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Resumen

El estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre liderazgo directivo y
clima laboral en una unidad educativa-Duran, 2020. Su referente fue Teoria de
Contingencias de Fiedler (1974), que sostiene que el grado de productividad de un
equipo depende de la forma en que el lider los direccione.

La investigacion es de disefio no experimental, tipo correlacional-descriptivo con
enfoque cuantitativo, pues establece el grado en que se relacionan dos variables y
mantiene el alcance descriptivo, ya que solo es medible la realidad de sus
conductas. Participé una poblacion de 33 docentes, siendo una muestra censal; ya
que no se aplicd muestreo. Se les aplicé un cuestionario como instrumento para la
medicién del liderazgo aplicado por los directivos, y el clima laboral que perciben
los docentes.

En resultados inferenciales, el indice Rho fue de r= —0,576; lo cual se interpreta
como una relacion positiva media, entre el liderazgo directivo y clima laboral de los
educadores. Se concluyé que ambas variables estan vinculadas negativamente en
un grado aceptable, es decir, cuando el directivo aumenta la aplicacién constante y
errbnea de su liderazgo, el clima laboral es afectado para los profesores,

disminuyendo su motivacion.

Palabras clave: Liderazgo, Clima Laboral, Identidad, Motivacién, Direccion.
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Abstract

The study aims to determine the relationship between managerial leadership and
work environment in an educational unit-Duran, 2020. Its reference was Fiedler's
Contingency Theory (1974), which maintains that the degree of productivity of a
team depends on the way in which let the leader direct them.

The research is of non-experimental design, correlational-descriptive type with a
quantitative approach, since it establishes the degree to which two variables are
related and maintains the descriptive scope, since only the reality of their behaviors
is measurable. A population of 33 teachers participated, being a census sample,
since no sampling was applied. A questionnaire was applied to them as an
instrument to measure the leadership applied by managers, and the work
environment perceived by teachers.

In inferential results, the Rho index was r = —0.576; which is interpreted as an
average positive relationship between the directive leadership and the educators'
work environment. It was concluded that both variables are negatively linked to an
acceptable degree, that is, when the manager increases the constant and erroneous
application of his leadership, the work environment is affected for the teachers,

decreasing their motivation.

Keywords: Leadership, Work Environment, Identity, Motivation, Direction.
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I. INTRODUCCION

El liderazgo en el ambito laboral es de suma importancia, ya que este, permite
a las personas directivas asumir un rol protagdnico que ayuda a establecer los
lineamientos que conllevan a la organizacion, motivacion y gestion de actividades
en el marco académico y de ensefianza, para que actué como impulso positivo, el
cual logre generar empatia institucional en cada miembro que posea identidad
organizacional en el equipo de trabajo.

En el marco del Caribe y América Latina, la funcién que desenvuelven los
rectores de centros educativos se enfoca en la gestion administrativa, y en una
escala menor para el contexto pedagogico; motivo por el cual le hace falta atributos
en el manejo de personal; y es requerido reforzar la pedagogia del liderazgo; para
promocionar al trabajo entre los docentes como equipo. En el estado actual, existe
un patron de lideres con un esquema de innovacidén y redes; donde tienen la
capacidad de emerger relaciones afectivas donde los grupos direccionen su meta
a transformar mejoras que impulsen la innovacion; esto con el fin de que el lider
escolar se arriesgue para empoderar la carga laboral de grandes grupos sin
necesidad de controlar a menudo el alcance de metas. (UNESCO, 2016, p. 1)

A nivel nacional, el problema se centra en la realidad de que las reformas de
educacion han condicionado a las instituciones a una transformacion en la
personalizacion de evaluaciones frecuentes, que califican el trabajo efectivo de los
directores, en el logro de decisiones correctas, respecto a su grupo de trabajo. En
el Ecuador, a diario se hace hincapié en mejorar la calidad y sobre todo en el
servicio al cliente. Esto esta vinculado al nuevo desafio de digitalizar; en donde por
motivo de la pandemia del COVID-19, el liderazgo de tipo directivo ha sido
reemplazado por la fuerza de las redes de conexion, lo cual ha desplazado el
razonamiento critico de estudiantes, padres y educadores, quienes deben
permanecer eficientes en su entorno, desenvolviéndose con un coaching que
incluya habilidades blandas, al provocar reacciones motivadoras en los estudiantes,
con una modalidad educativa a distancia; afirmando que no se necesita poseer una
gestion adaptada; sino tener una imagen organizacional para llegar a cumplir las
metas de autorrealizacién personal. (Cantera , 2020)

Se analizaron los componentes del liderazgo directivo que ocasionan problemas

al desarrollo saludable del clima laboral, en un centro educativo de Duran, 2020.



Existian anomalias en la toma de decisiones; ya que el alcance de los objetivos
institucionales no se daba en el plazo contemplado; y por ser un colegio del Estado;
el cargo de autoridades no es indefinido. A los profesores se les dificulta reconocer
a un lider entre ellos; ya que los directivos educativos no comprenden con claridad
lo que buscan alcanzar en equipo. Desde este aspecto, se plantea el problema
general como: ¢ Cual es la relacion que existe entre el liderazgo directivo y clima
laboral en una unidad educativa de Duran, 20207

Junto a sus problemas especificos, considerando las dimensiones de la variable en
la que se generd dependencia de los resultados: ¢ Cual es la relacidn que existe
entre el liderazgo directivo y la dimension identidad institucional del clima laboral de
una unidad educativa de Duran, 20207, ;Cual es la relacidon que existe entre el
liderazgo directivo y la dimension integracién institucional del clima laboral de una
unidad educativa de Duran, 20207, ; Cual es la relacion que existe entre el liderazgo
directivo y la dimension motivacion institucional de una unidad educativa de Duran,
20207?. También es necesario esclarecer los ambitos en que se justifica el desarrollo
del estudio, en donde se busca esclarecer el alcance del dominio psicosocial en el
desarrollo de una convivencia sana entre docntes trabajadores de la unidad
educativa en mencion:

Como |justificacion tedrica, la investigaciéon abarca el manejo adecuado de
estrategias directivas, que amplien los conocimientos del clima laboral 6ptimo; ya
que no solo se deben de centrar en alcanzar objetivos, sino en acondicionar el
entorno de trabajo, fortaleciendo buenas relaciones interpersonales entre los
docentes; asegurando el cumplimientos de sus actividades en el corto plazo; y se
refleje en el alcance de metas para la realizacion de la vision institucional.

Como justificacion practica, se establece que el liderazgo dentro de las
organizaciones es muy importante para lograr los objetivos propuestos ya que esto
conlleva una gran responsabilidad de saber generar influencias en las demas
personas a fin de garantizar de manera integral el cumplimiento de las metas. Por
este planteamiento antes expuesto, es importante investigar lo que los docentes de
la Unidad Educativa Manuel Gémez Abad perciben respecto al liderazgo y clima
laboral dentro de esta institucién, haciendo uso de una encuesta que permita
resolver las preguntas definidas en esta investigacion y sustentar la hipétesis

planteada en la siguiente seccion de esta investigacion.



