publicas del Nivel Secundario de la Urbanizacién
Dulanto de la Region Callao — 2006” , puesto que demuestra que el clima
organizacional se relaciona positivamente con muchas variables del proceso de
gestion como lo son la calidad de servicios educativos o el estilo de liderazgo,

como ha quedado demostrado en esta investigacion.



CONCLUSIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:
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El estilo de liderazgo transformacional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las |.E. de la
RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.

El estilo de liderazgo transaccional de los directores se relaciona
significativamente con el clima segun los docentes de las |.E. de la
RED 25 del Distrito de V.E.S en el afio 2013.

El estilo de liderazgo de los directores se relaciona
significativamente con el clima, siendo que segun los docentes de
las I.E. de la RED 25, el estilo transformacional caracteriza a un
60% de los directores y el 40% restante, que corresponde al estilo

transaccional, caracteriza a los directores.



Vi

Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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El ministerio de educacion debe promover el desarrollo y
fortalecimiento de la cultura organizacional como politica de estado,
brindando actualizaciones en temas de gestion y liderazgo directivo,
en las instituciones, lo que conlleven a elevar un ambiente cordial
del buen trato y respeto con la practica de valores fundamentales y

promover las buenas relaciones humanas.

A la unidad de gestién educativa local (UGEL) para que incremente y
ejecute programas para el mejoramiento del clima organizacional y
liderazgo, con la intencién de proveer herramientas basicas para las
buenas practicas y buenas relaciones interpersonales en la

institucion, que repercuta en la mejora de la calidad educativa.

Involucrar a los docentes, directivos, administrativos, padres de
familia y alumnos en la realizacion de talleres de Relaciones
Humanas que faciliten la integracién de los servidores de la entidad
en el mejoramiento y mantenimiento de relaciones interpersonales

adecuadas.
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ANEXO 1
INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE

CUESTIONARIO
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CLIMA

Estimado docente, agradeciendo por anticipado su valioso tiempo, por favor sirvase
completar este cuestionario, la informacion que nos proporcione sera tratada de forma

CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

TABLA DE VALORACION

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada una de las

Muy de acuerdo

interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea

De acuerdo

conveniente. Seglin la tabla de valoracién siguiente:

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(Duracién aproximada: 20 minutos)

En desacuerdo

- N WA

Muy en desacuerdo

Dimension: POTENCIAL HUMANO

Nro Indicador: COMPANERISMO

valoracion

items

1123/ 4|5

¢ Existe apoyo por parte de tus comparieros de
trabajo cuando tienes un problema?

¢ Existe un buen nivel de convivencia entre tus
companeros?

tus companeros?

¢ Existen discusiones por desacuerdos internos entre

fluido?

¢ El nivel de comunicacion con tus comparieros es

¢ Se lleva Usted bien con sus compareros?

usted entr6 en la institucion?

¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando

¢, Cree que Usted y sus companieros se llevan bien?

0 N O o &

amigos?

¢ Considera que sus compareros son ademas sus

Indicador: AUTORREALIZACION

items

como profesional?

¢ En esta institucion me siento realmente realizado

10 S
ocupar los cargos directivos?

¢ En esta institucion solo vale el contubernio para

1 en su trabajo?

¢ Considera usted que tiene la suficiente autonomia

¢ Considera usted que se siente realizado en su

12 trabajo?

13 : ~ AN
trabajo entre sus compafieros en la institucion?

¢ Existe mucha rotacién o cambio de puestos de

¢ El puesto que ocupa en la Institucién esta en

14 e SR
relacion con la experiencia que usted posee?

