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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal proponer un modelo de gestion de
calidad contribuyendo a la mejora del liderazgo directivo y clima organizacional; y
como objetivos especificos, determinar el tipo de liderazgo predominante en los
directores de las instituciones educativas publicas, inferir el nivel del clima
organizacional mayoritario en perspectiva docente, y validar teéricamente el
modelo de gestidn propuesto, dado que las Unidades de Gestion Educativa Local
tienen sus problematicas como organizacién las mismas que tienen que ser
solucionadas estratégicamente. La investigacion fue cuantitativa, de nivel béasico
con diseflo no experimental transversal, de tipo descriptivo propositivo. Los
resultados por test de Lewin arrojaron un 74% del estilo democratico, un 57% de
estilo autoritario y un 25% del estilo Laissez Faire. Los resultados en las
dimensiones del Test de Litwin & Stringer oscilaron entre el 30% y el 72% en el
nivel bajo del clima organizacional; concluyéndose, que en el estudio predomino el
liderazgo de estilo democratico seguido del estilo autoritario, y las instituciones
educativas se encuentran en un nivel bajo de clima organizacional; proponiéndose

un modelamiento de gestidén de calidad.

Palabras clave: Gestion educativa, gestion de calidad, liderazgo directivo, clima

organizacional.
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Abstract

The main objective of the research was to propose a quality management model
contributing to the improvement of managerial leadership and organizational
climate; and as specific objectives, to determine the predominant type of leadership
in the directors of public educational institutions, infer the level of the majority
organizational climate from a teaching perspective, and theoretically validate the
proposed management model, given that the Local Educational Management Units
(Called UGEL by its acronym in Spanish) have their problems as an organization
the same ones that have to be solved strategically. The research was quantitative,
at a basic level with a non-experimental cross-sectional design, of a proactive
descriptive type. The results by Lewin test showed a 74% of the democratic style,
57% of the authoritarian style and 25% of the Laissez Faire style. The results in the
dimensions of the Litwin & Stringer Test ranged between 30% and 72% in the low
level of organizational climate; concluding that in the study the democratic style
leadership followed by the authoritarian style predominated, and the educational
institutions are in a low level of organizational climate; proposing a quality

management modeling.

Keywords: Educational management, quality management, management

leadership, organizational climate.
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l. INTRODUCCION

Entre el 2020 y el 2022, el Ministerio de Educacion del Pertu- MINEDU, ha
pasado por seis gestiones ministeriales, tres de los cuales se han dado solo entre
julio 2021 y noviembre 2022, lo que conlleva a reflexionar sobre la precariedad de
las politicas publicas en materia educativa, ya que puede que tales cambios
carezcan de planteamientos de largo plazo. Organizativamente el MINEDU tiene
dos viceministerios: el de Gestion Pedagdgica, encargado de las dependencias
administrativas orientadas al accionar de las instituciones educativas a nivel
nacional y el de Gestién Institucional, que se ocupa de actividades administrativas
del propio ministerio como institucion gubernamental. Las Unidades de Gestion
Educativa Local - UGEL, dependen del Viceministerio de Gestion Pedagdgica. Esta
investigacion se circunscribe a la problematica de gestion, respecto a los factores

de liderazgo y clima organizacional de la UGEL Lambayeque (MINEDU, 2022).

En el caso de la UGEL Lambayeque, como toda institucién tiene sus logros
y problemaéticas, las cuales deben solucionarse desde la gestion. Por ejemplo, se
demanda desde la gobernacion regional el pago de la deuda social a los maestros
como acto de justicia (Unidad de Gestion Educativa Local — Lambayeque, 2022),
denuncias por abuso de autoridad a directivos de instituciones educativas (UGEL,
2020) o las denuncias que hacen los docentes a los directivos de las instituciones
educativas donde laboran e incluso a las propias autoridades de la Unidad de
Gestion respectiva (Radio Programa del Perd, 2016), entre otras, que no se

constituyen en hechos aislados, sino recurrentes en ambitos similares.

Se conoce internacionalmente que las organizaciones deben ir de acorde al
avance de las sociedades de tal manera que se produzca una simbiosis equilibrada
orientada al bien coman. Como se conoce, las instituciones educativas, son parte
ineludible de la sociedad y es, practicamente la que forma a las generaciones que
las conforman, de ahi su importancia en comprender sus procesos de gestion y

comprometerlas a la calidad para el desarrollo integral de los estudiantes (Nguyena



et al., 2020) donde es imprescindible-* la inclusion intercultural en el mundo

globalizado en que se vive (UNESCO, 2020).

En funcién de lo expresado, las instituciones educativas y las organizaciones
publica o privadas que las gestionan, se plantean formas de gestion inteligente
primando la eficacia y la eficiencia mediadas por un adecuado liderazgo, la gestién
innovadora y un clima organizacional que facilite el logro de los objetivos
institucionales. En funcién de la innovacion, es sabido de su vital influencia en el
éxito de las organizaciones, puesto que permite que los miembros de la
organizacion tengan capacidad de adaptacion, creatividad y funcionalidad acorde
a las nuevas exigencias sociales (Sarta et al., 2020) a nivel internacional; o como
refiere Sanchez (2019) a un nivel nacional, respecto a la gestién de los centros
educativos, que estos deben responder a los cambios sociales, ademas de saberse
que para lograrlo se requiere de liderazgo directivo y un buen clima organizacional

en las escuelas.

Globalmente, el liderazgo directivo y el clima organizacional se constituyen
en topicos imprescindibles tanto en las organizaciones como en las investigaciones
educativas en funcién a una cultura de mejora continua, asi como de impacto
benéfico a la sociedad y a los miembros de la organizacién. El factor liderazgo
directivo en las organizaciones que gestionan la educacion es un eje transversal de
la calidad bastante estudiado pero pocas veces adecuadamente aplicado (Easley,
2019) y lo mismo ocurre con el clima organizacional como intangible de alto valor
en las instituciones sean organizaciones empresariales o de gestién publica, que
aunque se conoce de su importancia suele obviarse (Akpom et al., 2022) de ahi la
necesidad de investigar estos aspectos en un contexto de gestion educativa local y

no solo en una institucion educativa.

Por eso, la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Cienciay la Cultura— UNESCO (2014) en América latina, tanto el liderazgo directivo

como el clima organizacional tienen un nombre propio, al primero se le denomina



liderazgo directivo escolar mientras que al segundo se le denomina clima
educacional, en ambos casos involucran no sélo a quienes laboran en dichas
instituciones, sino a todos los implicados en el fendmeno educativo (estudiantes,
padres de familia, tutores, entorno escolar aledafio), puesto que todos desempefian

un papel fundamental para lograr cambios significativos en sus desempefios.

En el @mbito nacional, se considera que el clima escolar y el liderazgo
directivo educacional es un tema de gran importancia hoy en dia (Ministerio de
Educacioén del Peru, 2017) puesto que, en un ambiente escolar tenso y con un
liderazgo directivo inadecuado, las tomas de decisiones pueden conflictuar e influir
en el retraso de los aprendizajes estudiantiles a la par que fomenta displicencia
entre los docentes y administrativos. Por lo contrario, como afirman Iglesias et al.
(2020) un buen clima organizacional aumenta el compromiso y el desempefio
redundando en el éxito educacional (Rossi & Rossi, 2020) y desde la perspectiva
del liderazgo directivo escolar en contexto local, es conocido que influye en la

calidad educativa (Mestanza & Vega, 2021).

Se planteé como problema de investigacion ¢ Como caracterizar un modelo
de gestion de calidad que contribuya a la mejora del liderazgo directivo y clima
organizacional en las Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 20227
Teniendo por justificacion tedrica la fundamentacion de la propuesta; metodolégica,
la formulacion del modelo de gestion, epistemolégicamente en la necesidad de
alcanzar nuevos conocimientos; practico-social por la importancia de contribuir a la
solucion de la problematica expuesta mediante la investigacion contextualizada, y
a fin de lograrlo, el objetivo principal fue proponer un modelo de gestion de calidad
gue contribuya a la mejora del liderazgo directivo y clima organizacional en el
contexto mencionado; y como objetivos especificos, determinar el tipo de liderazgo
predominante en los directores de las Instituciones educativas publicas de la UGEL
Lambayeque, inferir el nivel del clima organizacional mayoritario en las Instituciones
educativas publicas del contexto bajo estudio y validar por expertos la viabilidad de

la propuesta modelo de gestién educativa de calidad.



ll.  MARCO TEORICO

En este apartado se plantea en primera instancia los antecedentes
internacionales y nacionales que fueron pertinentes a este estudio; luego, se
proponen las teorias que fundamentaron la investigaciéon; y, finalmente, los

enfoques conceptuales en lo que se enmarco.

Respecto a los antecedentes internacionales, Canli y Ozdemir (2022)
estudiaron el impacto del clima organizacional y como este influye en la creatividad
de la organizacion en docentes de educacion secundaria. Los resultados obtenidos
en una muestra de 275 docentes demostraron que el clima organizacional afecta a
la creatividad organizacional, por ejemplo: creatividad administrativa y en menor
cantidad a la creatividad individual. Estos resultados visibilizan la importancia del

clima organizacional en las instituciones educativas, guiados por un buen liderazgo.

Ganaden (2020) realizé un estudio en escuelas secundarias de Filipinas
acerca de competencias gerenciales en directores y educadores, aplicando el
formulario elaborado por el Southeast Asian Ministers of Education Organization
Regional Center for Educational Innovation and Technology - SEAMEO INNOTECH
a 11 directores y 110 profesores, evidencié que la poblacion estudiada presenta
competencias adecuadas tales como: liderazgo en la instruccion, superacion
personal y compromiso con la comunidad, por lo que se infiere que el liderazgo

directivo gerencial facilita el compromiso institucional.

Asimismo, Ozdemir et al. (2020) en el contexto de Turquia, realizaron una
investigacién con referencia a la relacion entre las competencias del sigo XXI en
directores de escuela y su liderazgo estratégico. Con una muestra de 424
profesores, y haciendo uso del enfoque cuantitativo, evidenciaron relacion positiva
directa entre competencias de los directores y el liderazgo estratégico,
enfatizandose en las dimensiones de buen nivel de alfabetizacion tecnolégica en
las competencias y la éptima rendicidon de cuentas junto a la responsabilidad como
cualidades del liderazgo estratégico. En esta misma linea, Banjarnahor et al. (2018)
asumen que los estilos de liderazgo directivo y participativo, en Indonesia,

favorecen el compromiso organizacional en las instituciones educativas, siendo



relevante que la satisfaccion laboral se muestra como mediador positivo para los

estilos de liderazgo participativo y su influjo en el compromiso organizacional.

Segun Prastiawan (2020) el lider directivo debe poseer las siguientes
habilidades: conceptuales, para comprender y operar organizaciones; habilidades
humanas, capacidad para trabajar con otras personas de forma individual y grupal;
habilidades técnicas para utilizarlas en una actividad especifica que implican
conocimiento, métodos, técnicas para la realizacién de una tarea. Para el logro de
estas habilidades el lider debe ser consciente que en sus manos esta la clave para
conseguir los objetivos. En consecuencia, es debido realizar un andlisis areas de
comportamiento administrativo y examinar la gestién de los docentes y personal

educativo.

En funcién a la realidad latinoamericana, Gonzales & Ramirez (2021)
buscaron identificar la relacién entre el liderazgo directivo y el clima organizacional
en las relaciones interpersonales del gobierno escolar en el contexto de una
provincia ecuatoriana, concluyendo que el liderazgo directivo influye
significativamente en el clima organizacional del gobierno escolar, obteniendo los
resultados de correlacion positiva muy fuerte (0,806) y una influencia significativa
de 0.005. Dentro de estas mismas variables, en Chile, Quiroz (2020) investigd sobre
el liderazgo directivo y su influencia en el clima organizacional en instituciones
educativas de una regién de su pais, determinando la relacién entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional a partir de la percepcion de los docentes de
diversos colegios municipales en la busqueda de una escuela efectiva. Los factores
destacados en base a los resultados son: interés docente, trabajo colaborativo,

retroalimentacion, participacion en el proyecto educativo.

Diaz y Garcia (2020) estudiaron el clima organizacional y su correlacion con
la calidad de servicio en el ambito educativo rural mexicano, concluyendo existe
una correlacion positiva entre ambas variables; y en este mismo contexto, Lopez et
al. (2019) investigaron sobre la gestion directiva como potenciadora del clima
organizacional y en la convivencia, infiriendo que un desacuerdo en la forma de
ejercer liderazgo por parte de sus directivos influye negativamente en la gestion

institucional y el aprendizaje de los estudiantes. Por ende, es relevante que los



directivos gestionen e impulsen adecuadamente el trabajo colaborativo y

comunicacion dinamica.

A nivel nacional, en uno de los conos de Lima, Espinoza et al. (2021)
investigaron sobre el liderazgo directivo y calidad de los aprendizajes, buscando
demostrar la importancia del trabajo de los directores en el aprendizaje de los
egresados en la UGEL — 04, Comas. Los investigadores concluyeron que existe
una correlacion directa entre ambas variables, en las que media los procesos de
gestiéon pedagogica y administrativa. En la provincia cajamarquina de Jaén, Incio y
Capuiay (2020) estudiaron el liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas particulares de la ciudad mencionada, evidenciandose la
correlacion significativa entre el liderazgo autoritario del director y el poco eficiente

desempeirio laboral del docente.

Por otro lado, con referencia al clima organizacional a nivel nacional,
Escobedo (2020) determind la caracterizacion del clima organizacional y su
satisfaccion de los docentes en las micro y pequefias empresas educativas en
Tumbes, principalmente en la educacién inicial. Los resultados evidencian, en una
muestra de110 docentes, que el 36.4% considerd que el clima organizacional es
malo y, un 33.6% regular, esto debido a consideran que las instituciones donde
laboran tienen una deficiente infraestructura, limitados equipos y materiales,

percibiéndose un liderazgo pasivo por parte de los promotores y directivos.

Sanchez (2019) tuvo como objetivo establecer el nivel de relacion entre el
liderazgo directivo y sus respectivas dimensiones con el clima organizacional en 72
docentes de una institucion educativa del primer puerto del pais, el Callao. El autor,
utilizando la prueba de contrastacion de hipotesis Rho Spearman, concluyé que a
mayor liderazgo directivo existe una relaciéon directa y significativa con un mejor
nivel de clima organizacional. Por su parte, Rodriguez (2019) que estudia las
mismas variables en la provincia de Angaraes, concluyd la existencia de una

correlacion moderada.

Sanchez (2019) busco determinar en qué medida los estilos de liderazgo
directivo influyen en el compromiso organizacional de los docentes de una

institucion educativa publica en una muestra de 50 docentes. Los resultados



mostraron que el liderazgo directivo es medianamente desarrollado, predominando
el liderazgo democréatico y transformacional; asi como, el compromiso
organizacional, medianamente desarrollado y predomina el compromiso afectivo y
normativo. Se concluyd que entre las dos variables de investigacion existe una

relacion positiva considerable.

Continuando con el contexto nacional, Huaranga et al. (2018) estudiaron las
variables liderazgo directivo y cultura organizacional en 113 docentes de
instituciones educativas de la provincia de La Merced en la selva central del Peru,
en dos fases, la primera de ellas cada variable por separado, y en una segunda
fase la correlacion entre las mismas. Los resultados evidenciaron con referencia a
la variable liderazgo directivo, que el 65.49% lo perciben como bueno, 30,09% muy
bueno y el 4,42% deficiente; en cuanto a la variable cultura organizacional, 60,18%
lo perciben como favorable, 25,66% muy favorable y el 14,16% desfavorable.
Respecto a los resultados de la segunda fase, los investigadores encontraron una
correlacion altamente significativa entre ambas variables. Estos resultados
conllevan a afirmar la fuerte implicancia, dado que un idéneo liderazgo directivo va
generando en la institucion educativa una cultura organizacional positiva que

genera identificacion con los valores de las instituciones.

En el ambito local, Rojas (2020) buscé establecer la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional docente de una Institucién Educativa Privada del
distrito de Monsefu. Se infirié que el tipo de liderazgo predominante es el Laissez-
Faire y un clima organizacional predominante positivo que corresponde al tipo
participativo consultivo. De esto puede inferirse, que al haber mayor posibilidad de
libertad y un nivel alto de responsabilidad por parte de los docentes, el liderazgo
Laissez-Faire de los directivos facilita un mayor desempefio con libertad

responsable.

A partir de los antecedentes tanto internacionales como nacionales, se infirié
en la coincidencia en que las variables liderazgo directivo escolar aplicado a los
directores de las instituciones educativas y el clima organizacional escolar aplicado
a diferentes sectores integrantes de las mismas (escolares, docentes, padres de
familia, etc.) estan realmente implicadas y esto como un fenémeno global que eleva

la afirmacion de relacion a un alto nivel de certidumbre. También es coincidente



gue, en los distintos contextos, predominan los estilos de liderazgo autoritario y de
la Laissez-Faire como los extremos antagonicos, y por lo pronto, hasta la fecha de
cierre de datos bibliograficos de este estudio, no se detecto la presencia del estilo
democratico. Asimismo, hubo coincidencia que la mayoria de investigaciones
realizadas, se dan en contextos de instituciones educativas, mas no en un contexto
organizacional amplio como lo es una Unidad de Gestién Educativa Local, por lo
gue la presente tesis doctoral reviste de innovadora importancia porque su aporte

es abordar esta tematica para brindar calidad de gestion a la misma.

Pasando a los enfoques conceptuales asumidos, estos son liderazgo
directivo, clima organizacional y gestion de calidad, los cuales fueron comprendidos

de la siguiente manera:

El liderazgo es uno de los temas mas estudiados en todo el mundo. Lopez
(2022) distingue cuatro caracteristicas de un gerente con estilo productivo, los
cuales destacan: enfoque a las personas (impulsor al éxito), busqueda de
herramientas, solucion de problemas y promotor de un ambiente proactivo. Estas
caracteristicas hacen que el directivo se direccione al éxito. Para Jameson et al.
(2022) es necesario agregar al liderazgo directivo la competencia digital, porgue en
los dltimos afos las exigencias sobre el lider directivo han cambiado, por ende, esto

permitird saber liderar en las organizaciones.

Manzanilla (2021) entendié que el liderazgo directivo tiene como funcion
informar de manera asertiva y eficaz a todos los integrantes de su equipo de trabajo
lo que deben hacer y cdmo hacerlo para lograr los objetivos establecidos y alcanzar
las metas propuestas, por lo que, se requiere que el lider directivo debe ser una
persona con alta competencia comunicacional, capaz de influenciar positivamente
a los colaboradores, al mismo tiempo que infunda autoridad ha de ser cordial,
respetuoso, sabiendo guardar distancias, sin dejar de ser cercano; ser justo, sin

discriminar a unos y dar ventajas a otros.

Por otro lado, Lopez (2022) expres6 que cada organizacién posee una
naturaleza distinta y es por ello que cada liderazgo es diferente, pero es importante
centrar la atencién sobre el gerente y su liderazgo. En ese sentido, el rol del

directivo no solo se centra en la teoria, sino también a la comprension de otros



fendmenos de la organizacion, es decir, su desarrollo y sus implicancias. De
manera similar, Jensen y Ottesen (2022) muestra su interés en saber relacionar la
teoria y la practica para los programas de educacion que puedan promocionar los
directivos. Asimismo, las herramientas pedagdgicas deben facilitar la consecucion

de los objetivos.

Segun Davila (2021) el lider siempre debe influir de manera positiva, ser
promotor del desarrollo de la organizacién y orientar a las personas hacia el bien.
En las instituciones educativas los docentes y directivos tienen la finalidad de
construir un clima escolar adecuado que permita una sana convivencia y promover

el aprendizaje.

Por su parte, Cérdova et al. (2021) sefialaron que en los ultimos 13 afios se
ha visto una tensa relacioén entre rendicién de cuentas y desarrollo escolar debido
a los inadecuados planteamientos de la gestion educativa. Los directores se
concentraron a rendir cuentas y no a mejorar la calidad educativa y los
aprendizajes. Agregan los investigadores que muchas veces la normativa y la

orientacion centralista esté lejos de la practica de liderazgo pedagdgico.

Segun Riascos-Hinestroza y Becerril-Arostegui (2021) el liderazgo es un
fendmeno social que es investigado en diferentes disciplinas del saber. Ante esto
Alcazar (2020) ve necesario conceptualizar el liderazgo basandose en una
definicién conocido como el proceso por la cual un individuo influye positivamente
en la organizacion para alcanzar un objetivo en comun. Pero es necesario
mencionar que tal definicion es una de 1000 definiciones que existen, segun Silva
citado por Alcazar (2020).

Con respecto al liderazgo directivo Incio y Capufiay (2020) resaltaron su
importancia de su estudio por su factor influyente en el rendimiento académico del
estudiante. Vela-Quico y Caceres-Coaquira (2020) rescataron también la
importancia de un liderazgo pedagdgico en las instituciones educativas, ya que,
permite dinamizar, apoyar y motivar el desarrollo en las escuelas. Ademas, las
acciones que se realizan tienen una caracteristica central, que son planificadas y
relacionadas entre si. Segun Amores y Ritacco (2021) el directivo educativo es el
agente encargado de dirigir la institucién educativa hacia el éxito.



Del mismo modo, Hasek y Ortiz (2021) enfatizaron que el liderazgo es una
oportunidad para la gestion educativa. Para ello, deben tener en cuenta dos
aspectos importantes: el protagonismo del liderazgo en educacion, es este caso se
analiza el liderazgo, su rol en el trabajo en equipo y su rol en el establecimiento de
objetivos, organizar practicas y sistemas de apoyo; la transformacion de la gestion
educativa, se basa en la politica educativa para gestionar acciones que apunten a
la consecucién de objetivos planteados por la institucién educativa. El factor
principal para la calidad de gestion educativa se establece en el liderazgo directivo
(Yangali y Torres, 2020).

El lider directivo debe poseer caracteristicas personales y habilidades
gestion para lograr adecuadamente los objetivos planteados. Ademas, debe tener
siempre presente los valores personales e institucionales. Para Yangali y Torres
(2020) indica que el lider debe tener capacidad y habilidades fisicas, intelectuales,

sociales, psicolbgicas y practicas.

La preocupacién del directivo en pleno siglo XXI debe ser también gestionar
la diversidad del estudiante en su institucion educativa. Para eso es necesario
adoptar estrategias y metodologias que contribuyan a la integracién de toda la
comunidad estudiantil, los resultados se reflejan en el logro de los aprendizajes de

los estudiantes (Santomayor et al., 2020).

Por su parte, Ritacco y Amores (2019) enfatizaron en la diferenciacion de las
necesidades educativas de cada institucion, porque son realidades distintas y las
capacidades y habilidades del directivo son diferentes en una zona rural y urbana.
En los centros educativos de mayor riesgo la labor directiva esta en la apertura a la
comunidad, el directivo debe ser un agente de cooperacion interinstitucional con

buena gestion de la diversidad y cohesion social.

Las competencias de los directivos deben enmarcarse en la mejora de la
ensefianza-aprendizaje. Por ende, es necesario ser un directivo competente que
monitorie los resultados de aprendizajes, gestione intervenciones pedagdgicas y
también relacionadas al ambito técnico (Villaroel et al., 2019). En el ambito de la
gestién pedagdgica curricular, el director debe cooperar en diversas actividades,
supervisa el trabajo docente, coordina las actividades de ensefanza, se preocupa
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por implementar el curriculo, de apoyo pedagdgico segun Beltran citado por
Villaroel et al. (2019).