Como aporte metodologico, ayuda a establecer las estrategias detonantes que
permitan establecer a los directivos un plan de accion, en donde se encaminen las
habilidades de dialogo con su equipo de trabajo; cuando se emplee de forma
correcta los nexos neurolinguisticas, como palabras coercitivas que estimulen de
forma convencional la mente de los docentes; en donde acepten directrices de
forma positiva, y no como una imposicidén de sus superiores.

Es asi que se establece como objetivo general de estudio: Determinar la relacion
existente entre liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa de Duran,
2020. De igual manera se establecen los objetivos especificos en referencia a las
dimensiones de la variable clima laboral: Determinar la relacién existente entre el
liderazgo directivo y la dimension identidad institucional del clima laboral de una
unidad educativa de Duran, 2020, determinar la relacién existente entre el liderazgo
directivo vy la dimension integracion institucional del clima laboral de una unidad
educativa de Duran, 2020, determinar la relacion existente entre el liderazgo
directivo y la dimension motivacion institucional del clima laboral de una unidad
educativa de Duran, 2020.

Habiendo planteado el escenario a investigar; se establece la siguiente hipotesis
de investigacion: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y clima
laboral en una unidad educativa Duran, 2020.

Por hipétesis especificas se plantean:

H,g,: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
identidad institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Hyg1: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimensién
identidad institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

H,p,: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimensién
integracion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Hyg»: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
integracion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

H,g3: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
motivacion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Hyg3: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension

motivacion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales referentes al Liderazgo se tiene los siguientes
estudios:

Rios, Gonzalez, Prieto & Moreno (2018), en su trabajo académico sobre
Liderazgo directivo y su influencia en el éxito escolar, como elemento de calidad
educativa en cuatro colegios oficiales de Bogota, cuyo objetivo principal fue indagar
sobre el liderazgo directivo y las consecuencias percibidas por profesores, alumnos
y las propias autoridades en cuatro centros educativos publicos de Bogota:
Naciones Unidas, La Estancia San Isidro Labrador, La Gaitana y Aldemar Rojas
Plazas. En el marco metodoldgico, la investigacion es de tipo cualitativa, bajo el
disefio de la teoria fundamentada; ademas, los datos fueron codificados y
focalizados de forma abierta. Se conté con una representacion de 112 estudiantes
de los grados de educaciéon media de 16 a 18 afios, a quienes se les aplicaron
entrevistas individuales y en grupo focal. Los hallazgos indicaron que la comunidad
escolar tiene un panorama claro de los estilos y acciones de liderazgo para lograr
el éxito escolar, considerado un estado importante para mejorar la calidad de la
unidad educativa.

Arana & Coronado (2017), en su estudio de maestria referente al Liderazgo en
directivos y Desempefio de los profesores en una institucion educativa de la
Parroquia San Isidro, cuyo propdsito general era determinar si existe relaciéon entre
las clases de liderazgo directivo y el rendimiento de profesores de un centro escolar
de San Isidro. El disefio de la investigacion fue descriptivo-correlacional; aplicando
como instrumento un cuestionario a una muestra de 48 educadores; y se tomo en
cuenta los informes de la Direccion Académica del colegio. Los resultados
mostraron que habia un vinculo directo y significativo entre las variables, donde el
estilo que predomindé fue el Liderazgo Transformacional con un nivel de desempefio
alto en los docentes de la unidad educativa.

Aguilar (2018), en la tesis para obtener el titulo de maestria en Ciencias de la
Educacién titulada, el Liderazgo en directivos y el desempeiio docente en la Unidad
Educativa 1278, La Molina, donde su meta general fue reconocer la existencia de
la relacion entre el desempefio de los docentes y el liderazgo Directivo en el centro
académico N° 1278 en La Molina. Respecto a metodologia, tuvo disefio no

experimental de tipo descriptivo-correlacional, con corte cuantitativo. Se empel6



una muestra de 36 profesores a quienes se les administraron dos cuestionarios
para medir el estado en que se encuentra cada variable. Para la diferenciacion de
hipotesis se utilizé el estadistico Chi cuadrado de Pearson, el cual arrojé un grado
de significancia del 95% y un nivel de significancia del 0,05 bilateral; por lo cual se
concluyd que existe relacion significativa y directa hacia el liderazgo de las
autoridades estudiantiles y del desempefio de los profesores en este centro escolar.

Davila (2016), en investigacion académica llamada, el liderazgo directivo y el
contexto del eficiente rendimiento docente en la Unidad Educativa icénica Victor E.
Vivar de la zona de Llata, Huanuco 2015, donde se tenia como objetivo establecer
la relacion entre liderazgo de los directivos y el desempefio de los profesores de un
colegio emblematico de Victor Vivar del distrito Llata. La investigacion fue de
alcance basico, con estructura no experimental y de tipo descriptivo-correlacional.
La muestra estaba compuesta de 32 profesores y 1 directivo del nivel de
secundaria; a quienes se los interrogd por medio de dos cuestionarios. Los indices
mostraron que hay significativamente una relacion entre las variables bajo el marco
del nivel muy bueno, siendo rxy= 0,66, lo que significa una relacion significativa
moderada, interpretando que ambas variables se ubican en un nivel casi
satisfactorio.

Debido a estas bases, en el contexto nacional, se formula que las frecuentes
negligencias de un correcto proceso administrativo en la aplicacion del liderazgo
por parte de docentes directivos; se debe, a favoritismos o actitudes parciales al
medir el grado de desempefio de los colaboradores a su cargo, que son
consecuentes con la division del trabajo.

En el marco nacional con respecto al liderazgo directivo se tienen los siguientes
trabajos previos:

Balda & Guzman (2015), en su trabajo de revista nombrado como El liderazgo
transformacional en la educacion como requerimiento de las instituciones
educativas ecuatorianas”, tuvo como objetivo, valorar la clasificacion del liderazgo
educativo que de a maner general se considera en las unidades académicas
rurales del la ciudad de Portoviejo en la zona Manabita, donde predomina un estilo
tradicional de maneja el liderazgo en la educacién con un papel muy dominante del
actuar del director cdmo imagen principal en el vinculo de superioridad al interior

de una institucion educativa. Se concluyé que la transformacién de los estilos para



ser un lider educativo tradicional, como el director permite que las unidades
educativas sean calificadas como adecuadas para los miembros de una comunidad
y sus espacios comunes, desde actividades conjuntas que unifiquen a las familias,
instituciones publicas y privadas y organizaciones en el desafio de la resstructurcion
integral del clima laboral de la unidades educativas, esto significa a todos los
niveles; Director — Docentes, Docentes — Alumnos, Docentes — Padres de familia.