15 | ¢ Su puesto esta en relacion con su titulacion




académica?
16 ¢ Existen posibilidades reales de ascender en su
Institucién?
17 ¢ Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo
dentro de su Institucion?
18 ¢ Considera usted que en su Institucion realiza un
trabajo util?
19 ¢ Considera usted que en su Institucion es posible la
promocion laboral por buen rendimiento laboral?
Indicador: INNOVACION valoracion
items 2 (3|4
¢ En esta institucion se valora positivamente el hacer
20 I .
as cosas de modo diferente?
¢ Considera usted que en su Institucion su jefe o jefes
21 |escuchan las opiniones y sugerencias de los
docentes?
Dimension: DISENO ORGANIZACIONAL
Indicador: CONDICIONES DE TRABAJO valoracion
items 2 3|4
¢ En el espacio fisico del lugar donde trabaja esta
22 | S
disefiado adecuadamente?
¢ El ambiente fisico del lugar donde trabaja existe
23 |ruidos, olores, humo o similares que incomodan tu
trabajo?
o4 ¢ Considera usted que su trabajo es lo
suficientemente variado?
25 |4 Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?
¢ Considera usted que en su Institucion existe
26 |igualdad entre hombres y mujeres, a la hora de
ocupar puestos de trabajo?
¢ Considera usted que en su Institucidn tiene un cierto
27 |nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al
futuro?
¢ Considera usted que en su Institucién existe buena
28 |comunicacién de arriba a abajo entre jefes y
subordinados?
¢ Considera usted que en su Institucién existe buena
29 |comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y
jefes?
Indicador: CONTROL valoracion
items 2 34
¢ En esta institucion el control se utiliza s6lo como
30 | mecanismo de persecucion para reprimir a los
supuestos opositores?
31 ¢ Considera adecuado el nivel de exigencia por parte
de su jefe?
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32

¢ Considera que tiene Usted un jefe justo?

Dimension: CULTURA ORGANIZACIONAL

Indicador: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

valoracion

items

1

2 34

33

¢ Cual cree Ud., que es el grado de compromiso con
los objetivos institucionales que muestran los
administrativos y docentes de la institucion?

34

¢Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para
retirarse del trabajo?

35

¢ Considera usted que tiene la suficiente capacidad
de iniciativa en su trabajo?

36

¢, Si de alejaria de la institucion, extrafaria a sus
compafieros de trabajo?

Indicador: ACTITUD HACIA LOS DIRECTIVOS

items

37

¢ Es muy agradable comunicarse con los directivos de
la institucion?

38

¢ La direccion ayuda a propiciar un Clima Institucional
agradable?

39

¢ Tiene usted comunicacion con su jefe?

40

¢, Se considera usted valorado por el puesto de
trabajo que ocupa?

Indicador: PARTICIPACION EN EL GRUPO DE
TRABAJO

items

41

¢, Cuando la Direccién organiza grupos de trabajos
participo activamente?

42

¢ Considera usted que sus ideas son escuchadas por
su jefe o superiores?

43

¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y
companeros?

44

¢ Considera que su jefe es participativo

Fuente: MINSA (2009).

76



77

ANEXO 2
INSTRUMENTO DE LA VARIABLE ESTILO DE LIDERAZGO

CUESTIONARIO

Nombre de la persona evaluada:
Fecha:

Organizacion:
Cargo de la persona evaluada:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona arriba
mencionada, tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de
este cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o si Ud. no esta seguro o no
conoce la respuesta, no lo responda. Por favor responda este cuestionario sin
identificarse Ud.

IMPORTANTE (necesario para el procesamiento): sCual es la mejor descripcion del
lugar que Ud. ocupa en la organizacién?

______Estoy en un nivel organizacional mas alto que la persona que estoy clasificando.
___ Estoy en el mismo nivel organizacional que la persona que estoy clasificando.
______Estoy en un nivel organizacional mas bajo que la persona que estoy clasificando.
_____No deseo dar a conocer mi nivel organizacional.