Asimismo, Salvador y Sanchez (2018) el lider educativo debe anticiparse a
los cambios y aceptarlos de manera positiva, es decir, verlos como una oportunidad
de crecimiento. Esto supone dejar modelos tradicionales de liderazgo y
burocraticos. Cuando el liderazgo es adecuado y supone desarrollo, los estudiantes
toman como ejemplo de lider a sus autoridades educativas, siendo motivacién para
ellos. En ese sentido, es necesario también un acercamiento con las actividades
pedagdgicas que desarrollan los docentes en aula, que sea visible el trabajo de los

directivos.

Respecto al clima organizacional Gonzales et al. (2021) mencionaron que
este se puede definir desde tres perspectivas: estructural, perceptual e interactiva.
La primera hace referencia a la clasificacion de objetivos; la segunda hace hincapié
a clima observado desde una percepcion global y dinamica y, por ultimo, la
perspectiva interactiva esta compuesto por entorno, interaccion de las personas, el
sistema social y su cultura de creencias, valores, entre otros. Sin embargo, Galvez
(2021), considera que en el clima organizacional se implican condiciones tales
como comunicacion, liderazgo, politicas de formacion y retribucion, entre otras, con

las que se relacionan los miembros de la organizacion.

En las actividades laborales diarias es primordial tener un adecuado clima
organizacional, porque influye en gran medida el logro de objetivos. Por eso, Bada
et al. (2020) resaltaron la actividad docente que, a pesar del estrés laboral prioriza
su vocacion de servicio. Ante esta situacion menciona también el rol del director
como promotor y responsable del clima laboral. Soria et al. (2019) mencionaron que
el clima organizacional y satisfaccion laboral son constructores de éxito y del
desempefo personal. En ese sentido, el compromiso que se debe prestar frente a
estas variables debe ser prioritario para la mejora de la calidad educativa y de

ensefianza-aprendizaje.

Finalmente, en funcidon a las teorias asumidas se encuentran en cuatro

ambitos: Primero, las teorias sobre la gestion de calidad; segundo, las teorias del
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clima organizacional; tercero, las teorias sobre el liderazgo directivo, y, cuarto,

teorias educativas.

Cabe mencionar que las teorias sobrepasan el tiempo, tan es asi que hasta
el momento revaloramos en el campo educativo a autores del siglo IV a.C como-
Platéon, Aristoteles, del s. Xl como Tomés de Aquino y Ockham, o del s. XVIII como
las teorias politicas de Hobbes y Rousseau a inicios de la época moderna. Las
teorias sobre gestion tales como Kaizen, Crosby, Ishikawa, Deming, entre otros, si
bien son de mediados y finales del s. XX, hasta la fecha sus aportes persisten
siendo aplicados a distintos contextos, evidenciandose en que muchas empresas
e investigadores las mencionan constantemente (Chacon y Rugel, 2018)
sucediendo lo mismo con las teorias del liderazgo como por ejemplo los textos del
estratega chino Sun Tzu junto al filésofo Confucio desde antes de Cristo, pasando
por Maquiavelo durante el Renacimiento, Federico El Grande en el s. XVIII, hasta
las sistematizaciones que datan de las décadas del 20, 50, 70 y 80 en el siglo XX
pasado, como las teorias de los rasgos, del comportamiento, de la decision
normativa, de la influencia y de las relaciones (Acosta, 2018; Paredes, 2019; Torres,
2020) tiempo desde los cuales no se han generado teorias de impacto en las
primeras décadas del actual siglo XXI (Hunt & Fedynich, 2019; De Oliveira et al.,
2022; Benmira & Agboola, 2021).

Respecto a la teoria sobre la gestion de calidad, se encuentran pensadores
desde la década de los 60 del siglo XX como la teoria de la ventaja competitiva
japonesa de Kaizen para quien la calidad tiene impacto directo en los costos y las
personas ya sea como productores o como consumidores (Masaki, 1992) o en la
década de los 80 con la teoria de la cultura preventiva de Crosby quien sugiere una
mentalidad de conocimiento de roles y funciones para lograr el estandar cero
defectos, donde calidad es igual a cumplimiento exhaustivo de procesos
organizacionales (Crosby, 1997). También en esta misma década se encuentra la
teoria japonesa de la normalizacion o estandarizaciébn para la productividad
propuesta por Kauro Ishikawa cuyo eje central es el andlisis estadistico y
matematico de las funciones y procesos organizacionales que ayudan a evaluar y
proyectar tendencias (Ishikawa, 1986). En clave anglosajona es conocida la teoria

Total Quality Management-TQM cuyos origenes se remontan a finales del 70
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centrada mas que la matematizacion en la generacion de una cultura de calidad
continua. Aunque existen mas teorias de la gestion de calidad ademas de las
mencionadas, particularmente se asumié la teoria PHVA (planificar, hacer, verificar

y actuar) de Edward Deming.

El estadistico norteamericano Edward Deming, hizo uso del conocimiento
estadistico como la principal herramienta transversal de las organizaciones,
denominada por él como control estadistico de procesos, considerado como
necesarios en toda organizacion, ya sea si se planifica, evalla o proyecta. Sin
embargo, a diferencia de Ishikawa, Deming si considera necesaria una filosofia

administrativa que encauce la organizacion.

El principal aporte de Deming es la enunciacion de los catorce principios para
transformar la gestion de las organizaciones aparecido en su libro Out of the crisis
(Deming, 2000) en donde expreso6 que una situacion de crisis organizacional es al
mismo tiempo una oportunidad de cambio para mejora; en ese proceso lo primero
gue debe establecerse es la constancia en el proposito en el sentido que en toda
organizacion debe establecerse con claridad hacia donde quiere llegar, con su
vision, mision y metas de pronto, mediano y largo plazo de tal manera que se pueda
superar la crisis y encaminarse con proyeccion afianzada; continuando con adoptar
una nueva filosofia, es decir crear un pensamiento argumentado que oriente y
motive a la organizacion; en tercer lugar, desistir de la dependencia en la inspeccién
masiva, en otras palabras evitar la rutinizacion de supervisién de indole punitiva,
los miembros de la organizacion deben estar lo suficientemente motivados para
hacer bien las cosas por convencimiento e identificacion institucional. Un cuarto
punto es que se compita con la calidad no con el precio de venta dando a entender
gue, ante todo, el accionar de la organizacidbn debe consistir mejorar su

productividad con excelencia.

En un quinto aspecto Deming (2000) sefial6 la mejora continua como dinamo
propulsor de sostenibilidad de los emprendimientos organizacionales hacia logros
cada vez mayores. Asimismo, el estadista norteamericano no olvida, que el
desarrollo organizacional depende de los recursos humanos altamente
competitivos, por lo que su sexto aspecto es la capacitacion permanente de los

trabajadores. Un séptimo punto es generacion de trabajo en equipo donde Deming

13



menciona que una organizacion no se entiende sin el trabajo mancomunado,
orientado a metas comunes alcanzados por accion conjunta y armoniosa,
generando equipos confiables y empaticos, por eso en el octavo aspecto Deming
recomienda que se debe eliminar el miedo en la organizacién tanto a la pérdida, al
fracaso, al otro; la organizacion debe estar convencida de que juntos pueden lograr

grandes metas.

Junto por lo anterior, Deming (2000) sefial6 en un noveno aspecto, la
necesidad de eliminar barreras entre departamentos, mediados por una
comunicacién efectiva y transparente, sabiendo que cada equipo ayuda al todo
organizacional. Asimismo, el décimo aspecto, es la recomendacion eliminar
slogans o frases cliché que muchas veces condicionan a los trabajadores de la
organizacion, debe -por lo contrario- abrirse el paso a la creatividad constante, por
ello incluso recomienda en el punto decimoprimero eliminar estandares de

produccion que también anquilosa la organizacion.

En los tres dltimos principios de Deming (2000) el autor se orientd
completamente al mayor recurso de toda organizacion: su personal; por ello,
entreveé en el decimosegundo aspecto la motivacion al trabajador para que se sienta
orgulloso de su trabajo, y para lograrlo debe constantemente ser formado y
retroalimentado como los principios decimotercero y decimocuarto. No cabe duda
de la efectividad de este gran aporte de Deming que al ser contextualizado

produciria efectos beneficiosos a las instituciones educacionales.

En funcién a la teoria acerca del clima organizacional, se tomé en cuenta la
teoria de Likert por su caracter dinamico involucrando tanto a los directivos como a

los colaboradores, pero principalmente a Litwin y Stringer.

Iniciado con Likert, este teorico establecidé que el clima organizacional es una
relacion de equilibrio, puesto que el comportamiento que tienen los colaboradores,
se condice del comportamiento administrativo, por lo que el clima organizacional
depende en gran parte de la percepcién mutua en que se tengan colaboradores y
directivos (Likert, 1969; Likert & Gibson, 1986); asimismo. cabe mencionar que
Likert propone tres tipos de variables que por un lado definen caracteristicas de una

organizacion y al mismo tiempo influyen en la percepcion individual del clima,
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siendo: Variables causales orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados (estructura organizativa y
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes), asimismo las variables
Intermedias que estan orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado
en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de
decisiones; y finalmente las variables finales que surgen como resultado del efecto
de las variables causales y las intermedias estando orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad, ganancia y
pérdida.

Likert también sefial6 tipos de clima organizacional: Clima de tipo autoritario
que puede ser Autoritarismo explotador y Autoritarismo paternalista; otro tipo es
Clima de tipo participativo que se subdivide en Participativo Consultivo y
Participativo en grupo. En todo caso, recomienda Likert que los directivos y
trabajadores deben relacionarse en base a la amistad y la confianza, forman un
equipo para lograr fines y objetivos de la organizacién como parte de la planeacion

estratégica.

Yendo a la teoria de Litwin y Stringer (1968) ellos consideraron que existen
nueve dimensiones que influyen en el clima organizacional y que pueden ser
medibles: 1) Estructura, referida a las reglas, procedimientos y niveles jerarquicos
al interior de la organizacién. La estructura puede condicionar la percepcién de los
trabajadores sobre la organizacion. 2) Responsabilidad, conocida como
‘empowerment”, se refiere al nivel de autonomia de los trabajadores para cumplir
sus labores. Se debe valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios y el
compromiso hacia los resultados. 3) Recompensa, percepcion de los trabajadores
sobre la valoracion a su esfuerzo. Establecimiento de alicientes para mejorar su

desempeiio.

En los siguientes aspectos, se proyectan a la interaccion significativa: 4)
Desafio, enfocado en el control de los trabajadores sobre el proceso de produccion
y de los riesgos asumidos en relacion a los objetivos propuestos. Genera un clima
saludable de competitividad. 5) Relaciones, los aspectos determinantes para la

productividad y un ambiente grato de trabajo son el respeto, la colaboracion y el
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buen trato. 6) Cooperacion, enfocado en el apoyo oportuno y el sentimiento de

equipo para el logro de los objetivos grupales.

Litwin y Stringer (1968) sefalaron percepciones del clima organizacional en
funcion de rendimientos: 7) Estandares, referido a la percepcion de los trabajadores
sobre los criterios de rendimiento asumidos por la organizacién. Si las exigencias
son razonables y coherentes, los trabajadores percibiran justicia y equidad. 8)
Conflictos, opinidon generalizada de los trabajadores sobre el manejo de conflictos
al interior de la organizacion. 9) Identidad, evoca el sentimiento de pertenencia a la
organizacion. Indica qué tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos

de la organizacion y si se sienten orgullosos de pertenecer a esta.

En los dltimos afios del presente siglo ante los cambios inminentes y nuevas
demandas de la sociedad actual, las instituciones educativas advierten la necesidad
de contar con lideres directivos que sean capaces de propiciar el trabajo en equipo,
delegar funciones, comunicar e involucrar a todos para lograr cambios en su cultura
organizacional y fortalecer la identidad institucional, desarrollando cambios en los

docentes, conduciendo a la organizacién educativa hacia un camino de éxito.

Desde los tedricos del liderazgo, se asumid la perspectiva de Kurt Lewin
(1997, 1999) quien se constituye practicamente en una figura mitica en la historia
de la psicologia social, reconociéndose por sus obras como el fundador de la
psicologia social experimental, que derivd posteriormente a su clasica tipologia
sobre el liderazgo. El estudio sobre este tema se inicié en 1938 en la Universidad
de lowa por Ronald Lippitt, un estudiante graduado supervisado por Kurt Lewin,
aplicado inicialmente en nifios varones, donde el tutelado por Lewin, actud con un
grupo con liderazgo autoritario y con otro bajo una comprension de lider
democrético, explicando al detalle los comportamientos efecto. En una segunda
fase del experimento se realizé con cuatro grupos, incluyendo el liderazgo Laissez
faire. Estos estudios basicamente demostraron que los grupos responden de
manera directa a la intervencion del tipo de lider que se tenga, trayendo consigo el
fundamento de la psicologia social y la psicologia social experimental con
compromisos ideoldgicos en lugar del tipo de conceptos que asociaba con buenas

teorias.
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Segun Lewin (1999) los lideres autoritarios llamados también lideres
autocraticos, brindan expectativas claras de lo que se necesita debe hacerse,
cuando debe hacerse y como debe hacerse. También existe una clara divisién entre
el lider y los seguidores, tomando decisiones de forma independiente con poca o
ninguna participacion del resto del grupo, generando en consecuencia que el grupo
trabaja con menor creatividad, y aunque puede darse equilibradamente, facilmente
puede derivar en actitudes controladoras y dictatorial, pudiéndose emplear en

situaciones en las que hay poco tiempo para la toma de decisiones en grupo.

Respecto al liderazgo democrético llamado también liderazgo participativo,
Lewin (1999) afirmé que es un tipo de estilo de liderazgo en que los miembros del
grupo asumen un papel mas participativo en el proceso de toma de decisiones,
siendo este estilo de liderazgo el mas efectivos puesto que conducen a una mayor
productividad y cohesién el grupo. El liderazgo democratico se caracteriza en
cuanto se alienta a los miembros del grupo a compartir ideas y opiniones, al trabajo
en equipo y participacién creativa y resolutiva de conflictos; de esta manera los
miembros del grupo se sienten mas comprometidos con el proceso fomentando la
identidad del grupo, sin embargo comenta también ciertas desventajas potenciales
como fallas en la comunicacion, lentitud de resolucién hasta la toma de decision o

incluso que liderando alguien con inexperticia puede conducir a la ineficacia.

Por otro lado, respecto al liderazgo laissez-faire, también conocido como
liderazgo delegativo, Kurt Lewin (1999) sefial6 que es un tipo de estilo en el que los
lideres no intervienen y permiten que los miembros del grupo tomen las decisiones.
Este tipo de ejercicio del liderazgo, conduce a la productividad mas baja entre los
miembros del grupo, puesto que esté caracterizado por poca o nula orientacion de
los lideres, ejercicio descontrolado de la libertad, esperando que el equipo resuelva
los problemas por su cuenta. Por consiguiente, el liderazgo de laissez-faire puede
ser efectivo en situaciones donde los miembros del grupo estan altamente
capacitados, motivados y capaz de trabajar por su cuenta, caso contrario conducira
al desanimo y a la desintegracién del grupo, por eso, entre las desventajas del
liderazgo de laissez-faire es para nada es ideal en situaciones donde los miembros
del grupo carecen del conocimiento o experiencia puesto que existen personas que

no actuan sin requerimiento de indicaciones precisas.
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Como se entrevé de la teoria de Lewin, si bien es cierto que cada persona
puede ejercer un tipo de liderazgo predominante, alguna persona en el ejercicio del
liderazgo con mas criterio, en funcion de los grupos con quienes se encuentre
liderando, puede ejercer, si tiene la experticia adaptativa, un tipo de liderazgo en
funcion de los resultados que aspira tener dentro de los retos o0 necesidades de la

organizacion.

Finalmente, debido a que se trabaja con adultos implicados en el proceso
educativo como son los directivos de las instituciones educativas y los docentes, en
el marco tedrico filoséfico en la educacién se asumié el enfoque de la teoria
andragogica de Malcom Knowles (2006) quien habiendo asumido la innovacion
terminologica de Alexander Kapp en 1833 sobre la palabra andragogia, Knowles la
comprende como “...un conjunto de principios fundamentales sobre el aprendizaje
de adultos que se aplica a todas las situaciones de tal aprendizaje” (p. 3), sefialando

que nifio y el adulto aprenden de diferente manera.

En efecto, la educacion de los adultos implica un proceso mas concientizador
de sus experiencias como base de cualquier aprendizaje formativo posterior, por
eso Knowles sefiala que los adultos estdn mas motivados a aprender cuando
experimentan sus necesidades e intereses, por lo que su centro de aprendizaje es
la vida misma en sus dimensiones tan multiples como complejas; ademas, que los
adultos estan mas comprometidos con su auto diligenciamiento como actores mas
participativos y responsables de sus propios aprendizajes, en vez de recibir
pasivamente, el talante formativo docente debe ser mas de acompafamiento. En
esta misma linea, es imprescindible mencionar la teoria del aprendizaje de adultos
formulada por Paulo Freire (2004) para quien este tipo de educacién ha de ser
principalmente problematizadora y eminentemente social, de tal manera que los
educandos, por su propio contexto bio-psicologico y social no son ddéciles
receptaculos de conocimiento, sino que transforman en investigadores criticos en

dialogo con el educador.

Finalmente, desde la filosofia de la educacién también se asume la
perspectiva tedrica del perennialismo (Reluz, 2022) en la perspectiva de que todo
proceso educativo busca ser perfeccionador, en el sentido de ir siempre tras la

mejora continua al margen de cualquier época y contexto, desde donde se puede
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armonizar distintas perspectivas, en funcion de una mejor comprension de las
problematicas a fin de abordarlas interdisciplinarmente. Por ello, concluye este
autor que los problemas que surgen de la educacién acontecen por la
incomprension de su sentido y finalidad, pues la educacién ha de preparar a cada
una de las personas para “incorporarse a la vida, para respetar los deberes y los
derechos ciudadanos, respetarse a si mismo, situarse en el mundo y estar en

capacidad de transformarlo con solvencia moral, con prudencia” (p. 54).

Para finalizar este apartado, cabe mencionar el profundo acervo de la
investigacién educativa, que en el caso de la gestion requiere de los aspectos de
calidad, organizacion, liderazgo al mismo tiempo que requiere de fundamentacion
tedrica que vincula interdisciplinarmente la administracion, las ciencias sociales, las

ciencias pedagogicas, psicoldgicas y filosdficas.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Siguiendo la clasificacién tipologica de las investigaciones realizada por
el Concejo Nacional de Ciencia y Tecnologia — CONCYTEC diferenciandolas en
investigacion aplicada e investigacion basica, la presente investigacion es de tipo
basico, debido a que se orienta a la adquisicidbn de nuevos conocimientos en una
situacion concreta y contextualizada, tal como lo refiere también Sanchez-Carlessi,
Reyes y Mejia (2018) para quienes las investigaciones de tipo basico busca obtener
nuevos conocimientos, que aungque contextualizados, no tienen una finalidad
practica directa, pudiendo devenir en esquemas teoricos, organizar una teoria
cientifica.

La presente tesis titulada Modelamiento de gestion de calidad para
liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas
UGEL-Lambayeque, 2022, asumié un disefio no experimental, transversal
descriptivo y propositivo. No experimental porque no manipula ni controla las
variables de investigacion (Hernandez et al., 2014) transversal porque se
recogieron los datos en un Unico momento o periodo de tiempo (Cvetkovic et al.,
2021) y descriptivo porque detalla caracteristicas fundamentales del fenébmeno
estudiado dando informacion sistematica (Guevara, Verdesoto & Castro, 2020) que
en este caso son el liderazgo directivo y el clima organizacional de instituciones
educativas de la UGEL -Lambayeque.

Finalmente, también esta es una investigacién propositiva; puesto que,
busca disefar y proponer a partir de los datos recogidos un modelamiento de
gestion de calidad contextualizado a las instituciones educativas de la UGEL
mencionada. En efecto, segun Cohen y Gomez (2019), las investigaciones
propositivas en el campo de las investigaciones sociales brindan propuestas de

solucion a modo de disefio a partir de un estudio preliminar.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Se estudiaron de manera autonoma las siguientes variables nominales
(VN), que por definicién son aquellas cuyos valores no pueden ser sometidos a un

criterio de orden (Castillero, 2018):

VN.1: Liderazgo directivo escolar en las Instituciones educativas publicas
UGEL-Lambayeque, 2022.

Definiciébn conceptual: El liderazgo directivo escolar es una caracteristica
funcional de la persona que ejerce el rol de dirigir administrativa y
académicamente una institucion educativa con la finalidad de lograr su buen
funcionamiento y el éxito integral de los estudiantes. (Construccion propia en

base a los aportes de Lewin, 1999, Yangali & Torres, 2020 y Sotomayor, 2020).

Definicién operacional: Caracteristica funcional predominante asumiéndose
los constructos estilos de liderazgo de Lewin (1999) autoritario, democrético y

Laissez faire.
Por consiguiente, la variable quedo operacionalizada de la siguiente manera:

VN.1: Liderazgo directivo escolar en las Instituciones educativas publicas
UGEL-Lambayeque, 2022.

VN1 Liderazgo directivo de estilo autoritario
VN1 Liderazgo directivo de estilo democratico

VN13 Liderazgo directivo de estilo laissez faire
En funcién de la otra variable de estudio:

VN.2: Clima organizacional en las Instituciones educativas publicas UGEL-

Lambayeque, 2022.

Definiciébn conceptual: Conjunto de propiedades medibles del medio

ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
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trabajan en la organizacion y que influyen su motivaciéon y comportamiento
laboral (Litwin & Stringer, 1968).

Definicion operacional: Nivel alto, suficiente, medio y bajo del clima
organizacional teniéndose en cuenta los constructos dimensionales relaciones
sociales, aspectos organizacionales, motivacion, comunicacion, liderazgo y

ambiente fisico, considerados por Litwin & Stringer (1968).
Por consiguiente, la variable quedé operacionalizada de la siguiente manera:

VN.2: Clima organizacional en las Instituciones educativas publicas UGEL-

Lambayeque, 2022.

VNZ2: Relaciones sociales

VN2, Aspectos organizacionales
VN23 Motivacion

VN24 Comunicacion

VNZ2s Liderazgo

VN2s Ambiente fisico

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

Se obtuvo a partir de la data dispuesta en el portal oficial web de
Estadistica de Calidad Educativa-ESCALE del Ministerio de Educacién del Peru
— MINEDU, (http://escale.minedu.gob.pe/ ) actualizada a la fecha del proceso

de investigacion.

Tabla 1.
Unidad, poblacién y muestra de estudio
Unidad de analisis Poblacion Muestra
Directores de |.E 71 61
UGEL Lambayeque
Docentes de IE 1007 279

UGEL Lambayeque
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3.3.1. Poblacién (criterios de inclusion y exclusion)

En funcion de la naturaleza de la investigacién, se constituyeron dos
grupos poblacionales, los directores y los docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL — Lambayeque, distribuidos de la siguiente
manera:

Poblacion A: 71 directores

Criterios de inclusion: Tener la funcién de director en ejercicio de una IE
publica de Educacion Basica Regular, nivel secundario, perteneciente al
sector UGEL-Lambayeque vy participar voluntariamente, previo

consentimiento informado, de la investigacion.

Criterio de exclusién: Quien teniendo la funcion de director en ejercicio de una
IE publica con las caracteristicas expuestas, pertenece a la UGEL de

otro sector, o decida voluntariamente no participar en la investigacion.

Poblacion B: 1007 docentes

Criterios de inclusiéon: Tener la funcion de docente en ejercicio de una IE
publica de Educacién Basica Regular, nivel secundario, perteneciente al
sector UGEL-Lambayeque y participar voluntariamente, previo

consentimiento informado, de la investigacion.

Criterio de exclusién: Quien teniendo la funcion de docente en ejercicio de
una IE publica con las caracteristicas expuestas, pertenece a la UGEL

de otro sector, o decida voluntariamente no participar en la investigacion.