Segarra (2018), en su documento de investigacion sobre las clases de liderazgo
y Clima institucional en la Unidad Escolar Simén Bolivar de Azogues”, cuyo objetivo
era analizar las relaciones entre las autoridades directivas y los docentes en cuanto
al clima de la organizacion y los tipos de liderazgo que predominan en el centro
educativo Simén Bolivar. El disefio del estudio fue de aspecto correlacional; donde
se considerd una muestra de 2 directivos, 10 docentes y 38 estudiantes del centro
escolar. Para ello, se aplicaron entrevistas en profundidad como instrumento por
medio de la encuesta empleada como técnica; y plasmado en un cuestionario. Los
hallazgos estadisticos demuestran falencias internas como una distante relacion
con los padres de familia ‘por lo que se concluye que dichas practicas no impulsan
una efectividad en el liderazgo dentro de la institucion.

Villalva & Fierro (2017), en su investigacion académica referente a la democracia
en el liderazgo desde una aproximacion conceptual, tenia como propésito iniciar la
busqueda bibliografica en la base de datos que menciona las caracteristicas y
conceptos del liderazgo participativo o democratico; permite generar el sentido de
trabajo en equipo; motivando la participacion activa de la toma de decisiones
haciendo uso de la comunicacion con el fin de intensificar la satisfaccién en el
trabajo y autorrealizacion de los profesionales, esto con el propdsito de incrementar
el nivel de compromiso para alcanzar las metas planteadas. En este trabajo se llegd
a la conclusion ser democratico es uno de los rasgos del perfil de un lider cuando
se expresa y llega a un acuerdo con sus empleados, a la espera de culminar su
planificacion de actividades inconclusas; sin un comportamiento egoista; sino que
se identifique con los ideales de su colectivo.

Angulo (2016), en el trabajo de maestria titulado como el liderazgo directivo y su
incidencia en el entorno institucional del Centro Educativo del Mileno Consuelo
Benavidez, Esmeraldas, en donde la meta principal era instruir y encaminar a los

docentes para que tomen la iniciativa de identificar el ambiente de su lugar de



labores y el cambio que se evidencia tras la aplicacion del liderazgo directivo que
ayude a generar un clima institucional saludable en la institucion educativa
reconocida. Se empleé la metodologia inductiva-deductiva, en un grafico
esquematizado a partir de lo especifico hasta lo general; siendo una investigacion
tipo propositiva-descriptiva con etapas que faciliten aclarar las condiciones vy
momentos del trabajo a través de la observacidn, generalizacion, contrastacion,
abstraccion y pruebas de hipétesis. Se asumié una muestra de 230 alumnos y 150
representantes, de quienes se recopilaron datos gracias a un cuestionario que se
emple6 como instrumento de indagacion. Con los hallazgos resultantes se
concluyo, que es factible la aplicacién de un taller con unidades que impulsen la
mejora del clima organizacional, potenciando una ensefianza de calidad que el
colegio promociona.

En cuanto a la variable Clima laboral, se tienen como antecedentes las
siguientes investigaciones internacionales:

Cabrera (2017), en el trabajo académico que menciona al clima laboral y la
motivacion de trabajo en el centro hospitalario de la region de Maynas, 2017, cuyo
objetivo principal fue determinar la relacidén existente entre la motivacion laboral y
el clima de trabajo de los funcionarios del hospital de Maynas. En el contexto
metodoldgico, el estudio se disefid de forma no experimental, de estilo
correlacional. La muestra fue seleccionada por conveniencia, integrada por 54
trabajadores del departamento administrativo. En tal situacion se utilizd un
cuestionario conforme a la encuesta como técnica, para cada variable. Los indices
resaltaron un coeficiente de correlacion resultante r= 0,046 de Pearson, lo que da
la certeza de que hay un grado medio de correlacion entre las variables, en efecto,
indica que a tal medida que se mantenga la motivacion en el ambiente laboral, se
dara una percepcién mejor del entorno en el que laboran los trabajadores.

Aragon & Lopez (2018), en su trabajo de maestria orientado a la satisfaccion
laboral y clima en el trabajo de los empleados municipales del departamento de
Yanacancha en Pasco que tuvo como finalidad primordial, establecer la relacion de
la satisfaccién laboral con el entorno de trabajo de los colaboradores de la
municipalidad en mencién. Por tal motivo la investigacion se estructuré bajo el
disefio que no implicaba experimentacién, de esquema descriptivo y de alineacién

correlacional. Se eligié una muestra 3 trabajadores con plaza definitiva, por medio



de un testeo no probabilistico, donde la informacién se recolecté desde dos
cuestionarios, uno para cada fendmeno de estudio. En los resultados inferenciales
llegd a estimar una significancia considerable del r= 0,78 entre el ambiente laboral
y la satisfaccion de los colaboradores con nombramiento definitivo; es decir que a
medida que se incremente un clima saludable entre colegas, se aumentaran sus
expectativas satisfactorias, caso contrario si sucede de manera negativa.

Arenas (2017), en la tesis de maestria sobre Orientacion y Asesoramiento en
Educacioén titulada EI Clima institucional para un exitoso rendimiento de la Labor
de los profesores, Guarane, Venezuela”, tuvo como principal proposito era analizar
los factores organizacionales del entorno en el desempefo organizacional de los
educadores del centro educativo Bolivariano “La Mitisus” del Municipio Quintero en
el estado de Mérida: donde se formulen los indicadores que faciliten el
fortalecimiento del ambiente educativo, desde las competencias del experto en
orientacion. El estudio se realizé bajo la naturaleza del paradigma cuantitativo y de
alineacién descriptiva, con un marco experimental. La muestra elegida que fue
donde se enfoco el analisis se conformd de 30 profesores, a quienes se les aplico
un cuestionario tipo encuesta. Una vez cuantificadas las variables, se llegd a la
conclusion que existe una alta significatividad de relacion entre el clima
organizacional respecto a la satisfaccién de los docentes; asi también permanece
un liderazgo no autoritario y participativo; por lo cual se determiné que hay un clima
saludable, a pesar de que persisten problemas de impuntualidad e infraestructura
acerca del pago de salarios, siendo estos ultimos las causas mas significativas a lo
largo del estudio.

En mencion a trabajos precedentes en el marco nacional, se cuenta con los
siguientes estudios, en Ecuador:

Franco (2015), en su trabajo académico que se enfoco en el clima de trabajo
percibido por los trabajadores de enfermeria del Centro hospitalario Liborio
Panchana Sotomayor de Santa Elena cuyo objetivo principal fue esquematizar una
propuesta para mejorar el clima laboral en el centro de salud Liborio Panchana de
la provincia de Santa Elena. El trabajo se realizé de acuerdo con el enfoque
cuantitativo, corte transversal y de tipo descriptivo, con una muestra de 46 doctores,
con la finalidad de estimar el nivel en que se encuentra el clima laboral y elaborar

la propuesta que transforme la misma. La recoleccion de datos se logré por medio



del cuestionario utilizado como instrumento, del cuales los indices reportados por
el informe estadistico permitieron concluir que se requiere potenciar y fortalecer un
ambiente de labores favorable, cuando se intensifiquen las dimensiones de
relaciones y conflictos interpersonales entre profesionales de la salud; es decir, que
la investigacion en general esta en un estado optimo, pero con la observacion de
requerir fortalecimiento.