En las siguientes paginas se presentan 65 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan
frecuentemente cada afirmacién se ajusta con la persona que Ud. esta
describiendo.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la
categoria correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo:

NO
La persona que estoy clasificando:

NUNCA
RARA VEZ
A VECES
A MENUDO
FRECUENTEMENTE
SINO SIEMPRE

1 Me ayuda siempre que me esfuerce

2 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y

supuestos, para ver si son los apropiados.

3 Trata de no interferir en los problemas hasta que

se vuelven serios.

4 | Trata de poner atencion sobre irregularidades,
errores y desviaciones de los estandares

requeridos.

5 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna
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situacion relevante.

6 Expresa sus valores y creencias mas
importantes.

7 Suele estar ausente cuando surgen problemas
importantes.

8 Cuando resuelve problemas trata de verlos de
formas distintas.

9 Dirige la atencion hacia el futuro de modo
optimista.

10 | Me siento orgulloso/a de estar asociado con
él/ella.

11 | Aclara y especifica la responsabilidad de cada
uno, para lograr los objetivos de desempeno.

12 | Se decide a actuar s6lo cuando las cosas
funcionan mal.

13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14 | Considera importante tener un objetivo claro en
lo que se hace.

15 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar

16 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si
lograra las metas

17 | Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de
funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

18 | Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla
de sus intereses.

19 | Me trata como individuo y no s6lo como miembro
de un grupo.

20 | Sostiene que los problemas deben llegar a ser
cronicos antes de actuar.

21 | Actia de modo que se gana mi respeto.

22 | Pone toda su atencion en la busqueda y manejo
de errores, quejas y fallas.

23 | Toma en consideracion las consecuencias
morales y éticas en las decisiones adoptadas.

24 | Realiza un seguimiento de todos los errores que
se producen.

25 | Se muestra confiable y seguro.

26 | Construye una visién motivante del futuro.

27 | Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para
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alcanzar los estandares.

28 | Le cuesta tomar decisiones

29 | Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones que son unicas.

30 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.

31 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos
urgentes.

34 | Enfatiza la importancia de tener una misién
compartida

35 | Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo
esperado.

36 | Expresa confianza en que se alcanzaran las
metas.

37 | Comparte los riesgos en las decisiones tomadas
en el grupo de trabajo.

38 | Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

39 | Aumenta la confianza en mi mismo/a.

40 | Evalua las consecuencias de las decisiones
adoptadas.

41 | Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

42 | Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo.

43 | Se concentra en detectar y corregir errores.

44 | Espera que las situaciones se vuelvan dificiles
de resolver para empezar a actuar.

45 | Tiende a no corregir errores ni fallas.

46 | Es coherente entre lo que dice y lo que hace.

47 | Para mi él/ella es un modelo a seguir.

48 | Me orienta a metas que son alcanzables.

49 | Estimula la tolerancia a las diferencias de
opinién.

50 | Tiende a comportarse de modo de poder guiar a
sus subordinados.

51 | Se relaciona conmigo personalmente.

52 | Cuando logro los objetivos propuestos, me

informa que lo he hecho bien.
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53 | Le interesa corregir y solucionar los errores que
se producen.

54 | En general no supervisa mi trabajo, salvo que
surja un problema grave.

55 | Generalmente prefiere no tomar decisiones.

56 | Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes
para resolver problemas.

57 | Le interesa conocer las necesidades que tiene el
grupo de trabajo.

58 | Me muestra los beneficios que me acarrea el
alcanzar las metas organizacionales.

59 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones
sobre el método de trabajo.

60 | Se da cuenta de lo que necesito.

61 | Tiene la creencia de que cada cual debe buscar
su forma de hacer el trabajo.

62 | Me informa constantemente sobre mis fortalezas.

63 | Cree que muchos problemas se resuelven solos,
sin necesidad de intervenir.

64 | Lo/la escucho con atencion.