3.3.2. Muestra

La muestra se obtuvo mediante el aplicativo web Calculadora de
Muestras en linea QuestionPro (https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-
muestra.html) con un nivel de confianza de 95% y un margen de error de 0.5%,

gue arrojo la siguiente data:
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Muestra A: 61 directores

Muestra B: 279 docentes

3.3.3. Muestreo

El muestreo aplicado en la presente investigacion fue aleatorio
sistematico, en tanto que, siguiendo a Otzen y Manterola (2017) este tipo de
muestreo consiste “cuando el criterio de distribucion de los sujetos a estudio en
una serie es tal, que los mas similares tienden a estar mas cercanos” (p. 229).
Adicionalmente, el muestreo fue no probabilistico accidental dado que se
reclutaron casos “hasta que se completa el numero de sujetos necesario para
completar el tamafio de muestra deseado” (p.230) que fueron elegidos de
manera casual segun se encuentren accidentalmente a disposicion.

Estas tipologias muestrales se debieron a que los links de las encuestas
en linea diferenciadas se dispusieron en los grupos de WhatsApp diferenciado

de directivos y docentes que se dispone por acceso.

3.3.4. Unidad de anélisis

La unidad de analisis se conform¢ diferenciadamente por los directivos
y docentes en ejercicio que vienen laborando en las instituciones educativas
publicas de Educacion Basica Regular, pertenecientes a la UGEL -

Lambayeque.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En la presente investigacion doctoral se usaron las siguientes técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos:

Como técnica de recojo de datos se empled la encuesta estructurada en
linea, siguiendo a Arias-Gonzales (2020) esta es empleada para obtener
informacion a un grupo de personas cuyos resultados, luego de ser aplicado,
se pueden sistematizar estadisticamente mediante tablas de distribucion de
frecuencias y graficos.

Los instrumentos de la técnica encuesta estructurada en linea para esta
investigacion fueron: Test Estilo de Liderazgo Kurt Lewin en version de Rueda
(2020) con una validez de alpha de Cronbach entre el 0.825 y el 0.88 por cada
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dimensién; y el Test Clima organizacional de Litwin y Stringer en version de
Placido-Hernandez (2018) con un nivel de confiabilidad de Cronbach entre
el0.786 y el 0.891. Para el caso se utiliz6 la plataforma Google Forms
trasladando a ese formato el contenido idéntico de los instrumentos test de Kurt
Lewin y de Litwin & Stringer, ya estandarizados y ampliamente validados en

version castellana.

Tabla 2.
Confiabilidad por Alpha de Cronbach. Test de Lewin
Alphade Alphade NOde
Cronbach Cronbach de elementos
estandarizacion
Liderazgo de 0.880 0.885 11
estilo
autoritario
0.879 0.884 11
Liderazgo de
estilo
democréatico
Liderazgo de 0.825 0.821 11
estilo laissez
faire
Tabla 3.
Confiabilidad por Alpha de Cronbach. Test de Litwin & Stringer
Alphade Alphade N°de elementos
Cronbach Cronbach de
estandarizacion
Relaciones 0.827 0.786 8
sociales
Aspectos 0.863 0.852 19
organizacionales
) L, 0.894 0.883 5
Motivacion
. L, 0.789 0.795 5
Comunicacion
) 0.895 0.891 5
Liderazgo
0.846 0.824 6

Ambiente fisico
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Otra técnica empleada fue el andlisis bibliografico, que como se sabe
consiste en la seleccion pertinente de textos fisicos y digitalizados que son
utilizados como fuentes de respaldo teérico (Ellegard & Wallin, 2015) para el
caso se utilizaron tesis de pre y posgrado, articulos cientificos de impacto, libros
fisicos y digitales. Los instrumentos utilizados fueron las fichas digitales
directas, principalmente la de resimenes.

3.5. Procedimientos

Para la realizacién de la presente investigacién se realizé la siguiente
secuencia procedimental en siete pasos:

Primero: Se disefid bajo la guia del docente asesor el proyecto de
investigacion doctoral, perfilandose detalladamente hasta consolidar la
estructura actual.

Segundo: Al mismo tiempo se fue recolectando informacioén bibliogréafica
fisicay digital, asi como linkogréfica relacionada a la fundamentacion del marco
teorico.

Tercero: La recoleccion de datos bibliograficos fue depurandose hasta
alcanzar aquella de mayor trascendencia y pertenencia al estudio doctoral
realizado.

Cuarto: En funcion a lo estructurado en el planteamiento del problema y
los objetivos, se selecciond los instrumentos mas adecuados bajo los criterios
de validez y confiabilidad, cumpliendo estos requisitos el Test de Estilos de
Liderazgo de Kurt Lewin y el Test de clima organizacional de Litwin y Stringer,
ya estandarizados y ampliamente aplicados. Los cuales se digitalizaron al
formato Google Forms para mayor facilidad de aplicacion y procesamiento
estadistico.

Quinto: Se solicitdé el permiso a la institucidén contexto al objeto de
estudio, a saber, la UGEL — Lambayeque.

Sexto: Se aplicaron los instrumentos y procesaron adecuadamente.

Séptimo: Se elabord el informe final de la presente investigacion
incluyendo el modelamiento a partir de lo arrojado por la data de los test

seleccionados.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Al tratarse de una investigacion de enfoque cuantitativo, se tuvo en
cuenta los siguientes criterios: La informacion recogida fue procesada en Excel,
para establecer los resultados en tablas de distribucién de frecuencias
porcentuales, desde donde se elaboraron las graficas respectivas, lo que
permitid establecer organizadamente, presentar y comparar resultados para
realizar el andlisis e interpretacion objetiva de las variables y sus dimensiones.

Respecto a la presentacion de la data estadistica y los datos
bibliogréaficos se aplicd las normas APA version 7, requeridos por la Escuela de

Posgrado de la Universidad César Vallejo.

3.7. Aspectos éticos

Cabe mencionar que todo el proceso de investigacion realizado se llevd
a cabo considerando escrupulosamente los aspectos éticos de la investigacion
propuestos por la British Educational Research Association (BERA, 2019)
particularmente el aspecto consentimiento, dado que se solicitaron los
permisos necesarios, asi como la comunicacién de aceptacion voluntaria de
participacién en el mismo formato de los test aplicados; igualmente se tuvo en
cuenta el criterio transparencia en el manejo de la informacion asi como en los
datos recopilados. Asimismo, se asumié el criterio de privacidad y
almacenamiento de datos, porque los datos obtenidos son de caracter
anonimo, preservandose la identidad de los participantes, asi como la
informacion recolectada solo se utilizé con fines netamente investigativos de la
presente tesis doctoral; y finalmente, el aspecto Divulgacion de la informacién
en cuanto los resultados seran preservados como informe final en el repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo.

Asimismo, se asumio el principio ético autonomia (Vera, 2016) en cuanto
se solicitd participacion voluntaria expresando libremente sus opiniones a
través de la encuesta, consolidandose con la asuncién del principal principio
ético investigativo: la no maleficencia, el cual hace referencia a no causar dafio
a las personas (Sorensen & Engedal, 2020; Reluz et al, 2022) que es lo que su

tuvo muy presente a lo largo del estudio.
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RESULTADOS

Luego de aplicar el Test Estilos de liderazgo de Kurt Lewin y el Test
de Clima organizacional de Litwin y Stringer, en funcion de los objetivos de la

presente investigacion se obtuvieron:

En funcion a lo planteado en el primer objetivo especifico - OE1, que
consistio en determinar el tipo de liderazgo predominante en los directores de
las Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022, cuyos datos
fueron recogidos tras la aplicacién del Test Estilos de liderazgo de Kurt Lewin,

el test arrojo6:

Tabla 4.

Estilo de Liderazgo - Kurt Lewin. Directivos I.E.

Bajo Predominio Alto
predominio medio del predominio
del estilo estilo del estilo
1. Estilo Autoritario 0 0 8
2. Estilo democratico 0 0 10
3. Estilo Laissez Faire 3 0 0

Fuente: Base de datos de la investigacion
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Figura 1.

Estilo de Liderazgo - Kurt Lewin. Directivos I.E.

NIVELES
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4
o

1.ESTILO AUTORITARIO 2. ESTILO DEMOCRATICO 3. ESTILO LAISSEZ

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion

Teniendo en cuenta la interpretacion desde la psicologia social Rueda
(2020) sefala que, cuando segun las columnas establecidas por los estilos en
donde se disponen correlativamente los reactivos, dependiendo del numero de

veces marcado, determinaré el nivel de predominio del estilo.

De esta manera, segun lo arrojado por el Test Kurt Lewin a los directores
de UGEL-Lambayeque, se determind que existe un alto predominio del estilo
democrético, sin embargo, cabe sefialar que es también de alto predominio el estilo
autoritario, habiendo un bajo predominio del estilo Laissez Faire (Tabla 4; Gréfico
1) por lo que se infiere que en la muestra del estudio se oscila entre dos estilos de
liderazgo marcadamente orientados a cierto liderazgo de corte sistematizado, ya
sea por empoderamiento de equipo o por empoderamiento autocratico. En tal
sentido el modelamiento de gestién de calidad debe ir orientado al reforzamiento
andragogico del estilo democrético, de tal manera que disminuya el estilo de

liderazgo autoritario.
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Desde otro angulo de los resultados, respecto al indice predominante de

reactivos, en la muestra de los 61 directivos a quienes se les aplico el test, se

obtuvo:

Tabla 5.

indice predominante de reactivos Kurt Lewin. Directivos I.E.

Reactivos Directivos
ESTILOS
F % n %

1. ESTILO AUTORITARIO 35 57% 61 100%
2. ESTILO DEMOCRATICO 45 74% 61 100%
3. ESTILO LAISSEZ FAIRE 15 25% 61 100%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacién

De los 61 directivos participantes en el estudio, el 74% reiteraron en los reactivos
referidos al liderazgo de estilo democratico, mientras que un 57% reiteraron en los
reactivos que sefialan conductas del liderazgo de estilo autoritario, y tan solo un
25% en conductas propias del liderazgo de estilo Laissez Faire. De estos resultados
se confirma desde la reiteracion de reactivos la necesidad de fortalecer en los
directivos un liderazgo de estilo democratico, el mismo que se tuvo en cuenta para

el modelamiento de gestion de calidad.

En funcion a lo planteado en el segundo objetivo especifico — OE2, que
consistio en inferir el nivel del clima organizacional mayoritario en las Instituciones
educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022 en perspectiva de los docentes,
cuyos datos fueron recogidos tras la aplicacion del Test Clima organizacional de

Litwin y Stringer, el test arrojo:
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Tabla 6.

Relaciones sociales Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

NUNCA RARA A VECES SIEMPRE
: VEZ - TOTAL

Subdimensiones (Bajo)  \jeqio) (Suficiente)  (Alto)
foow f % f % f % f %

1. Compafierismo y
. 200 72% 60 22% 10 4% 9 3% 279 100%
colaboracion

2. Relaciones
180 65% 90 32% 9 3% 0 0% 279 100%
Interpersonales

Fuente. Base de datos de la investigacion

Interpretacion

Las adecuadas relaciones sociales son imprescindibles en la organizacién, de ahi
gue el test de Litwin y Stringer es el primer aspecto que abordan. Al aplicarse el test
a los docentes de UGEL-Lambayeque dio como resultado que el 72% aduce una
falta de compaferismo en su centro de labores, mientras que un 65% considera
gue las relaciones interpersonales entre colegas de la IE no es la adecuada,
resaltando el gran contraste que se establece con los criterios suficiente y alto que
apenas llega a oscilar entre un 3% y 4% (Tabla 6). Por consiguiente, se infiere,
respecto a las relaciones interpersonales, que éstas no vienen siendo las

adecuadas en el sector poblacional bajo estudio.

En el aspecto organizacional arrojo:
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Tabla 7.

Aspectos organizacionales. Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

NUNCA R\//*ERZA AVECES SIEMPRE _ ..
Subdimensiones (Bajo) (Medio) (Suficiente) (Alto)

F % f % f % f % f %

3. Funciones

trabajo)

4. Autonomia en la

o 200 72% 16% 30 11% 5 2% 100%
toma de decisiones 44 279
5. Derechos
o 153 55% 30% 20 7% 21 8% 279 100%
laborales y sindicato 85
6. Desarrollo
o 127 46% 33% 26 9% 33 12% 279 100%
académico 93
7. Filosofia
o 180 65% 18% 25 5% 13 5% 279 100%
Institucional 61

Interpretacion

Litwin & Stringer (1968) consideran varios factores dentro de la dimensién
relaciones sociales, tales como: Funciones asignadas (carga de trabajo),
Autonomia en la toma de decisiones, Derechos laborales y sindicato, Desarrollo
académico y Filosofia Institucional. En la tabla 7 se observé que un 68% considera
gue sus funciones asignadas como carga laboral no son las adecuadas,
considerandose muchas veces como no correspondientes, 72% considera que no
tiene autonomia en la toma de decisiones, mientras que un 55% asume que el
derecho laboral de sindicalizacion no es realmente efectivo al no cumplir su rol

adecuadamente.

Es interesante considerar que solo un 46% de los docentes encuestados
refieren que los directivos de la IE no fomentan u organiza actividades que
contribuyan a la capacitacion académica de los docentes y demas colaboradore de
la IE.
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Considerando el aspecto motivacion en la organizacion, el resultado arrojo:

Tabla 8. Motivacion Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

NUNCA RARA A VECES SIEMPRE
. . . VEZ . TOTAL
Dimensiones (Bajo) (Medio) (Suficiente) (Alto)
F % f % f % f % f %
8. Motivacion 180 65% 56 20% 23 8% 20 7% 279 100%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion

La organizacion exitosa requiere de colaboradores altamente motivados, por
ello, el Test de Litwin & Stringer en la version de Placido-Herndndez (2018) aplicado
a instituciones educativas, no dispone de subdimensiones, sino indicativos tales
como sentirse identificado con la institucion educativa, o se encuentra a gusto
trabajando en ella y también con las estipulaciones para practicar la docencia, o se
encuentra altamente estimulado para que su trabajo sea mejor cada dia y que en
la IE recompensen a los docentes; sin embargo, los resultados a la aplicacién del
contexto de estudio reveld, que en un 65% no se sienten adecuadamente
motivados en su IE y en un 20% se sienten medianamente motivados, mientras que
tan solo un 8% y un 7% de los docentes encuestados se perciben suficiente y
altamente motivados en sus labores dentro de la IE donde trabajan (Tabla 8).

Estos resultados confrontan la lamentable realidad respecto al clima laboral
dentro de las instituciones educativas de la UGEL Lambayeque, ya que devine en

la tendencia de un deficiente clima emocional.

Ahora, pasando al aspecto de la comunicacion organizacional, los resultaron

no fueron diferentes, ya que arrojo:
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Tabla 9.

Comunicacion Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

RARA A VECES

o NUNCA“Vez  (suficiente S'EMPRE roraL
Dimensiones (Bajo) (Medio) ) (Alto)

F % f % F % f % f %

9. Comunicacion 170 61% 50 18% 29  10% 30 11% 279 100%

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Interpretacién

Como se conoce tedricamente, la comunicacién adecuada es el dinamo para
el buen desempefio de todas las organizaciones, sin embargo, parece que no es
tenido en cuenta dentro de las IE donde se aplico el test de Litwin & Stringer, donde,
igualmente, no presenta subdimensiones sino indicativos en la version para IE

adaptada por Placido-Hernandez (2018).

Los indicativos evaluados fueron: adecuadas formas de informar,
mantenimiento de comunicacion constante con el jefe inmediato, respeto y
pertinencia comunicativa entre los compafieros de trabajo, que los directivos
facilitan la comunicacién entre las areas de trabajo y que se tomen en cuenta las
opiniones de cada miembro de la IE. Al respecto, los resultados mostraron que, de
los 279 docentes encuestados, 170 -es decir- el 61% respondieron que la
comunicacién organizacional en su IE es baja; mientras que 50 docentes, 18%
consideran que la comunicacion institucional es medianamente adecuada y tan solo
30 docentes, equivalente al 11% manifiestan que su IE existe una adecuada

comunicacion organizacional.

Por otro lado, el liderazgo es imprescindible para que la organizacion

funcione idbneamente. Al respecto, los resultados del test mostraron:
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Tabla 10.

Liderazgo Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

NUNCA RARA A VECES SIEMPRE
) ) . VEZ . TOTAL
Dimensiones (Bajo) (Medio) (Suficiente)  (Alto)
f % f % F % f % f %
10. Liderazgo 190 68% 56 20% 20 7% 13 5% 279 100%

Fuente. Base de datos de la investigacion

Interpretaciéon

En el test de Litwin & Stringer, version de Placido-Hernandez (2018)
adaptada a IE, tampoco considera subdimensiones en el aspecto liderazgo en la
organizacion, sino indicativos, estos fueron: directivos comprometidos con la
solucion de conflictos, consideracion al directivo con capacidades y competencias
resolutivas, eficiencia directiva en el ejercicio del liderazgo ademas de eficiencia
comunicativa del lider. Para el caso, los resultados contextualizados a los docentes
de las IE de UGEL Lambayeque, mostraron (Tabla 10) que de los 279 encuestados,
190 equivalente al 68% consideraron un inadecuado liderazgo directivo en su IE
como organizacion, mientras que 56 docentes que corresponden a un 20%
respondieron la existencia de un liderazgo medianamente adecuado, y tan solo 13
docentes, un 5%, consideraron la existencia de un liderazgo directivo idoneo en sus
IE.

Finalmente, como ultimo factor dentro del clima organizacional, Litwin &
Stringer consideran el ambiente fisico, con dos subdimensiones: infraestructura de

apoyo y materiales de trabajo, los encuestados respondieron:
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Tabla 11.

Ambiente fisico Test Litwin y Stringer. Docentes I.E.

NUNCA R\'/A‘ERZA A VECES SIEMPRE TOTAL
Dimensiones (Bajo) (Medio) (Suficiente)  (Alto)
F % f % F % f % f %

11. Infraestructura de

122 44% 121 43% 22 8% 14 5% 279 100%
apoyo

12. Materiales de trabajo g4 30% 112 40% 63 23% 20 7% 279 100%

Fuente. Base de datos de investigacion

Interpretacién

Respecto al factor ambiente fisico, los resultados permitieron conocer en el
contexto de aplicacion de la encuesta, que fue el que mejor resultados tuvo debido
a que en funcion de todo el test, los porcentajes referidos a formas inadecuadas
fueron los mas bajos del total; en efecto se observd que en la sub dimension
Infraestructura de apoyo el 44% de encuestados, es decir, 122 docentes sefialaron
la existencia de una inadecuada infraestructura de ambiente y casi de manera
similar con 121 docentes que equivale a un 43%, respondieron la existencia de una
mediana infraestructura ambiental para el adecuado desarrollo de su labor;
finalmente un infimo de 14 docentes, el 5%, revelaron la existencia de una

adecuada infraestructura ambiental en sus IE.

En funcion a la segunda sub dimension, materiales de trabajo, igualmente
tuvieron comparativamente al total, mejores resultados. En efecto, el 30% que
corresponden a 84 docentes respondieron tener un inadecuado material de trabajo
en sus IE y 112 docentes, es decir, el 40%, contestd tener materiales de trabajo
medianamente adecuados; finalmente, solo 20 docentes equivalente al 7%
consideraron que sus IE les brindan materiales de trabajo adecuados para que

cumplan su labor.

Para sintetizar el apartado de resultados, en funcién a los OE1 y OE2, como
previos a la propuesta de modelamiento orientado al OG, se infirid6 que respecto a

la VN1: Liderazgo directivo escolar en las Instituciones educativas publicas UGEL-
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Lambayeque, 2022 vinculado al OE1, los directivos predominantemente se ubican
en el liderazgo de estilo democratico, seguido del liderazgo de estilo autoritario
alejAndose sobremanera del liderazgo de estilo Laissez faire. Mientras que en la
VN2: Clima organizacional en las Instituciones educativas publicas UGEL-
Lambayeque, 2022 vinculado al OE2, mayoritariamente los docentes en los
distintos factores del clima organizacional, respondieron en los intervalos de bajo y
medio, que representan a los niveles poco adecuado e inadecuado del clima

organizacional.
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V.

DISCUSION

En este apartado se contrasto los principales hallazgos de la presente
investigacién con los principales antecedentes y teorias en torno al liderazgo
directivo escolar y el clima organizacional dentro de las instituciones educativas.

Se coincide con Riascos y Becerril (2021), Alcazar (2020) y Silva (2016)
cuando postulan al liderazgo como un fendmeno social contemporaneo
ampliamente estudiado interdisciplinarmente y trasdiciplinarmente.

Los resultados de la presente investigacion doctoral concuerdan con
Ganaden (2020) y Ozdemir et al. (2020) respecto a la necesidad de que los
directivos de toda institucion educativa deben adquirir competencias adecuadas
de liderazgo siguiendo las pautas de las organizaciones empresariales.
Asimismo, es necesario dar a conocer las coincidencias que desde distintas
perspectivas tedricas del liderazgo deben tener los directivos de las instituciones
educativas, por ejemplo, las cualidades del liderazgo estratégico, del liderazgo
transformacional, del liderazgo de estilo democratico, asi como hoy en dia la alta
competencia tecnoldgica y administrativas.

Es necesario enfatizar coincidiendo con Banjarnahor et al. (2018) que los
liderazgos directivos participativos favorecen el compromiso organizacional de
los colaboradores de las instituciones educativas sintiéndose identificados con
los valores institucionales; e incluso desde una perspectiva mas integral del
liderazgo, valorado lo expresado por Prastiawan (2020), quien lidera una
institucion educativa debe poseer habilidades conceptuales o cognitivas que
ayuda a la comprension de problemas y a solucionarlos organizadamente; pero
al mismo tiempo habilidades humanas que lo ayuden a generar empatia y
efectivo trabajo en equipo. El lider de una IE debe tener experticia en habilidades
técnicas especificas propias de sus funciones.

Por otro lado, se discrepa con Espinoza et al. (2021) pues segun este
autor existe correlacion directa entre el liderazgo directivo y calidad de los
aprendizajes de egresados de una IE, lo cual desde el andlisis tedrico-practico
se asumié como no demostrables, pues resulta complicado evaluar a egresados
de instituciones educativas ya que tienen un flujo mayor de dispersion; sin

embargo, es altamente probable lo manifestado por Incio y Capuiay (2020)
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acerca de la correlacion significativa entre el liderazgo directivo autoritario y el
desempefio laboral deficiente de los docentes.

Es importante revalorar las cualidades de los lideres, més aun si se sitian
en una posicion directiva en instituciones educativas tales como cualidades
comunicacionales y personalidad equilibrada (Hernandez et al, 2012; Manzanilla,
2021), debe influenciar de manera positiva siendo promotor de desarrollo
(Dévila, 2021), ha de conducir hacia el éxito a la IE en medio de probleméticas
diversas (Amores y Ritacco, 2021), promover el desarrollo académico e integral
de los estudiantes (Incio y Capufay, 2020; Vela y Céaceres, 2020), experto en
gestor de la diversidad (Santomayor et al., 2020) y hoy en dia, tener
competencias digitales TIC (Jamenson et al, 2022).

Otro aspecto a tener en cuenta es considerar que cada institucion
educativa en cuanto organizacion tiene su propia problematica y necesita
especificamente un estilo de liderazgo directivo escolar incluso en un
determinado tiempo o fase problematica (Lopez, 2022; Jensen & Ottesen, 2022)
por eso es recomendable que los directivos tengan la competencia de adaptacion
al cambio, incluso preverlos (Salvador y Sanchez, 2018) por lo que no se debe
ensalzar un tipo de liderazgo directivo escolar en particular.