Zambrano & Camacho (2016), en su trabajo de maestria referente al Clima
Organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores técnicos
en la planta termoeléctrica quevedense, 2015, cuyo objetivo fue analizar el
ambiente laboral y el nivel en el desempefio que tenian los colaboradores en
contexto profesional. La investigacién se diseidé bajo la metodologia analitica-
deductiva y descriptiva; empleando instrumentos de estudio como observacién
directa, encuestas y entrevistas para una muestra de 108 colaboradores del
departamento técnico. Al analizar los resultados; que las actividades innovadoras
o la renovacion de enfoques en sus trabajos diarios; inciden de forma directa en la
calidad del desempenfio del trabajador de la central.

Rodriguez (2015), en el trabajo académico de Talento Humano que propone la
mejora del ambiente laboral y cultura institucional en la Coordinacién Social de
Desarrollo de Sangolqui”, cuyo objetivo fue investigar el clima organizacional y la
cultura laboral en el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social, para promover
una propuesta de mejora que dé beneficios a las y los servidores publicos. En el
marco metodoldgico se utilizd6 un disefio mixto de la accidén participativa, lo que
implica una investigacion colectiva de la realidad; en base a un tipo cualitativo y
cuantitativo. Los participantes de la encuesta que fueron 295 servidores publicos,
donde al finalizar el proceso se concluyé que el clima laboral en este Ministerio, por
lo general es percibido de forma positiva por sus colaboradores; y existen aspectos
que se deben fortalecer mediante el programa de cultura organizacional, como es
la implementacion de una mejor gestidn de procesos; al aplicar un plan de
beneficios para su desarrollo como profesionales.

Para dar una mayor vision y comprensién a la interaccion de las variables, se
tiene los siguientes conceptos y referentes teoricos que respaldan fundamentos
aplicativos. La palabra liderazgo se define como un rasgo unidimensional de la

personalidad que es especifica en una proporcién de la poblacién. Las personas



varian de acuerdo con este rasgo, con diferencias que son mesurables
potencialmente; y radica en influi por encima del nivel de obediencia a las 6érdenes
rutinarias de un superior hacia un delegado; en un consenso de influencia social
donde la gente persigue las conductas del lider. (Gibb, 1969, p. 439)

Pérez y Gardey (2008), definen al liderazgo como la funcion que ocupa una
persona que se destaca del resto y es capaz de seleccionar decisiones correctas
para el equipo, grupo u empresa que pertenezca, inspirando a los demas a
participar de forma colectiva y alcanzar un propdsito en comun.

Segun Lafranconi (2015), considera que el liderazgo es un rasgo caracteristico
de la influencia ejercida sobre otras personas, que las motiven para que laboren
con entusiasmo por una meta que tengan en comun; lo cual implica que
establezcan relaciones interpersonales, en el cual se mantiene la actitud de lider; y
el interés que tiene sus seguidores en seguir las condiciones que imponga en
diferentes situaciones. También asegura que existen diferentes estilos de liderazgo
entre los cuales estan: Liderazgo Directivo, Afiliativo, y Coercitivo; de los cuales se
describen las siguientes caracteristicas:

Liderazgo Directivo; en este estilo se centro el estudio; el cual consiste en
la creacion de una perspectiva o visidn a futuro para influir a otros en seguirla
hasta lograrla. En este caso el lider consulta opiniones a terceros, considera
que influenciar en los demas es importante, aclara los ambitos
fundamentales para lograr lo planeado, tener conviccion de que sus ordenes
son para alcanzar beneficios en comun y a la vez supervisa la realizacion de
tareas brindando retroalimentacién constante; por lo cual se considera el
mas firme pero justo. (Anderson, 2010, p. 123)

De los Santos (2018), considera que este tipo de liderazgo consiste en
comunicar las posibilidades y acciones al resto de personas de forma sencilla
y clara; para de esta forma logren comprender el comunicado y realizar
labores exitosamente, asumido por alguien quien adquiere el rol de
informador; para que los empleados en una empresa puedan conocer el
proceso de como deben hacer las tareas diarias. (p. 1)

Liderazgo Afiliativo, este estilo es complementario ya que evade los
problemas; es decir, tener buenas relaciones; en donde se prioriza a las

personas y luego a las actividades; es decir, que el lider buscar que el trabajo
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sea agradable; porque quiere evitar tener conflictos referentes al desempefio
de cada empelado. Entre sus ventajas incluye: crea un clima positivo que
promueva la cohesion, sentido de pertenencia, debido a vinculos
sentimentales; también ayuda a mejorar la autoestima de los trabajadores
por medio de una retroalimentacion activa; y les da libertad a los trabajadores
para realizar sus labores sin imposiciones ni restricciones. (Fuentes , 2020),

Liderazgo Coercitivo, es el estilo menos efectivo de todos, ya que las
decisiones se toman desde los mandos altos hacia los trabajadores; es decir,
que el lider no toma en cuenta las ideas de los demas, sin respetarlo, y se
borra el sentido de compromiso y responsabilidad, los subordinados dejan
de actuar por su propia iniciativa y no tienen sentido de pertenencia.
(Goleman , 2015)

Existen variadas clases de liderazgo en el ambito de laboral, y cada uno de ellos
con sus beneficios y desventajas. La cultura organizacional, las metas que se
persiguen o el perfil de los empleados, entre otras razones, determinan el estilo de
liderazgo que se adapte mejor con la empresa. Dentro de algunas compafdias,
incluso, coexisten varios tipos segun las labores o los propdsitos que se deben
alcanzar. Entre los principales tipos estan: Liderazgo bueno y malo, Liderazgo
laizzez-faire

Liderazgo bueno o malo, se orienta a mejorar el desempefo de los
colaboradores, aumentando oportunidades para la compaiiia. Caso contrario
si es malo, es perjudicial, ya que genera el sindrome de burn out o trabajador
quemado, con una baja autoestima y con posibles pérdidas para la
organizacion.

Liderazgo laissez-faire, conocido incluso como delegativo; se representa
por aplicar retroalimentacion con frecuencia. Este término se refiere a dejar
pasar; y en esta linea el lider solo interviene cuando es necesario un control
minimo; y al contrario por no ser autoritario; los empleados deben someterse
a un monitoreo frecuente para que la produccion se genere. (Garcia, 2016).

Lorenzo (2004), interpreta que la manera en que lidera un sujeto es ir mas lejos,
sustentando el enriquecimiento de una dinamica y creadora con la organizacion y
con el equipo. Es integrar, crear cooperacion, indagar por satisfaccion de los

integrantes, mejorar y proponer ideas nuevas con continuidad. Asi pues, se
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contempla al liderazgo como indicador en la direccion de un centro educativo; se
involucran con tres dimensiones o competencias: Liderazgo autocratico, Liderazgo
democratico y liberal.

Liderazgo autocratico, en esta dimensién los trabajadores solo se limitan
a seguir las ordenes que les dicta el lider, sin la opcion a la réplica u opinion.
No se aplican criterios de evaluacion de competencias, ya que solo el lider
las conocer y es quien gestiona el sistema de recompensas o
amonestaciones. La comunicacion es unidireccional hacia los trabajadores,
pero la informacion se estanca y no fluye entre los niveles altos de la
organizacion.