65 | Construye metas que incluyen mis necesidades.
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37 (3|4|3|2|2(3|4|4|3]|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3[2|2(3[4|4|3|4|3|3|4|3]|2|2|3|4(|4(3|4|3|4

38(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1(3|4|4(2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

39(5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3[3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3|1(3(4]|3

40(1(2|2(3(2|3|3|2(3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2|4({2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2(|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

4115(5|3(3|5(3|3|5(3|3|5|5|3|3|5|5|3|5|5|3|5|5|5(3|3|5(3(3|5(3[3|5|5|5/|3|3|5(3|3[5(3|3[5]|5

42|3|4|3(2|2|3|4|4(3|4|3|4|3|4|4(2|3|4|2(3|4|3|4[3|2|2(3|4|4|3|4|3|3|4|3|2]2|3|4[4|3|4|3]|4

43 |3|4|3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3(1|2|3(1|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|3|4(3|2|2(3|4|4|3|4|3|4

44 |5|3|3(5(3|1|3|3[1(3|4|2[1(3|3|3[3|2|3|3(2|5|3|3|5(3(1|3|3|1|3[4|5(3(3|5|3|1|3[3|1]|3|4]|3

4511(2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2|4|2]|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3[2|3|1|5]|2

46 |5(5|3(3|5(3|3|5(3|3|5|5|3|3|5|5|3|5|5|3|5|5|5(3|3|5(3(3|5(3[3|5|5|5/|3|3|5|3|3[5|3|3[5]|5

47 |3|4|3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3(4|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

48 |3|4|3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3(1|2|3(1|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|3|4(3|2|2(3|4|4|3|4|3|4

49|5(3|3(5|3(1(3|3(1|3|4|2|1|3|3[3|3[2|3|3[2|5(3|3|5|3[1{3|3|1(3|4|5|3|3|5[3|1|3(3(1(3[4]|3

50 (1(2(2(3(2(3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2]4|2|1|2(2|3|2(3(3|2(3|1(5(1(2(2(3|2(3|3|2(|3|1|5]|2

51|5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5|5|3|5|5[3|5|5|5|3|3(5(|3|3|5|3(3|5|5[5|3|3|5(3|3|5]|3|3|5]5

52(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2(3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

53(3(4(3(2|2|3|4[4|3|4|3[1|3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

54 15|3|3|5|3(1|3(3|1|{3|4(2|1|3|3|3[3]|2(3|3|2|5|3|3[5(3|1(3|3|1(3|4|5|3|3|5(3[1|3|3(1|3(|4](3

55(1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2(2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|1|2|2|3|2|3|3|2]|3|1|5]|2

56 |5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5(|5|3|5|5[3|5|5[5|3|3(5(|3|3|5|3(3|5|5[5|3|3|5/3|3|5|3|3|5]5

57|3|4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2|3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

58(3(4(3(2|2|3|4[4(3|4|3[1|3|4|4[2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3[4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

59|5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3[3(3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(|4]|3

60(1(2(2(3|2|3|3(2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

61(5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5|5|3|5|5[3|5|5|5|3|3(5(|3|3|5|3(3|5|5[5|3|3|5(3|3|5]|3|3|5]5

62(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2(3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3]|4

63(3(4(3(2|2|3|4(4(3|4|3[1|3|4|4(2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

64 |5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3[3(3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(|4]|3

65(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1(3|4|4(2|3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

66 |5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3[3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(4]|3

67(1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

68 (5|5(3|3|5(3|3[5|3|3|5(5|3|3|5|5[3|5|5|3|5|5|5|3[3|5|3(3|5|3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5|5

69 (3(4(3(2(2(3|4|4|3|4|3|4|3|4|4|2|3|4(2[3[4(3|4(3|2(2(3(4(4|3|4(3(3(4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

70(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1|3|4|4(2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

7115(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3[3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(4]|3

72|1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]2

7315|5|3|3|5(3|3[5|3|3|5(5|3|3|5|5[3|5|5|3|5|5|5|3[3|5|3(3|5|3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5|5

74|3]4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2(3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

75|3]4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1(3|4|4(2|3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