Se concuerda con el talante relacional que debe tener el liderazgo
directivo escolar para transformar exitosamente la gestion escolar (Hasek y Ortiz,
2021) y encauzar institucionalmente hacia una cultura de calidad (Yangali y
Torres, 2020), ya sea en perspectiva curricular (Villaroel et al., 2019) o desde
una perspectiva administrativa (Cérdova et al., 2021).

Quien fundamento tedricamente la presente investigacion doctoral desde
el liderazgo fue el enfoque de Kurt Lewin (1997, 1999) con su aporte de la
psicologia social experimental, ya que no se entiende un trabajo formativo sin la
base teodrica sobre la mente humana y su comportamiento, particularmente, se
asumio la clasica tipologia sobre el liderazgo iniciado desde mediados del siglo
XX en la Universidad de Lowa, y que fue clasificada en los estilos de liderazgo
autoritario, democratico y de laissez faire. Practicamente todos los antecedentes
internacionales y nacionales asumidos en esta investigacion se sostienen en los

criterios cientificos de Lewin.
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Observacionalmente, desde el ejercicio profesional docente y directivo, se
comprueba pragmaticamente en la interrelacion con los colegas, los estilos de
liderazgo y sus caracteristicas estipulados con claridad por Lewin (1999). Como
docente se labor6 bajo el liderazgo de distintos directores; hubieron quienes
daban érdenes que tenian que ser estrictamente cumplidas, poco empaticos,
cuyas tomas de decisiones no eran del colegiado sino producto del analisis del
propio director, caracteristicas propias del liderazgo de estilo autocratico
sefialados por Lewin (1999) de la misma manera, se comprobo la influencia de
este estilo de liderazgo sobre el colegiado docente, administrativo y de servicio,
siendo un grupo que preferia recibir indicaciones para no “ganarse problemas”
con pocas iniciativas en la solucion de inconvenientes incluso cotidianos: “hay
que esperar que el director venga” solian decir.

Desde la praxis, también hubo directores totalmente despreocupados de
sus |IE arguyendo que cada quien ya sabe lo que tiene que hacer, delegando
funciones generalmente a sus mas allegados, pero sin mayor supervision de
cdmo salgan las cosas porque piensan que “todo se acomoda solo”, aspectos
caracteristicos del lider de estilo laissez faire prefigurados por Lewin (1999). En
aquellas IE no habia logros ni el colegiado estaba suficientemente motivado a
alcanzarlos, se hacian las cosas por cumplir, cada quien se limitaba a cumplir
sus horas de trabajo.

Sin embargo, en la experiencia laboral y profesional también hubo
directivos que motivaban al trabajo en equipo, bastante empaticos, tomaban
decisiones previo didlogo y en conjunto con el colegiado, asimismo, se
comunicaba proactivamente, tal como caracteriza el liderazgo de estilo
democratico Lewin (1999) conllevando a que la institucion educativa marche
eficazmente.

Pasando la discusion al clima organizacional, la presente investigacion se
condice con el estudio de Canli & Ozdemir (2022) manifestando la influencia que
ejerce en la creatividad de quienes integran la organizacion una adecuada
gestion directiva; también afectando a la calidad del servicio que las IE brindan
cuando se correlacionan positivamente clima organizacional y liderazgo
transformacional y democratico (Sotelo & Figueroa, 2017; Lopez et al., 2019;
Sanchez, 2019).

40



Son frecuentes los estudios de correlacion, en sus diversas formas entre
clima organizacional y las variantes de liderazgo desde distintas teorias, por
ejemplo, los beneficios del liderazgo directivo para la buena marcha de la
organizacién escolar (Quiroz, 2020) o de las relaciones interpersonales
armoniosas (Gonzales & Ramirez, 2021) y también en la satisfaccién laboral
docente (Escobedo, 2020); sin embargo, desde la praxis, se discrep6 de
Huaranga et al. (2018) dada su afirmacién que el liderazgo directivo genera
cultura organizacional, pues se consideré que para la generacion de cultura es
poco el tiempo de una investigacion, esta se va generando por décadas.

Otros aspectos del clima organizacional no son menos importantes, sino
que constituyen recursos ineludibles para el desenvolvimiento idoneo de la
organizacion educativa tales como su estructura administrativa (Gonzales et al.,
2021), las politicas formativas y valores institucionales (Gélvez, 2021), alcanzar
los objetivos de corto, mediano y largo plazo (Bada et al., 2020) e incluso
aspectos psicolégicos como el adecuado manejo del estrés laboral (Soria et al.,
2019).

Respecto a la teoria que sustentd la presente investigacion doctoral sobre
el clima organizacional, se tomo en cuenta los referentes dinamicos y perceptivos
de Likert en sus textos base (Likert, 1969; Likert & Gibson, 1986), pero
principalmente, la sustentada por Litwin Stringer (1968), que, mas que discutir
se tornaron fuentes sustentatorias imprescindibles en esta investigacion, por
ejemplo, al considerar la necesidad de equilibrio comportamiento laboral y clima
organizacional desde la percepcion mutua directivos-colaboradores, eje central
del presente estudio. La version aplicada al ambito educativo del test de Litwin &
Stringer usa el formato Likert, conteniendo aspectos causales, intermedias y
finales a las que Litwin & Stringer agrega los aspectos comunicacionales y
ambientales. Asimismo, se asumio de Likert para el modelamiento de gestion de
calidad el clima participativo consultivo y de grupo promoviéndose los valores de
amistad y la confianza dentro de todo el proceso de planeacién estratégica
organizacional.

Como se menciond anteriormente, el principal fundamento teérico del
clima organizacional es la teoria de Litwin & Stringer (1968), puesto que se utilizd

el test disefiado por ellos adaptado por Placido-Hernandez (2018) para ser
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aplicados a instituciones educativas. El test adaptado y validado contiene 48
indicativos distribuidos en 6 dimensiones: 1) Relaciones sociales, donde se
encuentran aspectos que Litwin & Stringer llaman Relaciones, cooperacion y
conflictos; 2) Aspectos organizacionales denominados por Litwin & Stringer
procedimientos, estandares e identidad; 3) Motivacién, denominados
primigeniamente valoracion del esfuerzo y recompensas; 4) Comunicacion,
donde estan presentes el didlogo, buen trato y la responsabilidad, 5) Liderazgo
en los que se incluyen estructura jerarquica, empoderamiento y desafios; v,
finalmente 6) Ambiente fisico en las que estan estructura y materiales de apoyo.

El fundamento tedrico de los diversos antecedentes con quien se discute
respecto a la gestion institucional de calidad versé muy superficialmente sobre
diversos autores, generalmente citas de citas, contrariamente a lo revisado, en
esta investigacion se recurrio a las fuentes directas a las que se tuvo acceso
(Masaki, 1992; Crosby, 1997; Ishikawa, 1986; etc). Para la ejecucion de esta
tesis se asumio la teoria PHVA (planificar, hacer, verificar y actuar) de Edward
Deming, cuyos catorce principios son elemento constituyente del modelamiento
de la gestion calidad que se propone en la presente investigacion al igual que a
la generacion de una filosofia administrativa.

Es necesario manifestar que se consideraron en el modelamiento de
gestion de calidad los catorce principios para transformar la gestién, presentes
en Out of the crisis (Deming, 2000), donde expresa que la crisis organizacional
es, al mismo tiempo, oportunidad de mejora: 1) Constancia en el propdsito
(persistencia en lo que se quiere alcanzar); 2) Adoptar una nueva filosofia
(pensamiento argumentado propio de la organizacién); 3) Desistimiento de la
dependencia en la inspeccién masiva (promover la autonomia en vez de la
vigilancia); 4) Competencia con la calidad no con el precio (busqueda de
excelentes estandares de calidad); 5) Mejora continua (sostenibilidad de los
emprendimientos organizacionales); 6) Recursos humanos altamente
competitivos (formacién continua especializada); 7) Trabajo en equipo (metas
comunes en accion conjunta); 8) Eliminacién del miedo (asumirlos como retos);
9) Eliminacién de barreras (fluidez de procesos dentro de las area de la
organizacion); 10) Eliminacion de frases cliché (evitar condicionamiento abriendo

la creatividad); 11) Eliminacion de estandares de produccion (anquilosa la
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organizacion, limita creatividad); 12) Motivacion al trabajador (recompensa por
reconocimiento del trabajo) 13) Educacion para el personal (formacion continua
integral) y 14) Retroalimentacion (aprender de los errores).

Los resultados de la presente investigacion demostraron que los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL-Lambayeque consideran
mayoritariamente, respecto a las dimensiones del clima organizacional, que en
sus IE ésta no es de la mejores, muy por lo contrario, es inadecuada pues en la
dimensién Relaciones sociales, respecto a la sub dimension compafierismo y
colaboracién un 72% de los docentes respondieron nunca, equivalente al nivel
bajo, en funcidn de los aspectos mencionados; mientras que en la sub dimensién
relaciones interpersonales, el 65% manifestd en el mismo nivel que el anterior.

En la dimension Aspectos organizacionales, donde existen mas
subdimensiones, las respuestas fueron en la misma tendencia, tanto asi que en
la subdimensién funciones asignadas el 68% se ubicaron en el nivel bajo; en la
autonomia de decision el 72% estuvo en el nivel bajo; en la subdimension
Derechos laborales, el 55% se ubico en este mismo nivel; en tanto que en el
desarrollo académico, al menos, el 46% de docentes se dispusieron en el nivel
mencionado; y, finalmente, en la subdimensién filosofia institucional 65% de los
docentes respondieron de la misma manera.

En la dimension Motivacion no se consideran subdimensiones, alli el 65%
de los docentes, que equivalen a 180 de 279, respondieron en el nivel
inadecuado, es decir, bajo. Cabe mencionar que los indicativos comprendidos
en la dimension motivacion son: se siente identificarse con la institucion, se
siente a gusto trabajando en la institucion educativa, y también con las
estipulaciones para practicar la docencia, y los dos ultimos indicativos, estimulan
de alguna manera que su trabajo sea mejor diariamente, y sobre la existencia de
distintas formas de recompensar a los docentes.

Con la dimensién Comunicacion pasa algo similar, alli son 170 de 279
docentes, que corresponden al 61% quienes consideraron la opcién nunca, es
decir, el nivel bajo, infiriéndose que, en las IE dentro del clima organizacional, el
aspecto buena comunicacion, no es lo que se espera. Los indicativos de la
dimension Comunicacion fueron: adecuadas formas de dar a conocer la

informacion, mantenimiento de la comunicacién constante con el jefe inmediato,
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existen relaciones comunicacionales respetuosas Yy pertinentes entre
comparieros, los directivos facilitan la comunicacion entre las areas de trabajo;
y, finalmente, cada opinién en la toma de decisiones es tomada en cuenta.

En funcibn de Ila dimensién Liderazgo que tampoco presenta
subdimensiones, sino indicadores, estos comprendieron: existencia de la
participacion de los directivos en la solucion de conflictos y en el logro de
objetivos en tiempo y forma; asimismo, la consideracion a los directivos con
capacidad y competencias para solucionar problemas teniendo también
eficiencia en el ejercicio del liderazgo; por ultimo, la eficiencia directiva en la
participacion y apoyo comunicativo de acuerdos laborales. En esta dimension
190 de los 279 docentes, es decir, el 68%, respondieron que el liderazgo
organizacional no es el adecuado, pues ese porcentaje se dispone en el nivel
bajo.

En Ultima instancia, en la dimensién Ambiente fisico, que comprenden dos
subdimensiones que son infraestructura de apoyo y materiales de apoyo, se
constituyd, de todas las dimensiones las que hicieron alguna diferencia, pues, en
subdimension infraestructura, 44% de los docentes respondié nunca, es decir
122 de 279 docentes, al igual que el 30% en subdimensién materiales de apoyo
que corresponden a 84 de 279 profesores.

Ultimamente, en el siglo de la tecnologia y la comunicacion, existen
cambios inminentes y exigencias nuevas a la sociedad actual, las instituciones
educativas deben encontrase en sintonia con estos cambios, a fin de que no
gueden desfasadas, por lo que se requiere que quienes las lideran como
directivos sean altamente competitivos, eficaces y eficiente, de ahi la
preocupacion de contribuir a su formacion mediante el modelamiento de una
gestion de calidad para que lideren sus IE generando trabajo en equipo,
delegando funciones, comunicando asertivamente, suscitando la impronta desde
la cual se fortalezca la identidad institucional y se proyecte hacia una
consolidacion de una cultura organizacional de calidad con el tiempo.

Como el modelamiento se orienta a la formacion integral del directivo
escolar y los docentes, se tiene en cuenta la teoria andragdgica, en el marco
tedrico-filosofico de Malcom Knowles (2006) a través de procesos

concientizadores de las experiencias propias del aprendizaje adulto, teniendo en
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cuenta las necesidades e intereses contextuales que tienen tanto los directivos
como los docentes de las IE de la UGEL Lambayeque, como lo propone también
Paulo Freire (2004) con su propuesta de una educacién critica, social y
problematizadora tan pertinentes en la educacién de adultos, debido al propio
talante de la personalidad adulta, que dejaron de ser ya ddciles receptores de
conocimiento pasando a altamente participativos, investigadores criticos en
dialogo con sus docentes facilitadores.

También se tuvo en cuenta para elaborar la propuesta de modelamiento
de una gestion de calidad, la concepcion del perennialismo filoséfico propuesto
por Reluz (2022) quien, siguiendo al tomismo, asumié la concepcién de que todo
proceso educativo debe potenciar integralmente las capacidades de la persona,
perfeccionandola, de ahi la necesidad de la mejora continua en la cual se inserta
el modelo propuesto.

Se finaliz6 esta discusion enfatizando el caracter novedoso y relevante de
la presente investigacion doctoral: La mayoria de antecedentes investigaron en
torno a la correlacion entre el liderazgo directivo escolar y el clima organizacional,
cifiéndose incluso a una sola institucion educativa, otras de ellas, establecieron
explicaciones causales; por lo contrario, este estudio doctoral sabiendo que las
mencionadas variables son de caracter nominal y con el suficiente respaldo de
antecedentes de correlacion, innovo estudiandolas por separado para detectar
las percepciones que permitan un diagnostico debidamente fundamentado
desde la cual se proponga un modelamiento de gestion de calidad
contextualizado. Otro aspecto innovador es la creacion de una definicion
conceptual de liderazgo directivo escolar, pues, aunque parezca increible, no se
encontr6 una definicion especifica, pues los autores a lo mejor la dan por

supuesta.
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VI.

CONCLUSIONES

En funcion de los objetivos alcanzados a través de la investigacion
titulada: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque,

2022, se concluyo:

1. Se determiné mediante la aplicacion del Test de Kurt Lewin, que el tipo de

liderazgo predominante en los directores de las Instituciones educativas
publicas UGEL-Lambayeque, 2022, es el estilo democratico con un 74%, sin
embargo, cabe sefialar que es también de alto predominio el estilo autoritario
con un 57%, habiendo un bajo predominio del estilo Laissez Faire con un
25%. Por estos resultados se confirma desde la reiteracion de reactivos la
necesidad de fortalecer en los directivos un liderazgo de estilo democrético,
el mismo que se tuvo en cuenta para el modelo de gestion de calidad.

Debido a que en las dimensiones del Test de Litwin & Stringer aplicados a
los docentes resultaron: Dimension relaciones sociales entre un 65% Yy 72%
en el nivel bajo, Dimensidén Aspectos organizacionales entre un 46% y un
72% del nivel bajo, la Dimension motivacion con un 65% del nivel bajo, la
Dimension comunicacion en un 61% del mismo nivel; la Dimension Liderazgo
con 68% del nivel bajo; y, finalmente, la mejor posicionada Dimension
ambiente fisico entre un 30% y 40% del mismo nivel, se infirié6 -por
consiguiente- que el Clima organizacional es inadecuado en las Instituciones
educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022 desde la perspectiva

docente.

. Se propuso un modelo de gestion de calidad bajo los criterios teéricos de

Lewin, Litwin & Stringer, Deming y Groff, los fundamentos de Knowles,
Freire, Reluz, Morin y Frondizi que contribuya a la mejora del liderazgo
directivo escolar y clima organizacional en las Instituciones educativas
publicas UGEL-Lambayeque, 2022.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al directorio de la Unidad de Gestion Educativa Local,

UGEL- Lambayeque incrementar la formacion directiva en liderazgo y clima
organizacional para el personal administrativo y docente de su

circunscripcion.

Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas publicas de
la UGEL-Lambayeque organizar la formacion colegiada en perspectiva de
la mejora en el clima organizacional institucional, mientras que a los
docentes que vienen ejerciendo su labor dentro del mismo contexto,
promover buenas practicas de interaccion social con la finalidad de mejorar

el clima organizacional institucional.

Se recomienda a la comunidad cientifica a replicar esta investigacion en
sus respectivos contextos a fin de generar en toda institucion educativa una
cultura organizacional orientada a la gestion de calidad con modelos

tedricos debidamente validados.
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VIII.

PROPUESTA
Introduccion

En la actualidad, tanto en el ambito publico como el privado las
organizaciones disefian modelos de gestion de calidad que les permitan
estructurar sus procesos de mejora continua en el servicio que brindan. En el
contexto de la presente investigacion doctoral se propone el Modelamiento de
gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas.

El modelamiento propuesto se puede ejecutar en contextos
diferenciados, pero principalmente se encuentra disefiado para organizaciones
educativas con la finalidad de mejorar aspectos de liderazgo y clima
organizacional, encontrdndose guiado por los siguientes principios del
aprendizaje postulado por Jeniffer Groff (2017): Centrarse en el estudiante, la
naturaleza personal-social del aprendizaje, las emociones son parte integral del
aprendizaje, reconocimiento de las diferencias individuales, poner atencion a
todos los estudiantes, usar evaluaciones integrales y construir conexiones
horizontales; a su vez se orienta en el cuarto objetivo del desarrollo sostenible-
ODS que es la Educacién de calidad.

El presente modelamiento se sustento en el fundamento epistemolégico
de la calidad de Deming (2000); las filosofias de la educacion de Freire (2004)
desde el aspecto social y desde la integralidad de Reluz (2022); asimismo, se
respaldé -en la concepcidon antropologico-educativa de la andragogia de
Knowles (2006). De manera que las dos variables nominales Liderazgo
Directivo Escolar y Clima organizacional, sean adecuadamente atendidas y
orientadas hacia una educacion de calidad para la region Lambayeque.

Para la aplicacion del modelamiento de gestion de calidad se han
disefiado 4 actividades siguiendo en proceso Deming posterior al estudio
diagnostico constituido por el presente proceso investigativo: 1) Planificar, 2)
Hacer, 3) Verificar y 4) Actuar. Cabe mencionar que el modelamiento de gestion
de calidad, debe ser coordinado con las autoridades de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Lambayeque como parte de una politica educativa orientada
a la calidad cuyo eje dinamico es la accion de los directores de las instituciones

educativas publicas.
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Esquema del Modelamiento de gestion de calidad propuesto

Teoria Clima organizacional: Litwin & Stringer

--:'{T:: Fase Diagndstica: | Teoria del Liderazgo: Lewin |— —————————————— )

, T
.  Fase Ejecutiva: Modelamiento de gestion de calidkdgfra liderazgo directivo y clima organizacionalen IEP

—

| Teoria 7 principios del Aprendiraje: Groff [ | Teoria 14 principios para la gestion de calidad: Deming. Elapas sintesis |
1. Centrarse =n &l estodiante | 1. Erapa ldesriac {Constancis en e propdsito ¢ Adopiar ona noeva flosofiap
2. Maturaless personal-social del sprendissje 2.  Erapa Limpieza [Eliminacion misedo, barreras, frases clichs, ¢ de estdndaresh.
3. Atencidn a las Emocionss. 4_ 1 3. Erapa formaativa {personal competitheo, Mobsadcn, Edumddn, Astroalimentacdn).
4. RecomocimbeEnto de e o ferenciss e s, ACTUSAR IR PLANIFIC AR 4. Erapa consolidscdn [Mao ins peccién mashka, competenda oon b calidad, erabajo en
5. Atencidn atodos los e tudian bes equipo y ma|ora coerbinual. '
6. Evaluacicnes integrales : m_"mml-ﬂh_ . mmm | f_.. %
7. Cormstruccidon de relsciones horizrontales. = Comiznl * SR 1
] =
i Teoria de Gastidn ar:I:r:'HEh:l Dz | - ! i A
Fundamentos ' . Fl 1 : il
= H WERIFIC AR HACER - i i
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%, Fundamento sociclégion: Freire : mm“ : ”w""-'w“""m Dbjetive General del modelaméssta: Fortalecer el liderazgo directheo
3. Fundamento epistemolagico: Morin ezcolary al dira crganizadonal de bBs inat tuckones o descat vas pibllcas
T T ——— de la WGEL Lambayeque medianbe el modelamiente de vna gestidn de
. L - - 2 calidad en funcddn al objetivo educativo del desarclle sostendble al
5. Fundamento axioldgico: Frondiz [Fr—
1
[ P F o wiE ES icos del modelamésnto:
[| Princigios - Diagnosticar <l liderazgo directive escodar y & dima arganicacional predomirantes en bs
g msbivcones educabivas pldblicas de la UGEL Lambayeque.
1 ienidad de la persons - intersenir en la problematkca detectada medante © modelamients disefados em fases
b — Rl - = o P . arkentadas ala mejora de la gestkin de calidad dexde b LWEEL Lambaye gues.
.@ ’ 1 X Patriotismo r - - - Consolidar el liderargo de los directores que laboran en las distintas nsticcklones Bducativas
1

3. Wida ética - Plblicas pertenedentes a la WGEL Lambayeque.
T ‘ - kMizorar el dima anganicacianal en las instibudones educativas piiblicas de la WSEL Lambayegue

Fila | ot |- A desde el modelymbenta de b gestibn de calidad
1. Capacidades pedapigicas. riien tad o con &l propdsitode lograr DB]EI-W‘:.S
|y Z. Mesjora cortinea. e e e e e e e e i o e Tl
3. Cultura de calidad DE DESARRDLLD

A SOSTENIBLE
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Figura 2: Modelamiento de gestidon de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas

publicas
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

Titulo: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

< OBJETIVOS DE LA < POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
FORMIBIACIEI DR FIROIE 2k INVESTIGACION llFOIEES VARIAEHSS MUESTRA (ALCANCE) / DISENO | INSTRUMENTO
S Objetivo General: VNL1: Liderazgo directivo
Problema Principal:
escolar en las
PG: ; Como caracterizar un OG: Proponer un modelo de Instituciones educativas
mod.e'lso de gestion de calidad gestion de calidad que No se publicas UGEL- Enfoque:
Ue contribug ~ . la meiora del contribuya a la mejora del formula por Lambayeque, 2022. Poblacion A: Cuantitativo
que ya a 'a mejo liderazgo directivo escolar y P 71 directores Técnica:
liderazgo directivo y clima " acional en | la naturaleza 2 Cli ecnica.
organizacional en las clima organizacional en las de la V_N ._C Ima Encuesta
Instituciones educativas Instituciones educativas investigacion organizacional en las _
tblicas UGEL-Lambaveque publicas UGEL-Lambayeque, 9 Instituciones educativas Poblacion B:
P yeque, 2022. publicas UGEL- 1007 docentes Nivel:
20227 Lamb 2022 Basico
ambayeque, . Instrumentos:
Problemas Especificos Objetivos Especificos: Test de
L Lo Liderazgo Kurt
PE1. ¢ Qué tipo de liderazgo OEL. Determinar el tipo de No requerido VNL: é‘éﬂﬁlr:rzg?] (Ija|rsect|vo Lewin
predomina en los directores de liderazgo predominante en por el tipo de o .
o . X Instituciones educativas ) Disefio:
las Instituciones educativas los directores de las la tblicas UGEL- Muestra A: >N0O.
publicas UGEL-Lambayeque, Instituciones educativas investigacion La?nba eque. 2022 61 directores No experimental — Test Clima
20227 publicas UGEL-Lambayeque, yeque, . transversal organizacional
2022. Litwin y Stringer
PE2. ¢Cual es el nivel de clima | OE2. Inferir el nivel del clima VN2: Clima Tipo:
orgamza}uopal mayorltar_lo en organizaciona| mayoritario en No requerido organizacional en las Descrip;civo
las Instituciones educativas las Instituciones educativas | POr €l tipode | Instituciones educativas . Propositivo.
publicas UGEL-Lambayeque, tblicas UGEL-Lambaveque la pUblicas UGEL- Muestra B:
2022 en perspectiva de los P ) yeque, investigacion Lambayeque, 2022. 279 docentes
docentes? 2022 en perspectiva de los
docentes.
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PES. ¢De qué manera puede

determinarse la viabilidad del

modelamiento de gestion de
calidad propuesto?