Entre las ventajas estan: Una toma de decisiones rapida, en situaciones
que son criticas, un total control sobre el trabajo colectivo, se generan
desempefios en el corto plazo. Entre las desventajas estan: Los sesgos en
diferentes puntos de vista, una baja motivacién, un clima laboral
desfavorable y niveles de estrés altos. (Fuentes, 2019)

Liderazgo democratico, el mismo inicia a partir de tres puntos centrales:
como, la actitud, el punto de equilibrio y cooperatividad; por lo que es
direccionado en una via pluridireccional; en el cual el lider actta como
moderador para que todos los integrantes trabajen conjuntamente. Al mismo
tiempo divide las tareas de acuerdo con una previa planificacion, da garantia
sobre la cobertura de estas, a través de un esquema de llamados de atencién
o0 recompensas. Las caracteristicas de un lider participativo incluyen:
resultados positivos y duraderos, la adaptacién, busqueda de un acuerdo por
medio de una eficaz comunicacion. (Purizaca, 2015, p. 62)

Liderazgo liberal o laisezz faire, se caracteriza porque les concede a los
subordinados un trabajo independiente; dejando todo a su voluntad, pero
como consecuencia, desarrollan actividades sin entender con claridad los
objetivos que se buscan lograr; en este caso el lider suministra insumos
necesarios; para el trabajo individual, para que los trabajadores se sientan
responsables de hacer lo que crean conveniente. Por lo general, es la menos
efectiva entre todas. (Pacsi, Estrada & Anel, 2014, p. 69)

Tomando en consideraciéon el clima de trabajo, se lo conceptualiza como el

cumulo de cualidades que conforman un ambiente de trabajo y donde la légica
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conductual de los trabajadores se condiciona de manera negativa o positiva, la cual
es compleja debido a que se debe brindar retroalimentacion a menudo para
establecer buenas relaciones interpersonales, a pesar de que solo beneficia una a
los valores que una organizacién mantiene como parte de su cultura.. (Garcia M. ,
2008)

Al ser una cualidad institucional, se mezclan diferentes variables institucionales,
ademas de psicolégicas, sin rechazar que existen impresiones para la capacitacion
personalizadas de los colaboradores. Ya que, se basa en una multidimensién que
tiene variadas percepciones en: la integracion institucional, identidad y motivacion
institucionales. (Gan & Berbel, 2007, p. 175)

Identidad Institucional, en el ambito de acciones escolares, la identidad
se alinea a partir de un previo antecedente, segun las necesidades e ideales
de los estudiantes, comunidad y padres de familia; como las ensefianzas,
experiencia de las autoridades y profesorado, planificaciones, trabajos de
proyectos y reglamentos acerca de marco educativo. Por ello la identidad es
una integracién entre las expectativas de otros, y lo que se construye como
imagen de nosotros mismos; asi se fundamenta en ideologias, simbolos y
otras formas de realizar cambios al interior de una institucién, y que, para
reforzarla, se requiere de una nueva perspectiva cultural. (Avila, 2007, p. 1)

Integracion institucional, es conocido como un proceso vital y necesario
para el desenvolvimiento del ciclo educativo, ya que el grado de caracter
directivo debe de motivar a la integracion durante la delimitacion de
estrategias de comunicacién que les ayude a generar interés en la
participacion de la comunidad escolar, y que de esta forma conjunta se logre
transformar al equipo en un eje fundamental donde el aprendizaje y el saber
se estructuren de manera colectiva. (Rocambrum, 2005, p.29). De acuerdo
con Pefa (2012) en el articulo de investigacion referente a la Integracion de
la comunidad y la escuela en la impresion de un panorama compartido y
trabajo de equipo, se contempla que en este ambito jefe institucional es el
lider que debe de poner en practica, la ambientacion de un entorno en
armonia a través del cumplimiento de reglas y normas esenciales en valores
que respalden el proceso de aprendizaje en un clima de convivencia
saludable. (p. 136)
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Motivacion institucional, es el nivel de focalizacion que promueve a
satisfacer con acciones la accion afectiva que busca satisfacer o disgustar a
los trabajadores. Incluso se califica como el estimulo que orienta a un sujeto
a construir y elegir una actividad entre diferentes escenarios que surgen en
un deliberado contexto; al mismo tiempo esta conformado por diferentes
componentes en la capacidad de sostener, impulsar y direccionar la
conducta hacia alguien o algo. (Torrealba, 2015) Este procedimiento
intrinseco motiva a las personas a tener un comportamiento determinado, o
lo inclina hacia una conducta singular; siendo un factor importante, al
posibilitar que se encamine el proceder, las energias y el esfuerzo del
colaborador hacia el logro de metas que a las organizaciones y los
trabajadores le interesan. (Cereza, 2013)

En este marco se fundamentan sus bases de acuerdo con los principios
establecidos por teorias para cada una de las variables. En el caso de la variable
liderazgo directivo, se toma como referencia la Teoria de Contingencias de Fiedler
(1974), el cual valida que el grado de productividad de un equipo depende de la
forma en que el lider los direccione. De lo cual se derivan tres principios:

Confianza de relacionarse con los miembros, hace referencia a la forma
en que el lider se relaciona con lealtad, soporte mutuo con el grupo
acompanado de calidad entre estas relaciones con sus subordinados; ya
que, si las relaciones son positivas, repercutira en la eficiencia y la autoridad
del lider.

Grado de organizacion de las actividades, para que el control de la
situacion sea superior; la actividad debe estar organizada, es decir, conocer
si las tareas estan o no bien delimitadas, respecto a los propésitos y
procedimientos de trabajo.

Monitoreo y capacidad de refuerzo/ castigo, debe existir un control de
parte del lider hacia los integrantes del equipo, y tener la capacidad de
ofrecer feedback o retroalimentacion a tarvés de un refuerzo positivo o
negativo en funcion de los resultados de productividad de los individuos.
(Ruiz , 2020)

En cuestién del entorno laboral, se sustentan sus fundamentos conceptuales

en la Teoria de las Relaciones Interpersonales de George Elton (1948), en la cual
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se recalca las perspectivas de las relaciones humanas como el entusiamos y la
energia de grupo. Por medio de ella se establecio la conducta de los colaboradores
con puestos inferiores es provocada por el maltrato administrativo y por las
restricciones organizacionales que ellos detectan, conforme a sus ideales,
suficiencia de valores y percepcion. (lglesias & Torres, 2020, p. 563)

Entre los precptos que explican los motivos que precisan necesario interaccion en
el desarrollo industrial estan:

El trabajo es la actividad de origen social, por tal causa el grado de
productividad se ve sometido por le reglamento colectivo que rige las
remuneraciones y salarios..

El trabajador no se aisla, sino que demuestra ser sociable con su equipo.

Las personas estan entusiasmadas en su totalidad por la obligacion de
ser identificados al receptar una comunicacion adecuada, ya que la
predisposicidon no es solo por los sueldos sino por el trato que recibe el
trabajador.