76|5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3|3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1(3(4]|3

77(1(2(2(3(2(3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2]|4|2|1|2|2|3|2(3(3|2(3|1(5(1(2(2(3|2(3|3|2|3|1|5]|2

7815|5|3|3|5(3|3(5|3|3|5(5|3|3|5|5[3|5|5|3|5|5|5|3[3|5|3(3|5|3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5|5

79(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2(3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3]|4
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80(3|4(3|2|2(3|4|4|3]|4|3|1|3|4|4|2|3|1|2|3|1|3|4|3[2|2(3[4|4|3|4|3|3|4|3]|2|2|3|4(|4(3|4|3|4

81|5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3|3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(4]|3

82(1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]1|2|2|3|2|3|3|2]|3|1|5]2

83(5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5(|5|3|5|5[3|5|5[5|3|3(5(|3|3|5(3(3|5|5[5|3|3|5]|3|3|5|3|3|5]5

84 (3|4(3|2|2(3|4|4|3]|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3]2|2(3(4|4|3|4|3|3|4|3]|2|2|3|4(|4(3|4|3|4

85(3|4(3|2|2(3|4(4|3[|4|3|1|3|4|4|2|3|1|2|3|1|3|4|3[2|2(3(4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4(|4(3|4|3|4

86|5(3(3|5|3|1(3(3(1|3|4(2|1|3|3[3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1(3(4]|3

87(1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

88(5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5(5|3|5|5[3|5|5[5|3|3(5(|3|3|5(3(3|5|5[5|3|3|5(|3|3|5|3|3|5]5

89(3|4(3|2|2(3|4|4|3]|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3]2|2(3[4|4|3|4|3|3|4|3]|2|2|3|4(|4(3|4|3|4

90(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1(3|4|4(2(3|1|2(3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3[4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

911(5(3(3|5|3|1|3(3(1|3|4(2|1|3|3|3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3|1(3(4]|3

92(1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

93|5(5(3|3|5|3|3(5(3|3|5(5|3|3|5(5|3|5|5[3|5|5|5|3|3(5(|3|3|5|3(3|5|5[5|3|3|5/|3|3|5|3|3|5]|5

94 (3]4(3(2|2|3|4(4|3|4|3(4(3|4|4(2(3|4|2(3|4|3|4|3|2(2|3|4|4|3(4|3|3[4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

95(3(4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1(3|4|4(2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

96 (5|3(3|5(3(1|3(3|1|{3|4(2|1|3|3|3[3|2(3|3|2|5|3|3[5(3|1(3|3|1(3|4|5|3|3|5(|3[1|3|3(1|3(|4](3

97 |3]4(3(2|2|3|4(4|3|4|3[1|3|4|4(2(3|1|2|3|1|3|4|3|2(2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4|3]|4

98(5(3(3|5|3|1(3(3(1|3|4(2|1|3|3|3|3|2|3[3|2|5[3|3|5(3|1|3(3|1(3|4|5[3|3|5(3]|1|3|3]|1|3(4]|3

99(1(2(2(3|2|3|3(2(3|1|5(4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|1|2|2|3|2|3|3|2]|3|1|5]|2

100|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

101|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4(3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

102(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|1|3|4(4|2(3|1(2|3|1|3|4(3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2|3|4|4|3|4|3|4

103|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3(1|3[3|1|3(4|3

104|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

105|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

106|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4|3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

107(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|1|3|4(4(2(3|1(2|3|1|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2(3|4|4|3(|4|3|4

108|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5[3|1|3[3|1|3(4|3

109|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

110(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5|5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(|3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

111|3|4(3(2|2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4(3]|2|2|3|4|4|3|4[3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

112(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|1|3|4(4(2(3|1(2|3|1|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2(3|4|4|3|4|3|4

113|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3

114|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

115(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5|5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(3|3|5|5|5(3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

116(3|4|3(2|2(3|4|4|3|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3]2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4(3|4|3|4