OE.3. Validar por expertos la
viabilidad de la propuesta
modelamiento de gestion

educativa de calidad.

No requerido
por el tipo de
investigacion

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:

Formato de

validacion

Escuela de
Posgrado UCV
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ANEXO 2. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION INSTRUMENTO
1. Un mando gue mantiene relaciones amistosas con su personal le
cuesta imponer disciplina.
2. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que
no lo son.
. 3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
VN1: Liderazgo minimo por parte del jefe. El mando ha de mantener los minimos
directivo de contactos y comunicaciones personales con sus subordinados.
estilo autoritario | 4 Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que Escala:
El liderazgo manda. ,
directivo escolar 5. Un mando Fiebe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre Nominal
problemas importantes.
es una - o . . Test de
P - 6. Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de id
caracteristica Caracteristica opiniones entre sus subordinados. ] Liderazgo
funcional de la funcional 7. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas | Cateégorias: Kurt Lewin
persona que predomlnante eficientes para mantener la disciplina.
VN1: ejerce el rol de asumiéndose VN1: Liderazgo | 8. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de
Liderazgo dirigir los constructos directivo de la empresa.
directivo administrativa y estilos de estilo 9. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que su ACUERDO (A)
escolar en las | académicamente liderazgo de democratico zﬂgg:grudnzar‘n ‘Jerj‘oFr’rgllt’E'}?r’E‘i'v'g ;’aetlg;g;gzdg”‘:;' subordinado que
Instituciones una institucion Kurt Lewin = ; DESACUERDO
. . 10. Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo (D)
educativas educativa con la (1999) haga solo.
publicas finalidad de lograr aUtomla'_"Ov 11. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier
UGEL- su buen democratico y decision que le afecte.
Lambayeque, | funcionamientoy Laissez faire. 12. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados
2022. el éxito integral de los que se repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a
los estudiantes. cabo. _ _
(Construccion VN1; Liderazgo 13. Usted c_0n5|dera que ocgubre esel mejor mes para hacer ciertas
. di Vo d reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre.
propia) Irectivo de Usted decide que sera octubre.
estilo I.a|ssez 14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
faire reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la mayoria prefiere
noviembre. La mejor solucién es someter el asunto a votacion.
15. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus
subordinados a que se pongan en contacto con él.
16. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los

problemas.
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VN1:
Liderazgo
directivo
escolar en las
Instituciones
educativas
publicas
UGEL-
Lambayeque,
2022.

El liderazgo
directivo escolar
es una
caracteristica
funcional de la
persona que
ejerce el rol de
dirigir
administrativa y
académicamente
una institucion
educativa con la
finalidad de lograr
su buen
funcionamiento y
el éxito integral de
los estudiantes.
(Construccion
propia)

Caracteristica
funcional
predominante
asumiéndose
los constructos
estilos de
liderazgo de
Kurt Lewin
(1999)
autoritario,
democratico y
Laissez faire.

VN1 Liderazgo
directivo de
estilo autoritario

VN1: Liderazgo
directivo de
estilo
democratico

VN13 Liderazgo
directivo de
estilo laissez
faire

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

20.

30.

31.

32.

33.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su
despacho y buscar una solucién entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones,
excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad
de establecer contactos y direccion personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, el mando debe pedirles que se retnan para que resuelvan
sus diferencias y que le avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir faciimente a un
subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es
solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinion
que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir
dichas diferencias en forma exhaustiva.
Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su

supervision para comparar resultados y detectar facilmente las
deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en
las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos
de preferencia a través de una discusion amplia con los subordinados
inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada
informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el
personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las
decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los

grupos pequefios, coordinados por el mando, a las asambleas.

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos
que emplea su personal.

Escala:

Nominal

Categorias:

ACUERDO (A)

DESACUERDO
©)

Test de
Liderazgo
Kurt Lewin
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
VN2: El clima Nivel alto, 1 szcAlAcﬁgEs 1.1. Comparierismo y Colaboracion Es&(:jala:I Test
. i i i A P Ordinal :
Clima organlzac.lonal SUfICI.ente’ m.edlo 1.2. Relaciones Interpersonales C-||ma-
organizacional es el conjunto y bajo del clima organizacional
en las de propiedades organizacional 2.1. Funciones asignadas (carga de trabajo) ) Litwin y Stringer
Instituciones medibles del teniéndose en CATEGORIAS
educativas medio ambiente cuenta los 2 ASPECTOS 2.2. Autonomia en la toma de decisiones
publicas UGEL- de trabajo, constructos ORGANIZACIONALES Clima organizacional
Lambayeque percibidas dimensionales 2.3. Derechos laborales y sindicato alto (6ptimo)
2022. directa o relaciones
indirectamente sociales, 2.4. Desarrollo académico Clima organizacional
por las aspectos — — suficiente (adecuado)
personas que organizacionales, 2.5. Filosofia Institucional
trabajan en la motivacion, 3. MOTIVACION 3.1. Motivacion Clima organizacional
organizacion y comunicacion, — medio (poco adecuado)
que influyen su liderazgoy |+ COMUNIcAcion | 4.1 Comunicacion
motivacion y amb_lente fisico, o LIDERAZGO 5.1. Comunicacion Clima organizacional
comportamient | considerados por ' bajo (inadecuado)
o laboral (Litwin | Litwin & Stringer
& Stringer, (1968). 6. AMBIENTEFISICO | 6.1. Infraestructura de apoyo
1968).
6.2. Materiales de trabajo
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ANEXO 3. Propuesta del Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo

directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas

Planteamiento de objetivos
El modelamiento de gestién de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional
en Instituciones educativas publicas de la UGEL-Lambayeque tuvo los siguientes

objetivos:
Objetivo General

Fortalecer el liderazgo directivo escolar y el clima organizacional de las instituciones
educativas publicas de la UGEL Lambayeque mediante el modelamiento de una gestion

de calidad en funcion al objetivo educativo del desarrollo sostenible al 2030.
Objetivos especificos

e Diagnosticar el liderazgo directivo escolar y el clima organizacional
predominantes en las instituciones educativas publicas de la UGEL
Lambayeque.

e Intervenir en la problematica detectada mediante el modelamiento disefiado
en fases orientadas a la mejora de la gestion de calidad desde la UGEL
Lambayeque.

e Consolidar el liderazgo de los directores que laboran en las distintas
Instituciones Educativas Publicas pertenecientes a la UGEL Lambayeque.

e Mejorar el clima organizacional en las instituciones educativas publicas de la

UGEL Lambayeque desde el modelamiento de la gestién de calidad.

Fases
El modelamiento se disefio en tres fases:

e La primera fase refiere a la parte diagnostica, como parte de la presente
investigacion doctoral, se estudia para detectar la situacion del liderazgo
directivo y el clima organizacional de la UGEL-Lambayeque. Solicitandose el

permiso para el inicio investigativo pertinentes. Aca se asumen dos teorias:



La teoria del Liderazgo de Lewin y la teoria del clima organizacional de Litwin
& Stringer. El resultado es esta tesis doctoral y el modelamiento mismo.

e La segunda fase es la parte ejecutiva, corresponde a la estructuracion del
modelamiento, disefiando soélidamente una planificacion de gestion para la
ejecutar. En esta parte se prevé el trabajo de campo con los directivos y
docentes de las instituciones educativas de la UGEL-Lambayeque, bajo el
respaldo tedrico de Groff y Deming, los fundamentos filoséfico-antropologico
del perennialismo de Reluz, fundamento sociologico de la educacion social de
Freire, fundamento epistemoldégico de la complejidad sistémica propuesto por
Morin, el fundamento educativo andragdgico de Knowles, y el fundamento
axiolégico de Frondizi. Asimismo, asume como principios la Dignidad de la
persona, el Patriotismo y la Vida ética; sosteniéndose en los pilares de las
Capacidades pedagogicas, la Mejora continua y una Cultura de calidad.

e En la tercera fase se cumplen dos procesos: el de monitoreo y el de
evaluacion. El monitoreo permite establecer mejoras continuas durante todo
el proceso de generacion de una gestion de calidad mediada por el
fortalecimiento del adecuado ejercicio del liderazgo directivo escolar y el buen

clima organizacional de las instituciones educativas de la UGEL-Lambayeque.

Teorias

El presente modelamiento de gestion de calidad asume basicamente cuatro
teorias, las dos primeras en su fase diagndéstica con la teoria del Liderazgo de Lewin
y la teoria del clima organizacional de Litwin & Stringer, los mismos que construyeron
los instrumentos altamente confiables y que son aplicados en innumerables estudios
desde su creacion hasta la actualidad.

En el caso del instrumento de Liderazgo de Lewin se sustenta en su teoria
expuesta en los textos Frontiers in group dynamics (Lewin, 1997) y Psychology and
the process of group living (Lewin, 1999) donde se sefiala que en todo grupo humano
se justifica la existencia que uno de sus miembros los lidere; sin embargo, igualmente
sefiala que estos ejercen segun cierta tipologia que puede o no formar parte de su
propia personalidad, pues afirma que el desempefio del liderazgo es funcional y
hasta, aunque haya rasgos predominantes, las formas de ejercer el liderazgo son

circunstanciales. Lewin sefiala que las tres formas estandarizadas de este ejercicio



son el liderazgo autoritario, el liderazgo democratico y el liderazgo permisivo
comunmente conocido como Laissez faire, que se muestran en caracteristicas de
manejo en el grupo y con efectos sobre la generacion de metas que emprenden en
equipo. La teoria sefiala que el estilo mas adecuado de ejercicio del liderazgo es el
estilo democratico, sin detrimento de los demas estilos, puesto que muchos de ellos
dependen del tipo de integrantes y las circunstancias.

En el caso del instrumento empleado para el clima organizacional, este fue
disefiado bajo los criterios tedricos de Litwin & Stringer expuestos en su libro
Motivation and Organizational Climate (1968), publicado por la prestigiosa Division
of Research Graduate School of Business Administration de la Universidad de
Harvard. La teoria sefala que las instituciones se consolidan y desarrollan si es que
existen adecuadas relaciones entre las personas que integran las distintas areas y
dependencias que las conforman, denominando a esa adecuada relacién como buen
clima organizacional. Sefialan los tedricos que el constructo llamado clima
organizacional como herramienta de gestion esta compuesto de numerosos factores
tales como las Relaciones sociales entre los colaboradores y areas de desempefio;
los Aspectos organizacionales de cdmo estd estructurada y dinamizada la
organizacion; también la Motivacion de quienes la integran en funcion de los
intereses que los impulsan a trabajar mas emocionados e identificados con la
organizacion. También se encuentra el factor Comunicacion que siempre ha de ser
horizontal, sincero y transparente; también -como no puede ser de otra manera- se
encuentra el gjercicio del Liderazgo eficiente y eficaz al mismo tiempo que empatico;
sin descuidar el factor Ambiente fisico como el entorno y espacio donde los
colaboradores desempefian sus funciones.

Las otras dos teorias en las que se sustento el presente modelamiento de
gestidn estratégica de calidad son los siete principios de la teoria de Groff y los
catorce principios de la teoria de la gestion de calidad de Deming.

La teoria de Groff expuesta en el libro The 7 principles of learning. (2017)
sefala basicamente que la educacion es principalmente una situacion de aprendizaje
docente-discente, comprendiendo al proceso de ensefianza basicamente como
funcién mediadora y principalmente técnica procesual; asume, ademas, que la
educacién contemporanea ha de enfatizar la productividad, es decir, el accionar del

estudiante, manejando procesos y métodos, de ahi que sus principios sean: Primero,



el docente debe centrar su quehacer en el estudiante, no en sus propios criterios de
lo que quiere o debe ensefiar, sino en lo que es significativo y requerido por el
aprendiz. Segundo, el docente debe tener en cuenta la Naturaleza personal-social
del aprendizaje, es decir, nadie aprende solo, sino que debe buscarse integrar y
compartir el conocimiento adquirido.

El tercer principio es que, todo docente no debe olvidar o subestimar el
aspecto Emocional, puesto que es el dinamo de la disposicion al aprender. El cuarto
aspecto, es que el docente debe atender al reconocimiento de las diferencias
individuales, cada estudiante tiene una propia manera de ser, de aprender, de
situarse, de responder, etc., por lo cual soslayar este aspecto es contraproducente.
El quinto principio que debe tener en cuenta el docente es dar Atencion a todos los
estudiantes, que “nadie se quede atras” de ahi el rol fundamental del trabajo en
equipo mediado por el aprendizaje entre pares. Como sexto principio, Groff (2017)
sefala el aspecto evaluativo manifestando que no ha de ser punitivo sino integral,
dando cuenta de cada avance y logro; finalmente, el séptimo principio alude a la
Construccion de relaciones horizontales, en donde se equilibren confianza y respeto,
pues un ambiente escolar donde se vivencia esto, es un contexto altamente
potenciador del aprendizaje.

Ahora en funcion de los catorce principios para la gestion de la calidad de
Deming, es sustentado en el libro Out of the crisis (2000) publicado por el Center for
Advanced educational services de la prestigiosa Universidad de Cambridge. La
teoria se construye primordialmente bajo el principio que la crisis es también
oportunidad, y en el caso de las organizaciones causa de evaluacion, desarrollo y
consolidacion. Los catorce principios desde el analisis del texto, puede ser
sintetizado en cuatro etapas, sefialadas como: 1. La etapa idearia donde se
encuentran implicadas los principios Constancia en el propésito y Adoptar una nueva
filosofia, sin la cual la organizacién no tendria vision ni mision. 2. La etapa Limpieza
gue consiste en desechar tropos mentales perjudiciales para la organizacion, en esta
etapa se encuentran implicados los principios eliminacion miedo, de barreras, de
frases cliché, y de estandares anquilosados. 3. La etapa formativa donde lo central
es la generacion de personal altamente capacitado, encontrandose los principios de
personal competitivo, personal motivacion, educado y retroalimentacién con cada

situacion de crisis que se haya superado; y 4. Lo que se puede denominar la Etapa



consolidacion buscandose el fortalecimiento institucional, aqui se encuentran
implicados los principios de No inspeccién masiva, competencia con la calidad no
con el costo o el precio del producto, el trabajo en equipo y la creacion de una cultura
de la mejora continua.

También se toma de Deming la secuencia de la gestion estratégica: Planificar
(objetivos, recursos y formas de comunicar), Hacer (procesos, actividades y
productos), Verificar (analisis y medidas) y, finalmente Actuar (acciones correctivas,
control y nuevos estandares) que dinamizan notablemente todo el proceso de
modelamiento de gestion estratégica de calidad.

Fundamentos
Para el modelamiento de gestién estratégica de calidad en la UGEL-

Lambayeque, se asumieron como fundamentos conceptuales los siguientes:

¢ Fundamento filoséfico-antropoldgico: Se toma en cuenta al filésofo Francisco
Reluz Barturén (2014, 2022) quien asume al ser humano como persona, que
integra su multidimensionalidad en la que se vincula el eje entre contexto y
trascendencia, y desde esta perspectiva el ser humano es “perfecto” no en
sentido de acabado y completo, sino en clave tomista como ser capaz de
desarrollar todas sus potencialidades y capacidades latentes, mediadas por la
educacién que es entendida por el autor, justamente como un proceso continuo
de perfeccionamiento humano, puesto que afirma que durante la existencia
humana siempre se estd ensefiando y aprendiendo algo. Esta forma de
comprender al ser humano y a la educacién, considera este autor, se enmarca
dentro de lo que denomina filosofia perenne como busqueda del ser humano
en un continuum de tiempo, por ser mejor de manera, aunque a veces yerra,
involucrando su conciencia para reaprender en funcion del bienestar integral

tanto como individuo y como especie.

¢ Fundamento socioldgico: Se asume la perspectiva de Paulo Freire (2004) como
educador social postula la idea que es la sociedad y el contexto de necesidad
la que promueve una educacion integral y auténticamente libertaria, mas alla

de la confrontacion social. En efecto sefiala Freire que el proceso de



ensefianza-aprendizaje es un mediador de la educacién popular, demandando
una educacion dialogada, respetando al educando y su concepcion del mundo.
Asimismo, considera que el educador y el educando han de ser investigadores

sociales ejercitando el pensamiento critico.

Fundamento epistemoldgico: Se toma en cuenta al planteamiento de Edgar
Morin desde su teoria de la complejidad sistémica, que sostiene en su libro
Introduccion al pensamiento complejo (1994) donde implica que muchas veces
la ciencia reduce la complejidad de la realidad, por lo que esta debe ser
asumida también desde un pensamiento complejo, capaz de comprender
dinamicamente tal como son los fenbmenos o las realidades que se estudian,
y esto es debido a que nada de lo que existe o acontece en el mundo esta solo
o0 aislado, sino que se encuentra dentro de un ecosistema de relaciones desde
donde tiene que ser comprendido. De acuerdo a este fundamento la educacién
y su gestibn es un fendbmeno complejo que debe ser atendido desde el
dinamismo de la realidad, y abordado desde sus multiples factores tal como se

toma en cuenta en el modelamiento propuesto.

Fundamento educativo: Desde esta perspectiva se asumié el planteamiento
andragogico de Malcon Knowles expuesto en su libro Andragogy, publicado por
la Universidad de Oxford (2006) dado que la poblacién con que se trabaja en
una poblacion mayoritariamente adulta plena. Knowles (2006) propone
principalmente que, cuando se trabaja educativamente con adultos, se debe
tener en cuenta la diversidad en su capacidad de aprender y de relacionarse,
donde se valora principalmente la experiencia y la autonomia; en efecto, el
aprendizaje no es visto por el adulto como una obligacion sino ante todo como
una necesidad, cuyo centro es el interés por comprender e intervenir en el
entorno. Por ello, se asume que quienes dirijan las actividades de realizacion
del modelamiento sean ante todo facilitadores, tal como lo expresa el
especialista en Malcon, Sanchez-Domenech (2015) considerandose en el perfil
del profesor andragogico no es de cuidador sino de mediador empatico,
motivador y respetuoso del ritmo y autonomia de aprendizaje de a quienes

acompana.



Fundamento axiolégico: Dado que la realidad de la formacion y la gestién de
instituciones educativas es compleja en su epistemologia, lo mismo acontece
desde su axiologia, por eso es que se asumio el planteamiento de Risieri
Frondizi quien en su libro Qué son los valores (2010) postula que los valores
no son sélo subjetivos u objetivos, sino que son cualidades estructurales que
dependen de muchos factores. Efectivamente, la valoracion que pueden tener
los directivos y docentes pueden ser circunstancialmente multiples, sin
embargo, se puede coincidir en que su labor profesional en las aulas e
instituciones escolares, se concentra en los valores como la laboriosidad, la
empatia y el compaferismo, frente a las problematicas que puedan

encontrarse.

Principios
Para el disefio de este modelamiento de gestion estratégica de calidad para la

UGEL-Lambayeque, se tuvieron en cuenta estos principios:

e Dignidad de la persona. En cuanto es el centro de todo pensamiento y praxis

de la labor pedagdgica. La educacién siempre ha de contribuir a mejorar

integralmente a ser humano en cuanto persona.

e Patriotismo. En cuanto se asumio que toda accion ciudadana ha de estar

imbuida del amor al pais, pues no se puede concebir un quehacer

pedagogico sin el contexto de la alta valoracion de la identidad nacional.

e Vida ética. ElI quehacer educativo es eminentemente ético, es decir,

orientado al buen actuar y buscando el bien comun, y esto es posible por la
practica de los valores y virtudes que dentro de ella se forman y promueven.

Pilares
Para el disefio de este modelamiento de gestion estratégica de calidad para la
UGEL-Lambayeque, se tuvieron en cuenta estos pilares:



Capacidades pedagogicas. Son aquellas cualidades profesionales que
permiten un excelente desempefio docente, se tienen en cuenta las
siguientes: 1) Seleccionar, preparar y dominar los contenidos disciplinarios.
2) Ofrecer informacion y explicaciones comprensibles y bien organizadas
(competencia comunicativa). 3) Manejo de las nuevas tecnologias. 4)

Disefiar y dominar la metodologia y organizar las actividades.

Mejora continua. Es asumida en este modelamiento como un proceso de
blusqueda constante e interminable para identificar oportunidades de
correccion, ajustes y mejoras en los procesos implicados en la praxis
pedagdgica, de tal manera que mediante esta practica de gestion
organizacional se pueda mejorar constantemente todos los procesos
educativos y asi ser mas eficiente y tener un mejor rendimiento educativo

integral.

Cultura de calidad. Es entendida en este disefio de modelamiento como un
sistema de valores y creencias compartidos ya interiorizados en el colectivo
organizacional, que en este caso son las instituciones educativas de la
UGEL-Lambayeque, que interactian con las personas, la estructura y los
sistemas implicados en ella de manera funcional orientado a las buenas

practicas para la excelencia institucional.



Planeamiento estratégico del modelamiento de gestion de calidad

Fases Objetivos Sustento Secuencia Recursos Tiempo de
estratégica ejecucion
Determinar el nivel de liderazgo directivo Disefio de la

S escolar de las II.EE de la UGEL Liderazgo de Lewin investigacion Humanos:

b Lambayeque.

2 Clima organizacional de | Solicitud de permiso a Investigadora 6 meses

& Inferir el clima institucional en las II.EE de Litwin & Stringer entidad objeto de _

a la UGEL Lambayeque. investigacion. Estadistico

Objetivo General del modelamiento: + Princinios del Yalidacién i Directivos
g Fortalecer el liderazgo directivo escolar y el aprendizaje de Groff Instrumentos Docentes
) clima organizacional de las instituciones ]
8 educativas publicas de la UGEL e Principios de la Recojo de datos. Capacitadores
g Lambayequgrmediant(.a el modelanj,iento de gestion estr;.itégica de Proceso de datos
S _upa gestlon_de calidad en funcién aI_ Deming
<aw~) objetivo educativo del desarrollo sostenible Preparacién del Materiales:
©) al 2030. * Fundalrr)e_ntos informe de
() . . .z .
-g Objetivos Especificos del modelamiento: fi|§2gf(ijcri)050dg;c|(q)2|zz_ nvestigacion 2 millares de
S papel Bond
E _ » Sustentacion del
% . Intervemr enla problema_tlca informe de
< det.ectada mediante el _modelamlento e Fundamentos investigacion. 10 félderes manila
3 disefiado en fases orientadas a la Socioldgicos de Freire.
= mejora de la gestion de calidad desde Solicitud de 2
S la UGEL Lambayeque. autorizacién a 4 frascos de tinta Meses
§ | | - . F}JnFjame(:jntc;/sl ' autoridad UGEL de de impresora
ool o Werego e | SPeETIeRSRNO | aptcscion el
% Instituciones Educativas Publicas modelamiento. 8 plumones para
L pertenecientes a la UGEL * Fundamentos pizarra.
Lambayeque. Educativos de
Knowles. 2




Fase Continua de monitoreo y evaluacion

. Mejorar el clima organizacional

en las instituciones educativas
publicas de la UGEL Lambayeque
desde el modelamiento de la gestion
de calidad

e Fundamentos
axioldgicos de
Frondizi.

e Principios del
aprendizaje de Groff

¢ Principios de la
gestion estratégica de
Deming

e Fundamentos

antropolégicos y
filoséficos de Reluz.

e Fundamentos

Sociol6gicos de Freire.

e Fundamentos
Epistémicos de Morin.

e Fundamentos
Educativos de
Knowles.

e Fundamentos
axioldgicos de
Frondizi.