Las instituciones industrializadas producen el proceso en que los equipos
primarios de la sociedad se liquidan, como los colectivos informales, la
religion y los nucleos familiares; en otros términos, la jornada laboral se debe
de percibir como la unidad de fuerza de trabajoen donde surja la

comprensién y empatia con las emociones de los subalternos.
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseio de investigacion

La investigacion se concebira bajo el paradigma positivista el cual se enfoca en
investigaciones donde existe una unica realidad que se puede seccionar por partes
y manipularse de forma independiente; por lo cual se pueden establecer leyes
generales al comprobar las hipétesis; que se limitan a un periodo y espacio en
especifico, sin hacer predicciones futuras, sino basados en una observacion
subjetiva de lo que su sucede en su actualidad. (Meza, 2003, p. 3)

Su disefo es no experimental, pues el investigador observa de forma analitica
la forma en que se desarrollan y ocurren ciertos fendmenos naturalmente; sin
manipular deliberadamente en el desarrollo. (Behar, 2008, p. 20)

El enfoque que se empleara es cuantitativo debido que las variables seran
cuantificables en medidas numéricas y plantea las hipotesis a través de una linea
de preferencias, puesto que contemplé que las fuentes del saber son variables y
subjetivas; y que por tal motivo se pueda hacer un compendio de teorias, posterior
a repetidas mediciones de las variables de estudio. (Monje, 2011, p.11)

Por su naturaleza sera de tipo descriptivo correlacional, pues buscara establecer
el grado en que se relacionan y tienen indicadores en comun dos o varias variables;
y no se buscara una amplia explicacion de las causas y efectos, sino en las
incidencias que provocan las causas; y se mantendra en el alcance descriptivo, ya
que solo es medible la realidad de la conducta de las variables, y no se las
manipulan de forma empirica. (Interamericano, 2020, p. 1)

0, Doénde:
‘ M = muestra de 33 docentes de la Unidad Educativa
M r Manuel Gomez Abad.
‘ 0, = Variable Independiente: Liderazgo directivo
0 0, = Variable Dependiente: Clima laboral
r = relacién de la variable independiente sobre la

dependiente
Figura 1: Diagrama del
disefio
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3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable independiente: Liderazgo directivo

Definicién conceptual: El liderazgo es considerado una cualidad elemental
para los directivos; en donde este propenda competencias conjuntas como: manejo
de relaciones sociales, control de decisiones, conocimiento, cognitivismo; y que, al
mismo tiempo, se cree dinamica de grupo o una organizacién para desenvolver una
secuencia de correcciones que se encaminen a la mision que promulga el centro
escolar. (Lorenzo, 2004, p. 196)

Definicion operacional: Al analizar el liderazgo directivo se centra en las
funcionalidades que realiza el principal del centro educativo; como los indicios
conductuales de manejo de un equipo, planificacibon de actividades
organizacionales, garantia para decidir, y claridad en el logro de objetivos que a
menudo lo docentes integren a sus fines personales, y que sea para generar un
clima saludable.

Indicadores: El liderazgo que aplican los directores se conforma de tres
aspectos con sus indicadores asignados como:

Liderazgo autocratico: Planea metas y perspectivas claras; planifica, organiza y
lleva el control de las actividades de la unidad educativa, sin consultar la opinién de
terceros, toma decisiones individuales, no escucha sugerencias, dirige el trabajo y
delega funciones.

Liderazgo democratico: Direcciona la forma en que se relacionan los profesores,
quienes se acostumbran a las transformaciones, cambios organizacionales del
equipo de trabajo que se caracteriza por imparcializarse, difunde sus proyectos, es
considerado con otros sujetos, forma parte de una idea estratégica.

Liderazgo liberal: El lider es ausente y no se interesa por promover instruccion
o actualizacion de conocimientos, se basa en excusas para ejecutar un proyecto,
evita los compromisos, le da autonomia de decidir y de coordinar su trabajo al grupo

que monitorea.

Variable dependiente: Clima laboral

Definicién conceptual: Es un hito esencial, de las experiencias comunes en

una empresa, que es dependiente de multiples aspectos como: el reglamento
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interno de convivencia, reporte del departamento de labores, materiales y equipos
para maestros, conforme a la hoja de vida y conducta de cada trabajador, hasta la
via de identificacion y estar conforme con su crecimiento profesional. (Gan &
Triginé, 2012, p. 275)

Definicion operacional: El clima de trabajo trasciende en el conjunto de
condiciones en que se lleva a cabo la labor del profesorado, en efecto como las
relaciones interpersonales, la resolucion de problemas por la via pacifica,
condiciones de ambiente de trabajado que velen por el estado de salud de los
docentes, armonia en la convivencia de diversos grupos de trabajo, que hayan sigo
agrupados por el ente rector; aplicando inteligencia emocional para llegar a
acuerdos cuando surjan opiniones discrepantes.

Indicadores: El clima de trabajo se conforma de factores como:

Identidad de la institucion: Los docentes tienen un sentimiento de orgullo al
identificarse con la filosofia de la unidad educativa, mantienen el orden y asepsia
de forma periddica en el lugar de trabajo, retienen en su memoria la misién y visién
que es parte del centro escolar.

Integracién con la institucion: Las relaciones buenas entre colegas, perduran a
pesar de las opiniones vertidas con tonos de critica constructiva entre profesores
sin vulnerar su integridad, ademas de la agrupacién constante de miembros para
equipos de proyectos académicos institucionales.

Motivaciéon de la institucion: Comodidad en el sitio de trabajo, refuerzo y
compensacion verbal de los directivos por el esfuerzo aportado de parte de su
cuerpo docente, aprobacién de estandares que posibilitan el alcance de objetivos

que son de importancia para toda la comunidad educativa.
3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién

Se contempldé como poblacion al grupo de individuos que tienen cualidades
comunes, que fueron delimitadas conforme a los propdsitos del estudio, ademas
del tiempo y lugar en se dan las circunstancias de los sujetos en mencion.
(Hernandez y Fernandez, 1991, p. 262). En la presente situacién se dispuso de 33
profesores en calidad de poblacién para la investigacion, quienes son de la seccion

matutina de la etapa basica superior, en el colegio Manuel Gbmez Abad, donde la
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edad de los profesores varia de 28 a 55 anos.