117|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4[3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

118|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1]|3(4|3

119|1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

120(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(3|3|5|5|5(3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

121(3|4|3(2|2(3|4|4|3]|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3(2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4(3|4|3|4

122|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4
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123|5|3|3(5|3(1|3[3|1{3|4|2|1|3|3|3|3|2(3|3|2|5|3|3[5|3|1(3|3|1|3|4|5(3|3|5|3|1|3|3(1|3(4(3

124|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5(|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

125|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3|3|5|5|5(3|3|5(3|3[5|3|3|5/|5

126|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

127(5|3|3(5|3(1|3(3|1[{3|4|2|1|3|3|3|3|2(3|3|2|5|3|3[5|3|1(3|3|1|3|4|5(3|3|5(3[1|3|3(1|3(4(3

128[1|2|2(3|2(3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2(3|3|2|3|1|5(|2

129|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3(5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5/|5

130|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4|2|3|4|3|4(3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

131|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

132[5|3|3(5|3(1|3(3|1{3|4|2|1|3|3|3|3|2(3|3|2|5|3|3[5|3|1(3|3|1|3|4|5(3|3|5|3|1|3|3[1|3(4(3

133|1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

134|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3(5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

135|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4(3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

136(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|1|3|4(4(2(3|1(2|3(1|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3(2(2(3|4|4|3(|4|3|4

137|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1]|3(4|3

138|1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5(|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

139(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5[3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(3|3|5|5|5(3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

140|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4|3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

141|3|4(3(2|2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

142|5|3|3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3

143|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

144(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(|3|3|5|5|5(3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

145(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|4|3|4(4(2(3|4(2|3|4|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2(3|4|4|3|4|3|4

146|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4(|3|4|3|4

147|5|3|3(5(3|1|3|3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5[3|1|3[3|1|3(4|3

148|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

149(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

150(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|4|3|4|4(2(3|4(2|3|4|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2|3(4|4|3(|4|3|4

151|3|4(3(2|2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4(|3|4|3|4

152|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5[3|1|3[3|1|3(4|3

153|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

154|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3]|2|2|3|4|4|3|4[3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

155|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2(1(3|3|3(3|2|3|3(2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5(3(1|3[3|1|3(4|3

156|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

157|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5(|3|3[5(|3|3|5]|5

158(3|4|3(2|2(3|4(4|3|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3(2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4(3|4|3|4

159(3|4|3(2|2(3|4(4|3|4|3[1|3|4|4|2|3|1|2|3|1|3|4|3[2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4|3|4|3|4

160|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1(3|3|3(3|2|3|3(2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3

161|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

162|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

163(3|4|3(2|2(3|4(4|3]|4|3|4|3|4|4|2|3|4|2|3|4|3|4|3(2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4(3|4|3|4

164(3|4|3(2|2(3|4(4|3]|4|3[1|3|4|4|2|3|1|2|3|1|3|4|3[2|2|3|4|4|3|4|3|3|4|3|2|2(3|4|4(3|4|3|4

165|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3
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166(1|2|2(3|2(3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2(3|1|5(|2

167|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3(5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3(3|5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

168|3(4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4|2|3|4|3|4|3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

169|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

170(5|3|3(5|3(1|3[3|1[{3|4|2|1|3|3|3|3|2(3|3|2|5|3|3[5|3|1(3|3|1|3|4|5(3|3|5|3|1|3|3[1|3(4(3

171]1|2|2(3|2(3|3|2|3|1|5|4|3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2(3|3|2(3]|1|5(|2

172|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3(5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3(3[5|5|5(3|3|5|3|3[5|3|3|5/|5

173|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

174|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

175(5|3|3(5|3(1|3(3|1{3|4|2|1|3|3|3|3|2(3|3|2|5|3|3[5|3|1(3|3|1|3|4|5(3|3|5(3|1|3|3(1|3(4(3