Aplicacién del
modelamiento de
gestion estratégica.

Estructuracion
formativa a directivos
de UGEL Lambayeque

Estructuracion
formativa a docentes
de UGEL Lambayeque

Monitoreo continuo

Evaluacion final

Informe final

24 papelotes

4 cintas
Maskintape

4 lapiceros

Informaticos
1 laptop

1 impresora

1 multimedia

Conexiéon de
internet

Financieros:

Propios de la
investigadora

Disposicién de
cofinanciacién
UGEL

Meses

Meses




ANEXO 4. Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

Lea los siguientes enunciados y marque A si esta de acuerdo, y D si est4 en desacuerdo.

Acuerdo | Desacuerdo
A D

1 Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal
le cuesta imponer disciplina.

2 Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a
los que no lo son.

3 Los contactos y las comunicaciones personales deben
reducirse a un minimo por parte del jefe. EIl mando ha de
mantener los minimos contactos y comunicaciones personales
con sus subordinados.

4 Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el
gue manda.
5 Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos

sobre problemas importantes.

6 Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de
opiniones entre sus subordinados.

7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las
formas mas eficientes para mantener la disciplina.

8 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las
politicas de la empresa.

9 Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que
su superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado
gue sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

10 | Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el
mando lo haga solo.

11 | Un mando debe mantener a su personal informado sobre
cualquier decision que le afecte.

12 | El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la
forma de llevarlos a cabo.

13 | Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere
noviembre. Usted decide gue sera octubre.

14 | Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la mayoria
prefiere noviembre. La mejor solucién es someter el asunto a
votacion.

15 Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar
a sus subordinados a que se pongan en contacto con él.

16 | En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas.

17 | Sidos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar
a los dos a su despacho y buscar una soluciéon entre los tres.

18 | Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados.




19

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de
opiniones, excepto en privado.

20

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccion personal.

21

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se rednan para
gue resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.

22

Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un
subordinado cuando lo crea necesario.

23

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo
es solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

24

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinién
gue tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados.

25

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando
inmediato.

26

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir
dichas diferencias en forma exhaustiva.

27

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervisién para comparar resultados y detectar facilmente las
deficiencias.

28

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en
las recomendaciones de sus subordinados.

29

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos
de preferencia a través de una discusion amplia con los
subordinados inmediatos.

30

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse
adecuada informacion para su autocontrol.

31

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el
personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las
decisiones importantes.

32

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los
grupos pequefios, coordinados por el mando, a las asambleas.

33

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos
gue emplea su personal.




ANEXO 5. Test de Clima Organizacional de Litwin & Stringer

El presente cuestionario evalula el clima organizacional de instituciones. La opinidn que tenga es de gran
importancia por lo que se le agradece de antemano su valiosa participacidon. Cabe mencionar que toda
informacién proporcionada es estrictamente confidencial y con fines académicos, por lo que sus
respuestas son andénimas. A continuacién, se presentan una serie de reactivos relacionados con el clima
organizacional, lea cuidadosamente cada uno de ellos y marque con una “X” en una sola de las columnas
de la derecha, segun lo considere para cada aspecto.

NUNCA | RARA A SIEMPRE
1 RELACIONES SOCIALES VEZ | VECES

1.1 | Compaiferismo y Colaboracion

Existe el compafierismo entre los integrantes del area de trabajo

Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo

Se fomenta el trabajo en equipo en el area

AW [N |

Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le da seguimiento

1.2 | Relaciones Interpersonales

Existe atencién y solucién de conflictos laborales

Hay una apropiada interaccién entre los integrantes de la institucion

La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa

Existe una relacion cordial y respetuosa entre compafieros

N [0 [N | | O

ASPECTOS ORGANIZACIONALES

2.1 | Funciones asignadas (carga de trabajo)

9 Hay claridad en las funciones a realizar

10 | Considera las normasy procedimientos de la institucién educativa.

11 | Existe presidn para realizar sus actividades académicas

12 | Se basaen los objetivos institucionales para llevar a cabo su funcién docente

13 | Utiliza la tecnologia para realizar actividades laborales

22 I/Autonomfa en latoma de decisiones

14 | Tiene libertad para tomar decisiones en las actividades laborales individuales

15 | Tiene lalibertad de tomar decisiones sobre el manejo de sus clases

16 Posee la libertad para tomar decisiones en las actividades del trabajo enequipo

23 Derechos laborales y sindicato

17 | Se aplican los derechos y obligaciones laborales

18 | Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando tiene alguna necesidadlaboral

24 Desarrollo académico

19 | Considera tener apoyo para su desarrollo profesional

20 | Seaplican las politicas de promociones laborales

21 | Considera que susalario es adecuado a su trabajo desempefiado

22 | Los superiores se preocupan por su actualizacion como profesional

23 Los directivos o superiores reconocen su trabajo realizado

24 | Los directivos o superiores reconocen sus conocimientos, habilidades,cualidades y
experiencia
Filosofia Institucional

25




25 | Contribuye con la filosofia de la institucién educativa.
26 | Sesiente identificado con la filosofia de la entidad en la que trabaja
27 | Contribuye al logro de la misidn, visién y objetivos de la IE
3 MOTIVACION
28 | Sienteidentificarse con lainstitucion educativa
29 | Sesiente a gusto trabajando en la institucion educativa.
30 | Sesiente a gusto con las estipulaciones para practicar la docencia
31 | Estimulan de alguna manera que su trabajo sea mejor cada dia
32 En esta direccidn existen distintas formas de recompensar a los docentes
4 COMUNICACION
33 Las formas de dar a conocer la informacion son las adecuadas
34 Mantiene comunicacion constante con su jefe inmediato
35 | Las relaciones de comunicacion con los comparieros de trabajo sonrespetuosas y
pertinentes
36 Los directivos facilitan la comunicacidn entre las areas de trabajo
37 Se toma en cuenta su opinién en la toma de decisiones dentro de la Facultadde
Contaduria y Administracién
5 LIDERAZGO
38 Hay participacidn por parte de los directivos para la solucién de conflictos
39 | Existe la participacidn de los directivos en el logro de objetivos en tiempo yforma
40 | Considera a sus directivos con capacidad y competencias para la solucién de
problemas
41 | Considera que quienes estdn a cargo de la institucion son eficientes paraejercer el
liderazgo.
42 Es eficiente la participacidn de la direccién y apoyo en la comunicacién de acuerdos
laborales
6 AMBIENTE FISICO
6.1 Infraestructura de apoyo
43 Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca de: espacio, luz,ventilacién, limpieza,
privacidad, disefio, etc. para la contribucion al desempefio del personal académico
44 | Latemperaturay el espacio fisico donde se encuentra le permiten trabajar
comodamente y cumplir con sus actividades.
45 | Considera que las instalaciones son seguras
46 | Le apoyan con mobiliario y equipo de cdmputo suficiente y adecuado
6.2 Materiales de trabajo
47 | Cuenta con material de trabajo adecuado y suficiente para la realizacion de
actividades
48 | Considera que la institucion lo apoya en cuanto a materiales de trabajo

iGracias por su amable colaboraci
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ANEXO 6: Version digital de Test de Liderazgo Kurt Lewin

TEST DE LIDERAZGO EN DIRECTORES DE
INSTITUCIONES EDUCATIVAS.

CONSENTIMENTO INFORMADQD: Estimado Sesctva da mathusicn Educativa o6 USEL-
LamBayaqua, &l OSSNt Matumants Sreals SO Kurt Lawin avada &l 106ra20 0 ajemnise.
Con0230 QUE M1 DI~ €3 3¢ gran

IMpOrianeia ¥ ous Wda Infsrmaciin &5 andmima canfidentlaly con fres ataddmicss &6
Investgacicn doctoral porio Que &l reSponcer ooy mi debide consantimignto.
INDOCAZICN. DIGSUVe. & 23ANNUALIAN, & DRSENEN CNa Sarls 38 MM, lea
Svidbdssamenss

Cada UNG 36 WI0E Y MErTes &0 UNa 208 96 las aternativas, Se00n 3 qus consideTe.
Mocras gracias porsu gantiaipacian

~Doigaanc

1. Un directivo que mantene relaciones amisicsas con su persond le cuesta ®
imparer discipina.

O asmerse.

(O otezscueran.

2 Los empleados chedecen mejor 8 ios deectvos amisioses que a s quemd io ¢
sor.

O asverde

(O tesscueran.

4 Los sontactas y las comunicacianes perscrales deben reducirse a v Mminime *
por parte del directive, pues debe mantener los minimes cortactos y
comunicaciones persorales con sus subordnades.

O Amsarde.

(O vessccerss,




4. Un directivo debe hacer sentir siempre 3 su personal que él quen manda.

QO Asverse.

(O Dazscusrss.

5. Un directvo debe hacer reunicres para resciver desacuerdos sobre peoblemas *
impcrtantes.

O Asverse.

O Dazacuerse.

6. Un directivo no debe impicarse en la solucién de diferencias de cpiniones "
entre sus subocdnados.

QO Acverse.

(O Dazacuerse.

7. Sancionar la descbediencia 3 ics reglamentos es una de las formas més »
eficientes para mantener la discipina.

QO Asverse.

(O Dazacuersa.

£. €3 conveniente explicar el porgqué de los chjetivos y de las polticas de la »
empresa.

O Acwerce.

(O Dasacuersa.

9. Cuandc un subordinado no estd de acuerdo con la solucidn que su directvo da *
3 un problema, lo mejor es pedir 3l subordinado que sugiera una mejor alternstva
y atenerse a ella.

O Acverse.

(O Daszacuersa.




29, Cuando se tienen gue fijar abjetives, & dinsctive debe fijariss de preferencia a *
trareés de una discusitn amphia con los subordinadas inmediatos.

(") Acserdo.

i:l Dasacusrda.

1. Son los subordinados mismos guisnes deben procurarse adecuada b
informacidn para su autccantral.

() Acserde.

() Desscusrda.

1. Mo conviene promower rewniones de grupo pequedic con =l persanal. Es *
preferible r=alizar asamibleas para comunicar l2s decisiones impartantes.

(") Acsordo.

(1 Desacusrda.

22. Para verttiar los problemas de trabajo son preferbles los grupes pequefics,  *
coordinados por el directiva en vez de las asambleas.

() Acserde.

(") Desscusrdn.

24. El buen directivo s= preocupa sdlo de los resultadas, sin smbometerse nunca *
& examinar las méicdos ¥ procedimientos que emplea su personal

i:l Acwerdo.

(1 Desscusrd.

m Borrair farmiularis

maim tormu oo amceeo e Lo Usheraioes Necione| Pesr

Zoogle Formularios




ANEXO 7: Version digital de Test de Clima organizacional Litwin & Stringer

INSTRUMENTO DE VALORACION SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL

CONSENTIMENTO INFORMADOD: Docents Sa Institucitn Ecucatva da UCEL-ambaysgus,
S PrESents MEtrUMENIC SREad0 por LAwIn & Stringsr svalda &7 Clima arganizssionatl
Canczao Que Mi opiida a5 de Qrar Imporiancia y gue 20da informacidn as andaima
canfidencial y cOn fnes acadimicos J6 INVeatigasion Sodtorsl, paric que al respondar doy
migedidc censantimignto.

INDICACION: Docants, & contiroacidn, 36 Drasentan wna serfe da Rams, lea
CUISSICIIMEntS Ca0a UNO C8 S1I06 ¥ MArTLs 6N UNa 2006 06 185 SNaMativas seit v as
considars. Muchas Qracias por su sarvcipacian.

@

©w
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1. Existe e compafiensme entre los integrantes del drea de trabsjo. *
(O nunea

() mamavez

O aveces

() senpRe

2. Recibo 3poyo de los compafierss pars reafizer el trabaje. *
(O Nunca

(O emamavez

(O aveces

O sempre

3 Sefomemael trabsjo en equipo en el drea
(O Nunca
(O mamavez

O aveces

(O sempse

4. Se presentan resutados def rabais en equipo v se le da sequirnients *

() Nunca




3. &= famemnta =| trabajo =n equipo =n & dma =
) HUNGa

() FERAVET

) AVEZES

() SIEMPRE

4. = presemtan resubiades ded trabaps en equipo v se le da sequimienta *
() HUNGA

(") FeRAVET

) AVEZES

() SIEMPRE

5. Existe atencitn y solucitn de corflictos laborales *
) HUNCA

() FERAVED

() AVECES

() SIEMPRE

£. Hay una aprogiada interaccidn antre los imegrantes de la institucidn *
) HUNGa

() FERAVET

) AVEZES

() SIEMPRE

7. La relaciSn directivo - dooante es cardial ¥ respetucsa *
) HUNCA

(") FeRAVET

) AVEZES

() SIEMPRE




45, Considera gue las mstalaciones son seguras *
() HUHGCA

() RERAVEZ

() AVECES

() SEMERE

44, L= apayan con maobiliara y equipo de cémputo suficienie y adecuado *
) HUNCA

() RERAVEZ

() AVEZES

() SEMPRE

47. Cuerta con mizterial de trabajo adecuado ¥ suficiente para la realizacidén de #
actividades

() HUNGCA
RARAVED

SIEMPHRE

2
() AVECEE
o

48, Considera gue la instiucidn lo apoya &n cuaro a maseriales de trabajs *
T .

(") HUHGCA
() RARAVEI
() AVECES

() SEMPRE
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ANEXO 8: Version digital de los consentimientos informados de los test
aplicados

TEST DE LIDERAZGO EN
DIRECTORES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS.

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Estimado directivo de Institucion Educativa de UGEL-
Lambayeque, el presente instrumento creado por Kurt Lewin evalla el liderazgo ejercido.
Conozco gue mi opinién es de gran

importancia y gue toda informacion es anonima, confidencial y con fines académicos de
investigacion doctoral, por lo que al responder doy mi debido consentimiento.
INDICACION: Directivo, a continuacion, se presentan una serie de items, lea
cuidadosamente

cada uno de ellos y marque en una sola de las alternativas, segun lo que considere.
Muchas gracias por su participacion.

INSTRUMENTO DE VALORACION SOBRE
CLIMA ORGANIZACIONAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Docente de Institucion Educativa de UGEL-Lambayeque,
el presente instrumento creado por Litwin & Stringer evalda el clima organizacional.
Conozco que mi opinion es de gran importancia y que toda informacion es andnima,
confidencial y con fines académicos de investigacion doctoral, por lo que al responder doy
mi debido consentimiento.

INDICACION: Docente, a continuacian, se presentan una serie de items, lea
cuidadosamente cada uno de ellos y marque en una sola de las alterativas, segun lo que
considere. Muchas gracias por su participacion.



ANEXO 9. Ficha técnica instrumental de liderazgo

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:
Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

2. Autor original:
Kurt Lewin (adaptacién validada de Luis Alejandro Rueda Silva, 2020)

3.  Objetivo:

Determinar el tipo de liderazgo predominante en los directores de las instituciones
educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022.

4, Estructura y aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 33 items, los cuales tienen relacion con
los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 61 directivos donde se desarrollara la
investigacion.

5. Estructura detallada segun ENFOQUE:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones e
indicadores que la integran.

Titulo de la tesis:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022



Variable (s) /

. Dimensiones Indicadores items
Categoria
- Un mando que mantiene relaciones amistosas con 11
su personal le cuesta imponer disciplina. (1).
- Un mando debe hacer sentir siempre a su personal
Liderazgo que (_él es el que man_da. (_4).
directivo - Castigar la desobeqlenc_la_ a los reglamentos es
escolar una de las formas mas eficientes para mantener la

1. Liderazgo directivo de estilo autoritario

disciplina (7).

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible
que el mando lo haga solo (10).

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que
sera octubre (13).

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas (16).

Cuando se discuten asuntos importantes, el
supervisor no debe permitir al subordinado que
manifieste sus diferencias de opiniones, excepto
en privado (19).

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea
necesario (22).

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su
mando inmediato (25).

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe
confiar mucho en las recomendaciones de sus
subordinados (28).

No conviene promover reuniones de grupo
pequefio con el personal. Es preferible realizar
asambleas para comunicar las decisiones
importantes (31).




2. Liderazgo directivo de estilo democratico

Los empleados obedecen mejor los mandos
amistosos que a los que no lo son. (2).

Un mando debe hacer reuniones para resolver
desacuerdos sobre problemas importantes (5).

Es conveniente explicar el porqué de los objetivos
y de las politicas de la empresa (8).

Un mando debe mantener a su personal informado
sobre cualquier decision que le afecte (11).

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las reparaciones en la planta. Un
subordinado dice que la mayoria prefiere
noviembre. La mejor solucién es someter el asunto
a votacion (14).

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede
hacer el mando es llamar a los dos a su despacho
y buscar una solucion entre los tres (17).

Un mando debe supervisar las tareas de cerca,
para tener oportunidad de establecer contactos y
direccion personal (20).

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar
un trabajo es solicitar a subordinado que le ayude
a preparar los objetivos (23).

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor
es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva
(26).

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor
debe fijarlos de preferencia a través de una
discusién amplia con los subordinados inmediatos
(29).

Para ventilar los problemas de trabajo son
preferibles los grupos pequefios, coordinados por
el mando, a las asambleas (32).

11




3. Liderazgo directivo de estilo laissez faire

Los contactos y las comunicaciones personales
deben reducirse a un minimo por parte del jefe. El
mando ha de mantener los minimos contactos y
comunicaciones personales con sus
subordinados. (3).

Un mando no debe implicarse en la solucion de
diferencias de opiniones entre sus subordinados
(6).

Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la
soluciéon que su superior da a un problema, lo
mejor es pedir al subordinado que sugiera una
mejor alternativa y atenerse a ella. (9).

El mando debe establecer los objetivos, y que
sean los subordinados los que se repartan los
trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo
(12).

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando
debe alentar a sus subordinados a que se pongan
en contacto con él (15).

Los empleados que demuestren ser competentes
no deben ser supervisados (18).

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de ejecutar una tarea, el mando debe
pedirles que se rednan para que resuelvan sus
diferencias y que le avisen del resultado (21).

Un mando no debe preocuparse por las
diferencias de opinién que tenga con su personal.
Se atiene al buen juicio de sus subordinados (24).
Al supervisor le basta obtener datos de cada
unidad bajo su supervisibn para comparar
resultados y detectar facilmente las deficiencias
(27).

Son los subordinados mismos quienes deben
procurarse adecuada informacion para su
autocontrol (30).

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados,
sin entrometerse nunca a examinar los métodos y
procedimientos

que emplea su personal (33).
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ANEXO 10. Ficha técnica instrumental de clima organizacional

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1 Nombre del instrumento:
Instrumento de valoracion sobre clima organizacional.

2 Autor original:
Litwin y Stringer (adaptacion validada de Delia Yadira Placido Hernandez, 2018)

3. Objetivo:
Inferir el nivel del clima organizacional mayoritario en las instituciones educativas
publicas UGEL Lambayeque, 2022

4 .Estructuray aplicacion:
El presente instrumento esta estructurado en base a 48 items, los cuales tienen
relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento serd aplicado a una muestra de 279 docentes donde se desarrollara la
investigacion.

5. Estructura detallada segun ENFOQUE:
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022



Variable (s) /

Categoria Dimensiones Indicadores items
1. Relaciones 1.1. Comparierismo y Colaboracién 4
sociales 1.2. Relaciones Interpersonales 4
2.1. Funciones asignadas (carga de 5
trabajo)

2. Aspectos 2.2. Autonomia en la toma de 3

organizacionales decisiones
Clima 2.3. Derechos laborales y sindicato 2
organizacional 2.4. Desarrollo académico 6
2.5. Filosofia Institucional 3
3. Motivacion 3.1. Motivacién 5
4. Comunicacion 4.1. Comunicacién 5
5. Liderazgo 5.1. Liderazgo 5
6. Ambiente fisico 6.1. Infraestructura de apoyo 4
2

6.2. Materiales de trabajo




ANEXO 11. Validaciones del modelamiento estratégico por expertos

ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
Sefiora
Dra. Maria Consuelo Torres Saavedra

Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente: -

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Doctor en Administracién de la Educacién.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de recoleccién de
datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento;
por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro
a Usted para en su condicidon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

e Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
¢ Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

y
»

Ve

Firma

Br. Fiorella Rivadeneyra Pérez



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-

Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
RELACION RELACION YIO
ENTRE EL ENTRE EL RECOMENDACIONES
w =z : RELACION INDICADOR | ITEMY LA
o 2 REACON | ENTRELA | YELITEM | OPCIONDE
x & INDICADOR VARIABLE Y LA DIMENSION RESPUESTA
= 2 DIMENSION | ¥ EL (Ver
INDICADOR instrumento
detallado
adjunto
Sl NO Sl NO Sl NO S NO
Liderazgo Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le X
directivo de cuesta imponer disciplina.
estilo Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que X
autoritario no lo son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben X
Liderazgo reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha de
directivo de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con
estilo sus subordinados.
democratico Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que | X X X X
manda.
ITider_azgo Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos X X X X
directivo de sobre problemas importantes.
estilo laissez Un mando no debe implicarse en la solucién de diferencias de | X X X X
faire opiniones entre sus subordinados.
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las X X X X
formas mas eficientes para mantener la disciplina.
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las X X X X
politicas de la empresa.
Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que su | X X X X
superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado que
sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo | X X X X
haga solo.
Un mando debe mantener a su personal informado sobre X X X X
cualquier decisién que le afecte.




Un mando debe mantener a su personal informado
sobre
cualquier decision gue le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y
determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las

reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor soluciéon es
someter el asunto a votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en
contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando
es llamar a los dos a su despacho y buscar una
solucién entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no
deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
no debe permitir al subordinado que manifieste sus
diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para
tener

oportunidad de establecer contactos y direccion
personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se
relnan para que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a
preparar los objetivos.




Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es
discutir
dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad
bajo su

supervision para comparar resultados y detectar
facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar
mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe
fijarlos de preferencia a través de una discusién amplia
con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben
procurarse
adecuada informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefo
con el

personal. Es preferible realizar asambleas para
comunicar las decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles
los

grupos pequefios, coordinados por el mando, a las
asambleas.

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y
procedimientos que emplea su personal.