Tabla 1: Poblacién de docentes de la jornada matutina de la Unidad Educativa Manuel
Gobmez Abad de Duran, 2020

Unidad Educativa Manuel Gémez Abad

Seccién

Mujeres Hombres N° total de docentes
Jornada matutina 5 28 33
Total de la Poblacion 5 28 33

Fuente: Unidad Educativa Manuel Gémez Abad
Elaboracion propia
Muestra

La muestra seleccionada fue totalitaria; es decir, que se tomara a toda la
poblacién disponible para realizar la investigacion, debido a que solo se contara
con la autorizacion de encuestas para una sola jornada laboral que es la matutina;
siendo representativa de todas las caracteristicas que se buscan en el estudio. La
muestra de profesores estara distribuida entre: 5 mujeres y 28 hombres.
Muestreo

En efecto, al utilizar como muestra central a toda la poblacién, no sera necesario
aplicar un muestreo de los individuos, ya que la cantidad de los mismos es limitada
y reducida; ademas de que cumplen con ciertas caracteristicas necesarias para
aplicar los cuestionarios, y de tener relacién cercana al trabajo colaborativo entre
docentes, bajo el mando de una autoridad general, y de esa forma analizar la
calidad del clima laboral con respecto al tipo de liderazgo proyectado, o la ausencia
del mismo.
Criterios de inclusién

Los profesores que seran seleccionados cumplirdn con el perfil necesario de
poseer un nombramiento definitivo dentro de la institucion, por lo cual seran
aquellos que tengan mayor tiempo de permanencia bajo la direccion de la autoridad
actual, y seran los idoneos para dar testimonio de los hechos y directrices que
reciben del mismo. Asi también los participantes deben laborar en la jornada
matutina del afio lectivo 2020-2021, y que asistan a la primera Junta general de
docentes en el cual se suelen asignar sus funciones y asignaturas de catedra, con

el fin de posteriormente evaluar su satisfaccion ante las actividades asignadas.
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Criterios de exclusion

Los profesores que seran excluidos, son aquellos bajo la figura de contrato
ocasional, por su tiempo indeterminado en la institucion; asi también no participaran
los maestros de la jornada vespertina; ya que no se cuenta con la autorizacién para
poder interrogarlos, por medio de los cuestionarios; e incluso no seran
considerados, aquellos docentes que estuvieran ausentes en la Junta General de
profesores, ya que no podran manifestar, ni retroalimentar de inmediato su
conformidad con las actividades que les asignara la autoridad educativa, para el
afo lectivo 2020-2021.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Para la captacion de informacion de informacidén que se empled para el estudio,
sera la encuesta, en el caso de ambas variables de clima laboral y liderazgo
directivo, para de esa forma tener conocimiento de las experiencias y vivencias
reales de los docentes, en su dia a dia, cuando ejercen sus funciones bajo las
directrices de la autoridad general.

A través de la encuesta se lograra cuestionar a cada uno de los profesores
participantes, en una serie de preguntas, respecto a eventos y hechos relacionados
a su actividad profesional; en cumplimiento del direccionamiento y productos de
trabajo, solicitados por el rector inmediato, bajo la modalidad individual, tal como el
tiempo de alcance de objetivos, como constancia de supervision del desempefio;
mientras que en el caso del clima laboral, se interroga la opinién de los profesores,
respecto a la salud emocional y mental que posean con respecto a las soélidas
relaciones entre compafieros y la facilidad que tengan para resolver sus diferencias
personales.

Instrumentos

Para la investigacion del comportamiento de las variables se disefiaran dos
cuestionarios, el primero para la variable de liderazgo directivo y el segundo que
midié del clima laboral; en base a las opiniones de los profesores seleccionados;
los cuales seran aplicados terminando el primer Quimestre del aio escolar; con el
fin de evaluar la aceptacién de directrices y el alcance de objetivos propuestos por

el directivo; asi como la percepcién del ambiente laboral.
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Po motivo de las condiciones de pandemia, los cuestionarios se aplicaran de
forma virtual en formularios de google compartidos a los docentes, en el escenario
de estudio que es la Unidad Educativa Manuel Gomez Abad, ubicada en el Distrito
Eloy Alfaro de la Zona De Duran. La escuela es de naturaleza fiscal, dirigido para
estudiantes provenientes de familias de clase baja B y B-; con cursos desde el
primero de basica hasta el séptimo grado.

El primer cuestionario se emple6é para calificar el grado de liderazgo que
perciben los educadores por parte de la autoridad inmediata, como es la directora
escolar, donde la investigadora recabd informacion mediante una serie de
enunciados clasificados segun su dimension; calificando aspectos de cumplimiento
en el trabajo para el logro de metas institucionales,

El segundo instrumento, el cual también sera un cuestionario, se suministr6 a
los docentes, para recabar datos referentes a los aspectos que afectan
directamente al clima laboral; como son la falta de solucién de conflictos,
enemistades, chismes o conductas inadecuadas, que vician el ambiente en el cual
se labora; e impide que se logre una convivencia armonica. Ambos instrumentos,
tuvieron 4 opciones de seleccidn que ponderaron cada una de las respuestas como
son: Siempre (4), Con frecuencia (3), A veces (2), Nunca (1), para el alcance de la
evaluacion de las tres dimensiones con 3 a 4 indicadores cada uno y 10 items en
total por dimensidén; que componen el marco teérico de ambas variables, tanto para
el liderazgo directivo como para el clima laboral. Para ello se consideraron cuatro
escalas de medicion de los indices resultantes individuales en los dos instrumentos:
Muy Bajo, Bajo, Regular y Alto.

Validez

El andlisis de la validez de los cuestionarios, se baso en la estructura sélida de
su contenido; es decir, mediante la validez de contenido, la cual consistira en
evaluar la solidez de criterio en cada uno de las preguntas; asi como la coherencia
y sentido de las palabras; en un universo de items organizados secuencialmente;
por tal motivo, se recurrirda a la opinion de tres profesionales expertos en
investigacion; quienes basados en estandares de redaccion y premisas que se
tienen en cuenta para la construccidon objetiva de un cuestionario; concluiran que
ambos cuestionarios; recopilan la informacion necesaria para calificar los aspectos

fundamentales que relacionen las variables de liderazgo directivo y el clima laboral;
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asi como la medicidn descriptiva de la conducta de sus dimensiones; por lo cual se
buscod que sean comprensibles para el lector y no tenga dudas de responder de
acuerdo a su percepcidn, para evitar variabilidad de resultados en diferentes
aplicaciones.
Confiabilidad

El calculo de la confiabilidad de la aplicacion de los cuestionarios, se obtendra
después de una prueba piloto, cuyos resultados permitiran calificar el Alfa de
Cronbach segun el andlisis rotado de los items; basados en la escala de Herrera
(1998) citado por Espinosa (2008), que califica al indice del instrumento para
Liderazgo directivo (0,908) y Clima Laboral (0,970) como excelentes para
emplearse en una muestra seleccionada, para los fines investigativos; demostrando
la consistencia y poca dispersion de las calificaciones; y que ‘logren ser

correlacionadas.

3.5 Procedimiento

Como pasos previos, se iniciara por solicitar la autorizacién de estudio a las
autoridades educativas de la Escuela, buscando tener iibertad y acceso a las
personas participantes, que en este caso; solo se concedera el cuestionamiento a
los profesores de la jornada matutina. Una vez obtenida la aprobacion; se realizara
un videoconferencia virtual para darles el comunicado y obtener el consentimiento
verbal de la participacion de los profesionales; a quienes se les asignara dos
cuestionarios online, con la herramienta de formularios de google; en un lapso de
tiempo de dos semanas; en las cuales podran analizar y leer con deternimiento
cada uno de los enunciados; y sus respuestas posean objetividad sin variabilidad
de opiniones. Una vez llenados los formularios; se tabularan la srespuestas en un
archivo de Excel, en base a la codificacion de los insturmentos; que identifiquen el
orden en que se interrogaron a los educadores de forma andnima; con el fin de
mantener confidencialidad para los fines pertinentes. Después de tabular la base
de datos; se insertaran las numeraciones en el programa estadistico que medira el
nivel porcentual de las dimensiones relacionadas para ambas variables, en tablas
descriptivas cruzadas; asi también; la correlacion de los datos que ayuden a
comprobar la hipoétesis de estudio; y de esa manera, formular las conclusiones de

acuerdo a la interpretacion de los indices de Rho de Spearman; asi como las
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recomendaciones que ayuden a mejorar los factores que obtuvieron un nivel bajo..