176|1|2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

177|5|5(3(3(5|3|3(5(3|3|5|5(3|3|5|5(3|5|5|3|5|5|5(3|3[5|3|3[5(|3(3[5|5|5(3|3|5|3|3[5(|3|3|5]|5

178|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4|3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

179(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|1|3|4(4(2(3|1(2|3(1|3|4[3[2(2(3[4|4(3(4(3(3(4(3(2(2(3(4|4|3(|4|3|4

180|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3

181|1(2(2(3|2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|2

182[5|5|3(3|5(3|3[5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(3|3|5|5|5(3|3|5[3|3|5(3|3|5(5

183|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|4(3|4|4|2(3|4]|2|3|4|3|4(3]|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4|3|4|3|4

184|3|4(3(2(2|3|4|4(3|4|3|1(3|4|4|2(3|1|2|3|1|3|4|3|2|2|3|4|4|3|4(3|3|4(3|2|2|3|4|4(|3|4|3|4

185|5|3(3(5(3|1|3(3(1|3|4|2|1|3|3|3(3|2|3|3|2|5|3(3|5[3|1|3[3|1(3[4|5|3(3|5|3|1|3[3|1|3(4|3

186|1|2(2(3(2|3|3|2(3|1|5|4(3|3|2|2|2|4|2|4|2|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5|1|2|2|3|2|3|3|2|3|1|5]|2

187(5|5|3(3|5(3|3|5|3[3|5(5|3|3|5|5|3|5(5|3|5|5|5|3[3|5|3[3|5(|3|3|5|5|5|3|3|5[3|3|5(3|3|5|5

188(3(4(3(2(2|3|4|4|3|4|3|4|3|4(4(2(3|4(2|3|4|3|4[3[2(2(3(4|4(3(4(3(3(4(3[2(2|3|4|4|3|4|3]|4
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ANEXO 4
BASE DE DATOS LA VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO
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ANEXO 5
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
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Autor: Br. MERCEDES JOSEFINA RAMOS VERA

] ANEXO 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: ESTILO DE LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES Y SU RELACION CON EL CLIMA SEGUN LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED 25 DEL

DISTRITO DE VILLA EL SALVADOR, ANO 2013

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: ESTILO DE LIDERAZGO
PRINCIPAL: Dimensiones Indicadores items Niveles o
Determinar la  relacion que existe | El estilo de liderazgo de los rangos
¢Cual es la relaciéon que | entre los estilos de liderazgo de los | directores se relaciona | TRANSFORMACIONAL | Carismalinspiracional DEL 1 AL
existe entre los estilos de | directores y el clima segun los | significativamente con el clima Estimulacion Intelectual | 35 ALTO
liderazgo de los | docentes de las I.E de la RED 25 del | segun los docentes de las |.E de
directores y el clima | Distrito de V.E.S en el afio 2013. la RED 25 del Distrito de V.E.S en [ TRANSACCIONAL Consideracion DEL 36 MEDIO
segun los docentes de las el afio 2013. Individualizada AL 65
ILE de la RED 25 del i Recompensa BAJO
Distrito de V.E.S en el | OBJETIVOS ESPECIFICOS: i . Contingente
afio 2013? HIPOTESIS ESPECIFICAS:
Determinar la relaciéon que existe entre
PROBLEMAS el estilo de liderazgo transformacional | El estilo de liderazgo
SECUNDARIOS de los directores y el clima segun los | transformacional de los directores
docentes de las |.E de la RED 25 del | se relaciona significativamente :
¢Cual es la relacion que | Distrito de V.E.S en el afio 2013 con el clima segun los docentes | Variable 2: CLIMA
existe entre el estilo de de las I.LE de la RED 25 del . . . Niveles o
liderazgo Distrito de V.E.S en el afio 2013. . Dimensiones Indicadores Items rangos
transformacional de los | Determinar la relacion que existe POTENCIAL HUMANO | Compaferismo DEL 1-7
directores y el clima | entre el estlo de liderazgo Autorrealizacion DEL 9-19 BUENO
segun los docentes de las | transaccional de los directores y el | El estilo de liderazgo Innovacién DEL 20-
I.LE de la RED 25 del | clima segun los docentes de las |.E de | transaccional de los directores se 21 REGULAR
Dlstrlto de V.ES en el Ia~ RED 25 del Distrito de V.E.S en el re]amona S|gn|f|cat|vamente con el DISENO Condiciones de trabajo | DEL 22-
afio 20137 afio 2013. clima segln los docentes de las | HpGANIZACIONAL Control 29 DETERIORADO
I.E de la RED 25 del Distrito de DEL 30-
¢Cual es la relacién que V.E.S en el afio 2013.. 39
existe entre trea'nse:(t:'(':‘l’or?ael CULTURA Compromiso DEL 33-
de Iosg directores ol ORGANIZACIONAL organizacional 36
clima segun los doceyntes Q-Cﬁtl:-d hacia los E(I)E L37-
irectivos
g:l 'stt'r}tEo 32 \'}"‘ERg'aneﬁ Participacion en el DEL 41-
e grupo de trabajo 44