Grado y Nombre del Experto: Maria Consuelo Torres Saavedra

Firma del experto

<




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| NO |:|

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

sl

EXPERTO
YAYTIESS




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en |.E. publicas UGEL-Lambayeque, 2022

iTEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
RELACION RECOMENDACIONES
w 2 - , - ENTRE EL ITEM
2 % RELACION RELACION ENTRE RELACION ¥ LA OPCION DE
= ] INDICADOR ENTRE LA LA DIMENSION Y EL ENTRE EL RESPUESTA
= = VARIABLE Y LA INDICADOR INDICADOR Y '
= a DIMENSION EL ITEM (Ver instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Compafierismo 'y Existe el compafierismo entre los integrantes del area X X X
Colaboracién de trabajo
& Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo X X X
2 Se fomenta el trabajo en equipo en el area X X X
8 Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le X X X
0 da seguimiento
2 g
<Zt % Relaciones Existe atencion y solucion de conflictos laborales X X X
8 O Interpersonales Hay una apropiada interaccién entre los integrantes X X X
< 3 de la institucion
N w
= o La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa X X X
<
Q Existe una relacion cordial y respetuosa entre X X X
% compafieros
<§f Funciones Hay claridad en las funciones a realizar
= ﬂ asignadas (carga
O ” z de trabajo) Considera las normas y procedimientos de la
9 % institucién educativa.
00
Ih'.J f\':, Existe presion para realizar sus actividades X X X
@ Z académicas
<
Q . o
(03: Se basa en los objetivos institucionales para llevar a X X X
cabo su funcién docente




Utiliza la tecnologia para realizar actividades X X X X
laborales
Autonomia en la Tiene libertad para tomar decisiones en las | X X X X
toma de decisiones actividades laborales individuales
Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo | X X X X
de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las | X X X X
actividades del trabajo enequipo
Derechos laborales Se aplican los derechos y obligaciones laborales X X X X
y sindicato
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando | X X X X
tiene alguna necesidad laboral
Desarrollo Considera tener apoyo para su desarrollo profesional | X X X X
académico Se aplican las politicas de promociones laborales X X X X
Considera que su salario es adecuado a su trabajo | X X X X
desempefiado
Los superiores se preocupan por su actualizacién X X X X
como profesional
Los directivos o superiores reconocen su trabajo X X X X
realizado
Los directivos 0 superiores reconocen Sus X X X X
conocimientos, habilidades, cualidades y
experiencia
F|Io_sof|_a Contribuye con la filosofia de la institucién educativa. X X X X
Institucional i i - ] i
Se siente identificado con la filosofia de la entidad en | X X X X
la que trabaja
Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos X X X X
delalE
Motivacién Siente identificarse con la institucién educativa X X X X
> Se siente a gusto trabajando en la institucion | X X X X
O educativa.
Q
<>( Se siente a gusto con las estipulaciones para X X X X
= practicar la docencia
g Estimulan de alguna manera que su trabajo sea | X X X X

mejor cada dia




En esta direccion existen distintas formas de X X X
recompensar a los docentes
Comunicacion Las formas de dar a conocer la informacion son las X X X
adecuadas
- Mantiene comunicacién constante con su jefe X X X
O inmediato
2 Las relaciones de comunicacién con los X X X
S compafieros de trabajo son respetuosas vy
= pertinentes
g Los directivos facilitan la comunicacion entre las X X X
(] areas de trabajo
Se toma en cuenta su opinién en la toma de X X X
decisiones dentro de la Facultadde Contaduria y
Administracion
Liderazgo Hay participacién por parte de los directivos para la X X X
solucién de conflictos
o Existe la participacion de los directivos en el logro de X X X
@ objetivos en tiempo y forma
5 Considera a sus directivos con capacidad y X X X
uo.[ competencias para la solucion deproblemas
=] Considera que quienes estdn a cargo de la X X X
institucion son eficientes paraejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacién de la direccién y apoyo X X X
en la comunicacion de acuerdos laborales
Infraestructura de Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca X X X
apoyo de: espacio, luz, ventilacién, limpieza, privacidad,
disefio, etc. Para la contribucion al desempefio del
personal académico
8 La temperatura y el espacio fisico donde se X X X
(7} encuentra le permiten trabajar comodamente y
E cumplir con sus actividades.
E Considera que las instalaciones son seguras X X X
|
@ Le apoyan con mobiliario y equipo de coémputo X X X
3 suficiente y adecuado
Magepales de Cuenta con material de trabajo adecuado y X X X
trabajo suficiente para la realizacion deactividades
Considera que la institucion lo apoya en cuanto a X X X
materiales de trabajo

Grado y Nombre del Experto: Maria Consuelo Torres Saavedra

Firma del experto

2

s




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de valoracion sobre clima organizacional. (adaptacion de Delia
Yadira Placido Hernandez)

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| NO L__I

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
M

Firma/DNI

EXPERTO
)6 3654 7S




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetada profesional: Dra. Maria Consuelo Torres Saavedra

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con el liderazgo directivo y clima
organizacional me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Afos de experiencia en gestion publica: 38 afios.
1.2. Cargo laboral que ocupé: Coordinadora de TOE de la I.E.E. “Juan Manuel lturregui”

1.3. Especialidad: Educacidn Religiosa.
1.4. Grado académico alcanzado: Doctor

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con una
cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 | 2 | 3 | 4 |5 | 6 | 7 IE | 9Xx | 10

2.2 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Grado de influencia en las
Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X
Su intuicién. X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto Dra. Maria Consuelo Torres Saavedra

Se ha elaborado un instrumento para que se evalle la Propuesta del Modelo de gestiéon de calidad para liderazgo
directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracidn, en calidad de
experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: liderazgo directivo y clima organizacional.




Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinion, una categoria a cada item que aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (l)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

6.3. ASPECTOS GENERALES:
N° | Aspectos a evaluar MA |BA |A |PA |I
Nombre del modelo.

Representacion grafica del modelo.
Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Nou|hlWIN|K
X | X |X| X|X|X|X

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

6.3. CONTENIDO
N° | Aspecto a evaluar MA | BA | A PA |
Nombre del modelo.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.
Programaciones de capacitacion con profesionales. X
Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacidn el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.
Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.
Las estrategias guardan relacion con el modelo.

El organigrama estructural guarda relacién con el modelo.

Los principios guardan relacion con el objetivo.

El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo.

La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo.

El modelo contiene viabilidad en su estructura

El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados

Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social.

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio
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N° | Aspecto a evaluar MA |BA [A |[PA |1
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacién. X

19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teéricos X

6.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA|A |PA 1
1 Pertinencia. X

2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacién con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacién.

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X
Investigacion.

4 | Elaporte de validacién de la propuesta favorecera el propésito de la X
tesis para su aplicacién.

Lugar y fecha: Lambayeque, 12/12/2022

~

Firma del experto
DNI N°: 16768175

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:
Nombres: Maria Consuelo Torres Saavedra
Direccién electrénica: consultorres18@hotmail.com

Teléfono: 938238388

Gracias por su valiosa colaboracién.
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Sefiora

ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

Dra. Rosangella Del Jesus Rivadeneyra Pérez

Ciudad. -

De mi consideracién:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Doctor en Administracién de la Educacion.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de recoleccion de

datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento;
por lo que reconociendo su formacidn y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro
a Usted para en su condicidon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

M
W

. Y -
Firma “

Br. Fiorella Rivadeneyra Pérez



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-
Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
RELACION RELACION. Y/0
. ENTRE EL ENTREEL ITEMY | RECOMENDACIONES
w 3 RELACION | RELACION | \\picADOR | LA OPCION DE
E 2 INDICADOR ENTRELA | SNIRELA | YELITEM RESPUESTA (Ver
< = VARIABLEYLA | o' 2" instrumento
a DIMENSION INDICADOR detallado adjunto)
Sl NO S| NO S| NO Sl NO
Liderazgo Un mando que mantiene relaciones amistosas con su
directivo de personal le cuesta imponer disciplina.
estilo Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos
autoritario gue a los que no lo son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben X
Liderazgo reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha
directivo de de
estilo mantener los minimos contactos y comunicaciones
democrético personales con sus subordinados.
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que
Liderazgo él es el que manda.
directivo de Un mando debe hacer reuniones para resolver
estilo I.aiSSeZ desacuerdos
faire sobre problemas importantes.
Un mando no debe implicarse en la solucion de
diferencias de opiniones entre sus subordinados.
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de
las
formas mas eficientes para mantener la disciplina.
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de | X X X X
las
politicas de la empresa.
Cuando un subordinado no estd de acuerdo con la | X X X X
solucién que su superior da a un problema, lo mejor es
pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa
y atenerse a ella.
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que | X X X X
el mando lo haga solo.




Un mando debe mantener a su personal informado
sobre
cualquier decisién gue le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y
determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las

reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor solucion es
someter el asunto a votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en
contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando
es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién
entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no
deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
no debe permitir al subordinado que manifieste sus
diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para
tener

oportunidad de establecer contactos y direccion
personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se
relnan para que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a
preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de
opinién que tenga con su personal. Se atiene al buen
juicio de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su
mando inmediato.




Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es X X
discutir

dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad X X
bajo su

supervision para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar 5,4 e
mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe X X
fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia

con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben X X
procurarse

adecuada informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio X X
con el

personal. Es preferible realizar asambleas para

comunicar las decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles % X
los

grupos pequefios, coordinados por el mando, a las

asambleas.

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin X X
entrometerse nunca a examinar los métodos y

procedimientos que emplea su personal.

Grado y Nombre del Experto: Doctora Rosangella Del Jesus Rivadeneyra Pérez

o A
Firma del experto 7%

I/V




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedié
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| NO |:|

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en |.E. pablicas UGEL-Lambayeque, 2022

iTEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
RELACION RECOMENDACIONES
w 2 - , - ENTRE EL ITEM
2 % RELACION RELACION ENTRE RELACION ¥ LA OPCION DE
= ] INDICADOR ENTRE LA LA DIMENSION Y EL ENTRE EL RESPUESTA
= = VARIABLE Y LA INDICADOR INDICADOR Y '
= a DIMENSION EL ITEM (Ver instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Compafierismo 'y Existe el compafierismo entre los integrantes del area X X X
Colaboracién de trabajo
& Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo X X X
2 Se fomenta el trabajo en equipo en el area X X X
8 Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le X X X
0 da seguimiento
2 g
<Zt % Relaciones Existe atencion y solucion de conflictos laborales X X X
8 O Interpersonales Hay una apropiada interaccién entre los integrantes X X X
< 3 de la institucion
N w
= o La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa X X X
<
Q Existe una relacion cordial y respetuosa entre X X X
% compafieros
<§f Funciones Hay claridad en las funciones a realizar
= ﬂ asignadas (carga
O ” z de trabajo) Considera las normas y procedimientos de la
9 % institucién educativa.
00
Ih'.J f\':, Existe presion para realizar sus actividades X X X
@ Z académicas
<
Q . o
(03: Se basa en los objetivos institucionales para llevar a X X X
cabo su funcién docente




mejor cada dia

Utiliza la tecnologia para realizar actividades X X X X
laborales
Autonomia en la Tiene libertad para tomar decisiones en las | X X X X
toma de decisiones | actividades laborales individuales
Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo | X X X X
de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las | X X X X
actividades del trabajo enequipo
Derechos laborales Se aplican los derechos y obligaciones laborales X X X X
y sindicato
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando | X X X X
tiene alguna necesidad laboral
Desarrollo Considera tener apoyo para su desarrollo profesional | X X X X
académico Se aplican las politicas de promociones laborales X X X X
Considera que su salario es adecuado a su trabajo | X X X X
desempefiado
Los superiores se preocupan por su actualizacién X X X X
como profesional
Los directivos o superiores reconocen su trabajo X X X X
realizado
Los directivos 0 superiores reconocen Sus X X X X
conocimientos, habilidades, cualidades y
experiencia
F|Io_sof|_a Contribuye con la filosofia de la institucién educativa. X X X X
Institucional i i - ] i
Se siente identificado con la filosofia de la entidad en | X X X X
la que trabaja
Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos X X X X
delalE
Motivacién Siente identificarse con la institucién educativa X X X X
8 Se siente a gusto trabajando en la institucion | X X X X
g educativa.
= Se siente a gusto con las estipulaciones para X X X X
'5 practicar la docencia
= Estimulan de alguna manera que su trabajo sea | X X X X




En esta direccion existen distintas formas de X X
recompensar a los docentes
Comunicacion Las formas de dar a conocer la informacién son las X X
adecuadas
= Mantiene comunicacién constante con su jefe X X
5 inmediato
‘;(’ Las relaciones de comunicacion con los X X
(&} compafieros de trabajo son respetuosas y
= pertinentes
g Los directivos facilitan la comunicacién entre las X X
o areas de trabajo
Se toma en cuenta su opinién en la toma de X X
decisiones dentro de la Facultadde Contaduria y
Administracion
Liderazgo Hay participacion por parte de los directivos para la X X
solucién de conflictos
& Existe la participacion de los directivos en el logro de X X
10) objetivos en tiempo y forma
g Considera a sus directivos con capacidad vy X X
w competencias para la solucién deproblemas
o
=) Considera que quienes estan a cargo de la X X
institucion son eficientes paraejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacion de la direccion y apoyo X X
en la comunicacion de acuerdos laborales
Infraestructura de Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca X X
EpQYC de: espacio, luz, ventilacion, limpieza, privacidad,
diserio, etc. Para la contribucion al desempefio del
personal académico
8 La temperatura y el espacio fisico donde se X X
(%} encuentra le permiten trabajar comodamente y
t cumplir con sus actividades.
E Considera que las instalaciones son seguras X X
w i % B
@ Le apoyan con mobiliario y equipo de cémputo X X
3 suficiente y adecuado
:\/Ia;e'rlales de Cuenta con material de trabajo adecuado y X X
30210 suficiente para la realizacién deactividades
Considera que la institucién lo apoya en cuanto a X X
materiales de trabajo
Grado y Nombre del Experto: Doctora Rosangella Del Jesus Rivadeneyra Pérez Firma del experto /
[
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de valoracién sobre clima organizacional. (adaptacién de Delia
Yadira Placido Hernandez)

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO D

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

[ Firma/DfiI HUELLA
EXPERTO
STz 89




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS
DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetada profesional: Dra. Rosdngella Del Jesus Rivadeneyra Pérez

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con el liderazgo directivo y clima
organizacional me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

3. Datos generales del experto encuestado:

3.1. Afios de experiencia en gestion publica: 22 afnos.

3.2. Cargo que ha ocupado en la Institucién Educativa donde labora actualmente: Subdirectora de
la I.E. “José Domingo Atoche”

3.3. Especialidad: Matematica.

3.4. Grado académico alcanzado: Doctora en Educacion

4. Test de autoevaluacion del experto:

2.2 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con una
cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 [ 2 |3 | 4 IE IG |7 |8 [ 9X | 10

2.3 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios valorativos
aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.

Su intuicidn. X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto Dra. Rosangella Del Jesus Rivadeneyra Pérez

Se ha elaborado un instrumento para que se evalte la Propuesta del Modelo de gestion de calidad para liderazgo
directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en calidad de
experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: liderazgo directivo y clima organizacional.



Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinion, una categoria a cada item que aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (l)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

6.4. ASPECTOS GENERALES:
N° | Aspectos a evaluar MA |BA |A |PA |I
Nombre del modelo.

Representacion grafica del modelo.
Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Nou|hlWIN|K
X | X |X| X|X|X|X

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

6.4. CONTENIDO
N° | Aspecto a evaluar
Nombre del modelo.
Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.
Programaciones de capacitacion con profesionales.
Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo
Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.
Guarda relacidn el Programa con el objetivo general.
El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.
Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.
Las estrategias guardan relacion con el modelo.
El organigrama estructural guarda relacién con el modelo.
Los principios guardan relacion con el objetivo.
El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo.
La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo.
El modelo contiene viabilidad en su estructura
El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados
Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social.
La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio
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N° | Aspectos a evaluar MA | BA | A PA I
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos e
6.3.  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA |BA|A |PA |I
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacién con el

conocimiento cientifico del tema de Investigacion. X
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X

Investigacion.
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito de la .

tesis para su aplicacion. X

Lugar y fecha: Chiclayo, 12/12/2022

)

F{rma d%/ erto

DNI N°: 16762894
Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:
Nombres: Rosangella Del Jes(s Rivadeneyra Pérez

Direccién electrénica: rrivadeneyrap@ugelchiclayo.edu.pe

Teléfono: 979814223

Gracias por su valiosa colaboracidn.
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ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
Sefior
Dr. Francisco Felizardo Reluz Barturén

Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Doctor en Administracién de la Educacion.

Como parte del proceso de elaboracidn del proyecto se ha elaborado un instrumento de recoleccién de
datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento;
por lo que reconociendo su formacidn y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro
a Usted para en su condicidon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

¢ Ficha técnica instrumental.

e Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
¢ Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.
Atentamente,
\

»
-
Firma ]

Br. Fiorella Rivadeneyra Pérez



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-
Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
RELACION RELACION. YIO
- ENTRE EL ENTREEL ITEMY | RECOMENDACIONES
W 3 RELACION | RE-ACION | INDICADOR | LA OPCION DE
e 2 INDICADOR ENTRE LA DIMENSION Y EL ITEM RESPUESTA (Ver
°<>E = VARIABLE Y LA Y EL instrumento
o DIMENSION INDICADOR detallado adjunto)
Sl NO S NO S| NO Sl NO
Liderazgo Un mando que mantiene relaciones amistosas con su X X X X
directivo de personal le cuesta imponer disciplina.
estilo Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos
autoritario gue a los que no lo son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben
Liderazgo reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha
directivo de de
estilo mantener los minimos contactos y comunicaciones
democratico personales con sus subordinados.
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que X
Liderazgo él es el que manda.
directivo de Un mando debe hacer reuniones para resolver
estilo laissez desacuerdos
faire sobre problemas importantes.
Un mando no debe implicarse en la solucién de
diferencias de opiniones entre sus subordinados.
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de
las
formas maés eficientes para mantener la disciplina.
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de | X X X X
las
politicas de la empresa.




Cuando un subordinado no est4 de acuerdo con la
solucién que su superior da a un problema, lo mejor es
pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa
y atenerse a ella.

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que
el mando lo haga solo.

Un mando debe mantener a su personal informado
sobre
cualquier decisién gue le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y
determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las

reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es
someter el asunto a votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en
contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando
es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién
entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no
deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
no debe permitir al subordinado que manifieste sus
diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para
tener

oportunidad de establecer contactos y direccién
personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se
relnan para que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea necesario.




Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un X X X
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a

preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de X X X
opinién que tenga con su personal. Se atiene al buen

juicio de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su

mando inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es

discutir

dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad X X X
bajo su

supervision para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar

mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe

fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia

con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben X X X
procurarse

adecuada informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio X X X
con el

personal. Es preferible realizar asambleas para

comunicar las decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles X X X
los

grupos pequefios, coordinados por el mando, a las

asambleas.

El buen jefe se preocupa solo de los resultados, sin X X X
entrometerse nunca a examinar los métodos vy

procedimientos que emplea su personal.

Grado y Nombre del Experto

Dr. Francisco Felizardo Reluz Barturén

Firma del experto

i
Dr. Frar%z;uz Barturén




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez

4 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia 'y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

Dr. Francisco Feliza Reluz Barturén
EDITOR DE REVISTA TZHOECOEN

INVESTIGADOR RENACYT-CONCYTEC
CAFERRITVU

HUELLA




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en I.E. publicas UGEL-Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
RELACION RECOMENDACIONES
w = - ) - ENTRE EL iTEM
= 8 RELACION RELACION ENTRE RELACION ¥ LA OPCION DE
= Z INDICADOR ENTRELA | ADIMENSION Y EL|  ENTREEL SPUES
x g VARIABLE Y LA INDICADOR | NDICADOR Y RESPUESTA
= a DIMENSION EL ITEM (Ver instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO S NO
Compafierismo y Existe el compafierismo entre los integrantes del area X X X X
Colaboracién de trabajo
w Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo X X X X
:(' Se fomenta el trabajo en equipo en el area X X X X
| 8 Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le X X X X
<Zt g da seguimiento
8 % Relaciones Existe atencion y solucion de conflictos laborales X X X X
,if‘ O Interpersonales Hay una apropiada interaccién entre los integrantes X X X X
Z 3 de la institucion
< w
8 o La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa X X X X
(@) Existe una relacion cordial y respetuosa entre X X X X
<§’: comparfieros
8 = Funciones Hay claridad en las funciones a realizar X X X X
n 9 asignadas (carga
P24 de trabajo) Considera las normas y procedimientos de la | X X X X
8 % ':'::.J institucion educativa.
Q<
(<,() 8 Existe presién para realizar sus actividades X X X X
o académicas




Se siente a gusto con las estipulaciones para
practicar la docencia

Se basa en los objetivos institucionales para llevar a X X X X
cabo su funcion docente
Utiliza la tecnologia para realizar actividades X X X X
laborales
Autonomia en la Tiene libertad para tomar decisiones en las X X X X
toma de decisiones actividades laborales individuales
Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo X X X X
de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las X X X X
actividades del trabajo enequipo
Derechos laborales Se aplican los derechos y obligaciones laborales X
y sindicato
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando X X X X
tiene alguna necesidad laboral
Desarrollo Considera tener apoyo para su desarrollo profesional X X X X
académico - — -
Se aplican las politicas de promociones laborales X X X X
Considera que su salario es adecuado a su trabajo X X X X
desempefiado
Los superiores se preocupan por su actualizacién X X X X
como profesional
Los directivos o superiores reconocen su trabajo X X X X
realizado
Los directivos 0 superiores reconocen sus X X X X
conocimientos, habilidades, cualidades y
experiencia
F|Io_sof|_a Contribuye con la filosofia de la institucién educativa. X X X X
Institucional - - — - ) -
Se siente identificado con la filosofia de la entidad en X X X X
la que trabaja
Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos X X X X
delalE
0 Motivacién Siente identificarse con la institucién educativa X X X X
9; Se siente a gusto trabajando en la institucion X X X X
E z educativa.
o X X X X
=




Considera que la institucion lo apoya en cuanto a
materiales de trabajo

Estimulan de alguna manera que su trabajo sea X X X X
mejor cada dia
En esta direccion existen distintas formas de X X X X
recompensar a los docentes
Comunicacién Las formas de dar a conocer la informacién son las | X X X X
adecuadas
> Mantiene comunicacién constante con su jefe X X X X
O inmediato
2 Las relaciones de comunicaciébn con los X X X X
O compafieros de ftrabajo son respetuosas y
Z pertinentes
g Los directivos facilitan la comunicacion entre las X X X X
O areas de trabajo
Se toma en cuenta su opinion en la toma de X X X X
decisiones dentro de la Facultadde Contaduria y
Administracion
Liderazgo Hay participacion por parte de los directivos parala | X X X X
solucién de conflictos
o Existe la participacion de los directivos en el logro de X X X X
O objetivos en tiempo y forma
N . . . . X X X X
é Considera a sus directivos con capacidad y
w competencias para la solucién deproblemas
- i i . X X X X
3 Considera que quienes estdn a cargo de la
institucion son eficientes paraejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacién de la direccion y apoyo X X X X
en la comunicacion de acuerdos laborales
Infraestructura de Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca | X X X X
apoyo de: espacio, luz, ventilacién, limpieza, privacidad,
disefio, etc. Para la contribucion al desempefio del
personal académico
8 La temperatura y el espacio fisico donde se X X X X
%2} encuentra le permiten trabajar comodamente y
m cumplir con sus actividades.
E Considera que las instalaciones son seguras X X X X
w
o Le apoyan con mobiliario y equipo de cémputo X X X X
<§( suficiente y adecuado
Mate_rlales de Cuenta con material de trabajo adecuado y X X X X
trabajo suficiente para la realizacion deactividades
X X X X




Grado y Nombre del Experto

Dr. Francisco Felizardo Reluz Barturén

Firma del experto

S

Dr. Francisco Felizaydo Reluz Barturén




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestiébn de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de valoracion sobre clima organizacional. (adaptacion de Delia Yadira Placido
Hernandez)

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez

4 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedié a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

P S
/O/amdwcmp-

Dr. Francisco f—‘éﬁi'a%dZReluz Barturén
EDITOR DE REVISTA TZHOECOEN
INVESTIGADOR RENACYT-CONCYTEC

EXPERTO HUELLA
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INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS
DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dr. Francisco Felizardo Reluz Barturén

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con el desempefio de la gestién
educacional me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:
5. Datos generales del experto encuestado:
5.1. Afios de experiencia en gestion publica: 18 afos
5.2. Cargo que ha ocupado en la Institucion Educativa donde labora actualmente: Investigador
RENACYT-CONCYTEC

5.3. Especialidad: Investigacidn cientifica en la Educacién Superior
5.4. Grado académico alcanzado: Doctor en Psicologia Educacional

6. Test de autoevaluacion del experto:

2.3 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con una
cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 | 2 | 3 | 4 IB |6 | 7 IE |9 | 10X

2.4 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios valorativos
aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.

X[ X| X| X| X

Su intuicion.




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto Dr. Francisco Felizardo Reluz Barturén

Se ha elaborado un instrumento para que se evalue la Propuesta del Modelo de gestion de calidad para liderazgo
directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas.
Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter a su valoracién, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: liderazgo directivo y clima organizacional.
Mucho le agradeceré se sirva otorgar seguin su opinion, una categoria a cada item que aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (l)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

6.5. ASPECTOS GENERALES:
N° | Aspectos a evaluar MA [BA |A | PA |
1 Nombre del Programa. X
2 Representacion grafica del Programa. X
3 Secciones que comprende. X
4 Nombre de estas secciones. X
5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X
6 Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones. X
7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. X
6.5. CONTENIDO
N° | Aspecto a evaluar MA | BA | A PA |1
1 | Nombre del Programa. X
2 | Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X
3 | Programaciones de capacitacion con profesionales. X
4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X
5 | Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema. X
6 | Guarda relacién el Programa con el objetivo general. X
7 | El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos. X
8 | Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X
trabajar.
9 Las estrategias guardan relacion con el modelo. X
10 | El organigrama estructural guarda relacion con el modelo. X
11 | Los principios guardan relacién con el objetivo. X
12 | El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo. X
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo. X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacién del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X




6.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA | A PA 1
1 Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relaciéon con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X
Investigacion.
4 El aporte de validacion de la propuesta favorecerd el propdsito de la X
tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 12/12/2022

)/—‘——
Dr. Francisco Felizapdo Reluz Barturén

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Direccion electrénica: freluz@gmail.com /https://orcid.org/0000-0002-8951-1143

Gracias por su valiosa colaboracion.


mailto:freluz@gmail.com

Sefior

ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

Dr. César Manuel Chapofian Damian

Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseio del Proyecto de Investigacién para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Doctor en Administracién de la Educacion.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de recoleccién de
datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento;
por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacidén recurro
a Usted para en su condicidon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Z

Firma

Br. Fiorella Rivadeneyra Pérez



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL -
Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
RELACION RELACION. YIO
- ENTRE EL ENTREELITEMY | RECOMENDACIONES
5 3 RELACION | RELACION 1 \\ypicADOR | LA OPCION DE
2 2 NDICADOR ENRELA | ENTRELA | YELITEM RESPUESTA (Ver
°<>E = VARIABLE Y LA | {2 instrumento
o DIMENSION INDICADOR detallado adjunto)
Sl NO S NO S| NO Sl NO
Liderazgo Un mando que mantiene relaciones amistosas con su
directivo de personal le cuesta imponer disciplina.
estilo Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos
autoritario gue a los que no lo son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben X
Liderazgo reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha
directivo de de
estilo mantener los minimos contactos y comunicaciones
democratico personales con sus subordinados.
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que | X X X X
Liderazgo él es el que manda.
directivo de Un mando debe hacer reuniones para resolver X
estilo laissez desacuerdos
faire sobre problemas importantes.
Un mando no debe implicarse en la solucion de | X X X
diferencias de opiniones entre sus subordinados.
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de | X X X X
las
formas maés eficientes para mantener la disciplina.
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de | X X X X
las
politicas de la empresa.
Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la | X X X X
solucién que su superior da a un problema, lo mejor es
pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa
y atenerse a ella.
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que | X X X X
el mando lo haga solo.




Un mando debe mantener a su personal informado
sobre
cualquier decisién gue le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y
determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las

reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor solucion es
someter el asunto a votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en
contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando
es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién
entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no
deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
no debe permitir al subordinado que manifieste sus
diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para
tener

oportunidad de establecer contactos y direccion
personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se
relnan para que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a
preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de
opinién que tenga con su personal. Se atiene al buen
juicio de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su
mando inmediato.




Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es >4
discutir

dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad X
bajo su

supervision para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetives, un mando no debe confiar X
mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe X
fijarlos de preferencia a través de una discusién amplia

con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben X
procurarse

adecuada informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio 5
con el

personal. Es preferible realizar asambleas para

comunicar las decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles X
los

grupos pequefos, coordinados por el mando, a las

asambleas.

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin X
entrometerse nunca a examinar los métodos y

procedimientos que emplea su personal.

7

Grado y Nombre del Experto: Doctor César Manuel Chapofidn Damidn

Firma del experto

(




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestién de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S NO D

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en |.E. publicas UGEL-Lambayeque, 2022

iTEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
RELACION RECOMENDACIONES
w 2 - , - ENTRE EL ITEM
2 % RELACION RELACION ENTRE RELACION ¥ LA OPCION DE
= ] INDICADOR ENTRE LA LA DIMENSION Y EL ENTRE EL RESPUESTA
= = VARIABLE Y LA INDICADOR INDICADOR Y '
= a DIMENSION EL ITEM (Ver instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Compafierismo 'y Existe el compafierismo entre los integrantes del area X X X
Colaboracién de trabajo
& Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo X X X
2 Se fomenta el trabajo en equipo en el area X X X
8 Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le X X X
0 da seguimiento
2 g
<Zt % Relaciones Existe atencion y solucion de conflictos laborales X X X
8 O Interpersonales Hay una apropiada interaccién entre los integrantes X X X
< 3 de la institucion
N w
= o La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa X X X
<
Q Existe una relacion cordial y respetuosa entre X X X
% compafieros
<§f Funciones Hay claridad en las funciones a realizar
= ﬂ asignadas (carga
O ” z de trabajo) Considera las normas y procedimientos de la
9 % institucién educativa.
00
Ih'.J f\':, Existe presion para realizar sus actividades X X X
@ Z académicas
<
Q . o
(03: Se basa en los objetivos institucionales para llevar a X X X
cabo su funcién docente




mejor cada dia

Utiliza la tecnologia para realizar actividades X X X X
laborales
Autonomia en la Tiene libertad para tomar decisiones en las | X X X X
toma de decisiones | actividades laborales individuales
Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo | X X X X
de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las | X X X X
actividades del trabajo enequipo
Derechos laborales Se aplican los derechos y obligaciones laborales X X X X
y sindicato
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando | X X X X
tiene alguna necesidad laboral
Desarrollo Considera tener apoyo para su desarrollo profesional | X X X X
académico Se aplican las politicas de promociones laborales X X X X
Considera que su salario es adecuado a su trabajo | X X X X
desempefiado
Los superiores se preocupan por su actualizacién X X X X
como profesional
Los directivos o superiores reconocen su trabajo X X X X
realizado
Los directivos 0 superiores reconocen Sus X X X X
conocimientos, habilidades, cualidades y
experiencia
F|Io_sof|_a Contribuye con la filosofia de la institucién educativa. X X X X
Institucional i i - ] i
Se siente identificado con la filosofia de la entidad en | X X X X
la que trabaja
Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos X X X X
delalE
Motivacién Siente identificarse con la institucién educativa X X X X
8 Se siente a gusto trabajando en la institucion | X X X X
g educativa.
= Se siente a gusto con las estipulaciones para X X X X
'5 practicar la docencia
= Estimulan de alguna manera que su trabajo sea | X X X X




En esta direccion existen distintas formas de
recompensar a los docentes

Las formas de dar a conocer la informacién son las
adecuadas

Mantiene comunicacién constante con su jefe
inmediato

Las relaciones de comunicacion con los
compareros de trabajo son respetuosas y
pertinentes

2<| [MP <] )< (> <
x| X X[ X

Los directivos facilitan la comunicacion entre las
areas de trabajo

>

Se toma en cuenta su opinion en la toma de
decisiones dentro de la Facultadde Contaduria y
Administracion

=
X

Hay participacion por parte de los directivos para la
solucion de conflictos

Existe la participacion de los directivos en el logro de
objetivos en tiempo y forma

Considera a sus directivos con capacidad y
competencias para la soluciéon deproblemas

Considera que quienes estdn a cargo de la
institucién son eficientes paraejercer el liderazgo.

Es eficiente la participacion de la direccion y apoyo
en la comunicacidn de acuerdos laborales

Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca
de: espacio, luz, ventilacion, limpieza, privacidad,
diserio, etc. Para la contribucion al desempefio del
personal académico

xKlX| X[ XK X| X
XX X[ X[ x| x

La temperatura y el espacio fisico donde se
encuentra le permiten trabajar comodamente y
cumplir con sus actividades.

x
X

Considera que las instalaciones son seguras

Le apoyan con mobiliario y equipo de computo
suficiente y adecuado

Comunicacion
Z
Q
o
<<
Q
=
=)
=
Q
O
Liderazgo
o
(D)
N
<
o
w
=}
o=l
Infraestructura de
apoyo
Q
O
2]
[
w
o
=
w
o
z
Materiales de
trabajo

Cuenta con material de trabajo adecuado y
suficiente para la realizacion deactividades

Considera que la institucion lo apoya en cuanto a
materiales de trabajo

>l X >
X X| X|Xx

.
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Grado y Nombre del Experto: Doctor César Manuel Chapofian Damian

\
Firma del experto
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de valoracién sobre clima organizacional. (adaptaciéon de Delia
Yadira Placido Hernandez)

3 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez
4 DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad: por tanto,

permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S| NO |:|

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022
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INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dr. César Manuel Chapofidan Damian

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con el liderazgo directivo y clima
organizacional me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar, en
calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

7. Datos generales del experto encuestado:

7.1. Afios de experiencia en gestion publica: 23 afios

7.2. Cargo que ha ocupado en la Institucion Educativa donde labora actualmente: Director de la I.E.
“Nicolds Zapata Saldarriaga”

7.3. Especialidad: Lengua y Literatura.

7.4. Grado académico alcanzado: Doctor en Ciencias de la Educacion

8. Test de autoevaluacion del experto:

2.4 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con una
cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 [ 2 |3 | 4 |5 | 6 | 7 | 8 [ 9X [ 10

2.5 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios valorativos
aportados por usted:

Grado de influencia en las

Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X

Su intuicidn. X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto Dr. César Manuel Chapofian Damian

Se ha elaborado un instrumento para que se evalule la Propuesta del Modelo de gestidn de calidad para liderazgo
directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: liderazgo directivo y clima organizacional.




Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item que aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (I)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

6.6. ASPECTOS GENERALES:
N° | Aspectos a evaluar MA |BA |A |PA |I
Nombre del modelo.

Representacion grafica del modelo.
Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Nou|hlwWIN|K
X | X |X| X|X|X|X

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

6.6. CONTENIDO
N° | Aspecto a evaluar
Nombre del modelo.
Las estrategias estdn bien elaboradas para el modelo.
Programaciones de capacitacion con profesionales.
Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo
Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema.
Guarda relacidn el Programa con el objetivo general.
El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.
Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.
Las estrategias guardan relacion con el modelo.
El organigrama estructural guarda relacién con el modelo.
Los principios guardan relacion con el objetivo.
El tema tiene relaciéon con la propuesta del Modelo.
La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo.
El modelo contiene viabilidad en su estructura
El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados
Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social.
La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio
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Aspectos a evaluar

MA PA
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacién. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teéricos X
6.3.  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA PA
b Pertinencia. x
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacién con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de

Investigacion. %
4

El aporte de validacion de la propuesta favorecerd el propésito de la
tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 12/12/2022

2

\;izlla del experto
I N°: 16739837

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres: César Manuel Chapoiidn Damian

Direccion electrénica: cesarmanuel0710@hotmail.com

Teléfono: 988636972

Gracias por su valiosa colaboracién.
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ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

Dra. CELIA YSABEL PALACIOS ALVA

Ciudad. -

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior desarrollo del mismo
con el fin de obtener el grado de Doctor en Administracién de la Educacion.

Como parte del proceso de elaboracidn del proyecto se ha elaborado un instrumento de recoleccién de
datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento;
por lo que reconociendo su formacidn y experiencia en el campo profesional y de la investigacién recurro
a Usted para en su condicidon de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma ]

Br. Fiorella Rivadeneyra Pérez



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Estilos de Liderazgo Kurt Lewin

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-
Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
RELACION RELACION. YIO
- ENTRE EL ENTREEL ITEMY | RECOMENDACIONES
W 3 RELACION | RE-ACION | INDICADOR | LA OPCION DE
e 2 INDICADOR ENTRE LA DIMENSION Y EL ITEM RESPUESTA (Ver
°<>E = VARIABLE Y LA Y EL instrumento
o DIMENSION INDICADOR detallado adjunto)
Sl NO S NO S| NO Sl NO
Liderazgo Un mando que mantiene relaciones amistosas con su X X X X
directivo de personal le cuesta imponer disciplina.
estilo Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos
autoritario gue a los que no lo son.
Los contactos y las comunicaciones personales deben
Liderazgo reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha
directivo de de
estilo mantener los minimos contactos y comunicaciones
democratico personales con sus subordinados.
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que X
Liderazgo él es el que manda.
directivo de Un mando debe hacer reuniones para resolver | X X X X
estilo laissez desacuerdos
faire sobre problemas importantes.
Un mando no debe implicarse en la solucién de X
diferencias de opiniones entre sus subordinados.
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de
las
formas maés eficientes para mantener la disciplina.
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de | X X X X
las
politicas de la empresa.




Cuando un subordinado no est4 de acuerdo con la
solucién que su superior da a un problema, lo mejor es
pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa
y atenerse a ella.

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que
el mando lo haga solo.

Un mando debe mantener a su personal informado
sobre
cualquier decisién gue le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y
determinen la forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere

noviembre. Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para
hacer las

reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es
someter el asunto a votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe
alentar a sus subordinados a que se pongan en
contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones
satisfactorias a los problemas.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando
es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién
entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no
deben ser supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor
no debe permitir al subordinado que manifieste sus
diferencias de opiniones, excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para
tener

oportunidad de establecer contactos y direccién
personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la
forma de

ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se
relnan para que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir
facilmente a un subordinado cuando lo crea necesario.




Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un | X X
trabajo es solicitar a subordinado que le ayude a

preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de | X X
opinién que tenga con su personal. Se atiene al buen

juicio de sus subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su

mando inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es X
discutir

dichas diferencias en forma exhaustiva.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad | X X
bajo su

supervision para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar

mucho en las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe X
fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia

con los subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben | X X
procurarse

adecuada informacién para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio | X X
con el

personal. Es preferible realizar asambleas para

comunicar las decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles | X X
los

grupos pequefios, coordinados por el mando, a las

asambleas.

El buen jefe se preocupa solo de los resultados, sin X X
entrometerse nunca a examinar los métodos vy

procedimientos que emplea su personal.

Grado y Nombre del Experto

Dra. Celia Ysabel Palacios Alva

Firma del experto




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

6 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Test de liderazgo en directores de instituciones educativas.

7 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez

8 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia 'y
utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

EXPERTQ: Dra. Celia Ysabel Palacios Alva / DNI HUELLA
07534826
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Test de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

TITULO DE LA TESIS: Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en I.E. publicas UGEL-Lambayeque, 2022

ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
RELACION RECOMENDACIONES
w = - ) - ENTRE EL iTEM
= 8 RELACION RELACION ENTRE RELACION ¥ LA OPCION DE
= Z INDICADOR ENTRELA | ADIMENSION Y EL|  ENTREEL SPUES
x g VARIABLE Y LA INDICADOR | INDICADOR Y RESPUESTA
= a DIMENSION EL ITEM (Ver instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO S NO
Compafierismo y Existe el compafierismo entre los integrantes del area X X X X
Colaboracién de trabajo
w Apoyo de los compafieros para realizar el trabajo X X X X
:(' Se fomenta el trabajo en equipo en el area X X X X
| 8 Se presentan resultados del trabajo en equipo y se le X X X X
<Zt g da seguimiento
8 % Relaciones Existe atencion y solucion de conflictos laborales X X X X
,if‘ O Interpersonales Hay una apropiada interaccién entre los integrantes X X X X
Z 3 de la institucion
< w
8 o La relacion jefe-trabajador es cordial y respetuosa X X X X
(@) Existe una relacion cordial y respetuosa entre X X X X
<§’: comparfieros
8 = Funciones Hay claridad en las funciones a realizar X X X X
n 9 asignadas (carga
P24 de trab*ajo) Considera las normas y procedimientos de la | X X X X
8 % ':'::.J institucion educativa.
Q<
(<,() 8 Existe presién para realizar sus actividades X X X X
o académicas




Se siente a gusto con las estipulaciones para
practicar la docencia

Se basa en los objetivos institucionales para llevar a X X X X
cabo su funcion docente
Utiliza la tecnologia para realizar actividades X X X X
laborales
Autonomia en la Tiene libertad para tomar decisiones en las X X X X
toma de decisiones | actividades laborales individuales
Tiene la libertad de tomar decisiones sobre el manejo X X X X
de sus clases
Posee la libertad para tomar decisiones en las X X X X
actividades del trabajo enequipo
Derechos laborales Se aplican los derechos y obligaciones laborales X X X
y sindicato
Considera que su sindicato lo apoya o influye cuando X X X X
tiene alguna necesidad laboral
Desarrollo Considera tener apoyo para su desarrollo profesional X X X X
académico - — -
Se aplican las politicas de promociones laborales X X X X
Considera que su salario es adecuado a su trabajo X X X X
desempefiado
Los superiores se preocupan por su actualizacién X X X X
como profesional
Los directivos o superiores reconocen su trabajo X X X X
realizado
Los directivos 0 superiores reconocen sus X X X X
conocimientos, habilidades, cualidades y
experiencia
F|Io_sof|_a Contribuye con la filosofia de la institucién educativa. X X X X
Institucional - - — - ) -
Se siente identificado con la filosofia de la entidad en X X X X
la que trabaja
Contribuye al logro de la mision, vision y objetivos X X X X
delalE
0 Motivacién Siente identificarse con la institucién educativa X X X X
9; Se siente a gusto trabajando en la institucion X X X X
E z educativa.
o X X X X
=




Considera que la institucion lo apoya en cuanto a
materiales de trabajo

Estimulan de alguna manera que su trabajo sea X X X X
mejor cada dia
En esta direccion existen distintas formas de X X X X
recompensar a los docentes
Comunicacién Las formas de dar a conocer la informacién son las | X X X X
adecuadas
> Mantiene comunicacién constante con su jefe X X X X
O inmediato
2 Las relaciones de comunicaciébn con los X X X X
O compafieros de ftrabajo son respetuosas y
Z pertinentes
g Los directivos facilitan la comunicacion entre las X X X X
O areas de trabajo
Se toma en cuenta su opinion en la toma de X X X X
decisiones dentro de la Facultadde Contaduria y
Administracion
Liderazgo Hay participacion por parte de los directivos parala | X X X X
solucién de conflictos
o Existe la participacion de los directivos en el logro de X X X X
O objetivos en tiempo y forma
N . . . . X X X X
é Considera a sus directivos con capacidad y
w competencias para la solucién deproblemas
8 : - ; X X X X
3 Considera que quienes estdn a cargo de la
institucion son eficientes paraejercer el liderazgo.
Es eficiente la participacién de la direccion y apoyo X X X X
en la comunicacion de acuerdos laborales
Infraestructura de Las condiciones del lugar son las adecuadas acerca | X X X X
apoyo de: espacio, luz, ventilacién, limpieza, privacidad,
disefio, etc. Para la contribucion al desempefio del
personal académico
8 La temperatura y el espacio fisico donde se X X X X
%2} encuentra le permiten trabajar comodamente y
m cumplir con sus actividades.
E Considera que las instalaciones son seguras X X X X
w
o Le apoyan con mobiliario y equipo de cémputo X X X X
<§( suficiente y adecuado
Matel_’lales de Cuenta con material de trabajo adecuado y X X X X
trabajo suficiente para la realizacion deactividades
X X X X




Grado y Nombre del Experto

Dra. Celia Ysabel Palacios Alva

Firma del experto




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Modelamiento de gestién de calidad para liderazgo directivo y clima organizacional en
Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque, 2022

6 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento de valoracién sobre clima organizacional. (adaptacion de Delia Yadira

Placido Hernandez)

7 TESISTA:

Br: Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez

8 DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia

y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI

NO

Chiclayo, 12 de diciembre de 2022

EXPERTO: Dra. Celia Ysabel Palacios Alva / DNI
07534826
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INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetada profesional: Dra. Celia Ysabel Palacios Alva

De acuerdo a la investigacidn que estoy realizando, relacionada con el desempeiio de la gestion

educacional me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera brindar,

en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temdtica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

9. Datos generales del experto encuestado:

9.1. Aihos de experiencia en gestion publica: 16 ainos

9.2. Cargo que ha ocupado en la Institucién Educativa donde labora actualmente:

Coordinadora del centro de apoyo a la tecnologia y la innovacién-VRI-USAT

9.3. Especialidad: Obstetra
9.4. Grado académico alcanzado: Doctorado en Educacién

10. Test de autoevaluacion del experto:

2.5 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultard, marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

(1 2 [3 Ja |5 Je [7 |8

| 9x

| 10

2.6 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X
Su intuicioén. X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto Dra. Celia Ysabel Palacios Alva

Se ha elaborado un instrumento para que se evalle la Propuesta del Modelo de gestion de calidad para

liderazgo directivo y clima organizacional en Instituciones educativas publicas.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en calidad

de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: liderazgo directivo y clima organizacional.




Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item que aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

6.7. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA BA |A | PA |

1 Nombre del Programa. X

2 Representacién grafica del Programa. X

3 Secciones que comprende. X

4 Nombre de estas secciones. X

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X

6 Relaciones de jerarquizacidon de cada una de sus secciones. X

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. X

6.7. CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA |[BA |A |PA |1

1 Nombre del Programa. X

2 Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X

3 Programaciones de capacitacién con profesionales. X

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X

5 Existe relacién entre las estrategias programadas y el tema. X

6 | Guarda relacién el Programa con el objetivo general. X

7 | El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos. X

8 | Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X
trabajar.

9 | Las estrategias guardan relacion con el modelo. X

10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X

11 | Los principios guardan relaciéon con el objetivo. X

12 | El tema tiene relacidén con la propuesta del Modelo. X

13 | La fundamentacién tiene sustento para la propuesta de modelo. X

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X

18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion. X

19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X

6.4. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA | A PA 1

1 Pertinencia. X

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.

3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X
Investigacion.




El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito de la X
tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 12/12/2022
EXPERTO: Dra. Celia Ysabel Palacios Alva / DNI

07534826
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Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Direccion electrénica: https://orcid.org/0000-0001-7134-6605

Gracias por su valiosa colaboracion.




&ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Luis Arturo Montenegro Camacho, docente de la Escuela de posgrado, del
Programa académico de Doctorado con mencién en Administracion de la
Educacion de la Universidad “César Vallejo” filial Chiclayo, asesor del Trabajo de
Investigacion / Tesis titulada:

“Modelamiento de gestion de calidad para liderazgo directivo y clima
organizacional en Instituciones educativas publicas UGEL-Lambayeque,
2022” de la autora Fiorella Del Rosario Rivadeneyra Pérez, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24.00% verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de
investigacion / tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y
referencias establecidas por la Universidad “César Vallejo”.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad “César Vallejo”.

Pimentel, 23 de febrero de 2023

Apellidos y Nombres del asesor  : Dr. Montenegro Camacho, Luis Arturo
DNI: 16641200 Firma
ORCID: 000-0002-5224-4854 m;wwlc..m

%% INVESTIGA

o9 JCV