afio 20137
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION
TIPO: BASICO POBLACION: Variable 1: ESTILO DE | DESCRIPTIVA:
LIDERAZGO Tablas de contingencia, Figuras
Recibe igualmente el | Constituido por 452 docentes de las
nombre de investigacion | |.E de la RED 25 del Distrito de V.E.S | Técnica: Encuesta DE PRUEBA:
pura, tedrica o dogmatica, | en el afio 2013.
porque parte de un Instrumentos: Cuestionario | Prueba hipoétesis

planteamiento de marco
tedrico y permanece en
él; su finalidad es
formular nuevas teorias o
modificar las existentes,
en incrementar los
conocimientos cientificos
o filoséficos, teniendo
presente de no
contrastarlos con ningun
aspecto referido practico.
(Tamayo (2010, p. 8).

NIVEL: Correlacional

DISENO: No
experimental

El disefio no
experimental, de corte
transaccional, segun
Hernandez. (2010,

p.149), se realizan sin la
manipulacion deliberada
de variables y en los que
solo se observan los
fenémenos en su
ambiente natural para
después analizarlos. EI
esquema a utilizar es el
siguiente:

Instituciones | Total docentes
Educativas

6065 70

6066 119

6067 42

6068 63

6069 98

6076 60
Totales: 452

TAMANO DE MUESTRA: 208

Enfoque: Cuantitativo

SOBRE Estilos de Liderazgo

Autor: Bernard Bass y Bruce
Avolio

Afo: 2005

Monitoreo: Octubre — Diciembre
2012

Ambito de Aplicacion: |.E
Forma de Administracién: Directa

Variable 2: CLIMA
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de

clima institucional

Autor: MINSA

Afo: 2012

Monitoreo: Octubre — Diciembre
2012

Ambito de Aplicacién: I.E
Forma de Administracién: Directa

Para Torres(1997) “La hipotesis es un planteamiento que establece una relacion
entre dos 0 mas variables para explicar y, si es posible, predecir
probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los fenédmenos o las
causas y consecuencias de un determinado problema” p.(129)

Nivel de Significacion:

Si s es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de
0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad
de error). Si s es menor a 0.01, el coeficiente es significativo al nivel de 0.01 (99%
de confianza de que la correlacién sea verdadera y 1% de probabilidad de error).
(Sampieri: 2006; 445).

Coeficiente de correlaciéon Chi cuadrada:
Es una prueba estadistica que se usa para evaluar hipétesis acerca de la relaciéon
entre dos variables categdricas (Sampieri: 2006; 471).

Rho spearman:

En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) es una medida de
la correlacién (la asociacién o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su
respectivo orden.