3.6 Método de Analisis de datos

Los resultados pasaron por un analisis factorial estadistico, donde se analizo la
consistencia de los datos agrupados; cuando fueron correlacionados; mediante el
programa estadistico SPSS; el cual, a través de las opciones de analisis y etiqueta
de variables distintas; logré estructurar y organizar las frecuencias en forma
porcentual para las tablas de analisis descriptivo, que mediran el grado de relacion
entre dimensiones; segun las opiniones de los participantes; y por medio de la
correlacion de Spearman, que determind si el grado de relacion existe o no; y en
caso de comprobarse la hipétesis; establecer si la relacion de las puntuaciones es
fuerte o débil; donde los niveles seran iguales para ambas variables; sobre el total

de individuos; tales como: Bajo, Regular, Alto.

3.7 Aspectos éticos

Para el presente trabajo, se consideraron ejes transversales y valores que
facilitaban a elaborar la investigacion, bajo los preceptos de confianza y credibilidad
parala puesta en marcha de las fases de recopilacion de informacién; entre los
cuales estuvieron:

Principio de responsabilidad; el cual se evidencié cuando se realizaron acciones
organizadas y planificadas con antelacién, con el objetivo de llegar a evidenciar
resultados que se alineen al factor de tiempo estimado para el cumplimiento de un
proyecto como producto final, respetando y protegiendo los requerimientos
establecidos por el profesor en su rol de tutor.

Principio de transparencia, al no intervenir en el proceso de la aplicacién de los
cuestionarios y presentar evidencias certeras, directamente de la opinion de los
participantes interrogados para los fines de estudio.

Principio de honestidad; ya que como investigadora no se manipularan los
resultados del cuestionario aplicado a la poblacion muestral, y se presentara el
comportamiento de la variable, en una representacion directa con la realidad de la

misma, y asi tener objetividad en las conclusiones y recomendaciones
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IV. RESULTADOS
Analisis Descriptivo
Objetivo Especifico 1:
Determinar la relacion existente entre la dimensién identidad institucional y el liderazgo
directivo de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 2: Relacion de la dimension Identidad institucional y la variable Liderazgo Directivo
de una Unidad Educativa de Duran, 2020

Dimension: Identidad Institucional

Niveles Bajo Regular Alto Total
Variable: N° % N° % N° % N° %
Liderazgo  Bajo 2 6,1% 7 21,2 2 61% 11 | 33,3%
directivo Regular 8  242% 11 33,3% 0 00% 19

Alto 2 6,1% 1 3,0% 0 00% 3

Total 12 19 3 33 100,0%

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en base a los resultados del Clima
Laboral de los docentes de la Unidad educativa.
Elaboracion propia

Figura 2: Relacion porcentual entre la dimension Identidad Institucional y el Liderazgo Directivo
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Liderazgo directivo Identidad Institucional

Variable y Dimension 1

Interpretacion:

En la Tabla 2, se esclarece la relacion porcentual, para la variable Liderazgo, los
encuestados lo califican en un 33,3% en el nivel Alto, 57,60% en el nivel Regular y un
9,10% en el nivel Alto. Mientras que, al contrastar con la Dimensién Identidad Institucional,
la consideran de nivel Bajo en un 36,4%, de nivel Regular en un 57,6% y de nivel Alto
6,10%; tal como se observa en la Figura 2.
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Objetivo especifico 2:
Determinar la relacion existente entre la dimensién integracion institucional y el

liderazgo directivo de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 3: Relacion entre la dimension Integracion Institucional y la variable Liderazgo
Directivo de una Unidad Educativa de Duran, 2020

Dimensién: Integracién Institucional

Niveles Bajo Regular Alto Total
Variable: N° % N° % N° % N° %
Liderazgo Bajo 1 3,0% 7 21,2% 3 9,1% 11 @
directivo Regular 11 33,3% 7 212% 1 3,0% 19 |_51,_§_%|

Alto 3 91% 0 00% 0 00% 3
Total 15 14 4 33 100,0%

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en base a los resultados del Clima
Laboral de los docentes de la Unidad educativa.
Elaboracion propia

Figura 3: Relacion porcentual entre el Liderazgo Directivo y la dimensién Integridad
Institucional
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Interpretacion:

En la Tabla 3, se obtuvo una medicién porcentual para la variable del Liderazgo aplicado
por los directivos; del 33,3% en el grado Bajo, un 57,6% en el grado Regular, y un 9,1% en
el grado Alto. De la misma forma para la Dimensién de Integracién Institucional, se
obtuvieron los siguientes puntos porcentuales: en el grado Bajo se la calificé con un 45,5%,
para el grado Regular una puntuacién del 42,4% y para el grado Alto un 12,2% de

puntuacion; como se evidencia en la Figura 3.
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Objetivo especifico 3:
Determinar la relacion existente entre la dimensidén motivacion institucional y el liderazgo

directivo de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 4: Relacion entre la dimension Motivacion Institucional y la variable Liderazgo
Directivo de una Unidad Educativa de Duran, 2020

Variable: Liderazgo Directivo

Niveles Bajo Regular Alto Total
Dimension: N° % N° % N° % N° %
Motivacién  Bajo 0 0,0% 7 21,2% 4 121% 11 m
Institucional Regular 12 36,4% 6 182% 1 3,0% 19

Alto 3 9,1% 0 0,0% 0 00% 3

Total 15 13 L39.4% 5 33 100,0%

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en base a los resultados del Clima
Laboral de los docentes de la Unidad educativa.
Elaboracion propia

Figura 4: Relacién porcentual entre la dimension Motivacién Institucional y el Liderazgo
Directivo
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Interpretacion:

La Tabla 4, demuestra que, para el Liderazgo directivo, como variable, los participantes
interrogados, calificaron este aspecto de su autoridad con los siguientes puntajes: 33,3%
en el nivel Bajo, 57,6% en el nivel Regular, 39,4% en el nivel Alto. No obstante, en la
medicion de porcentajes para la Dimension de Motivacién en la institucion escolar, los
docentes encuestados la calificaron en 45,5% como Bajo en su frecuencia, 39,4% como

Regular y 15,2% como Alto en sus percepciones, como lo muestra la Figura 4.
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Objetivo General:
Determinar la relacion entre liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa
de Duran, 2020.

Tabla 5: Relacion entre las variables Liderazgo Directivo y el Clima Laboral de una
Unidad Educativa de Duran, 2020

Variable: Clima Laboral

Niveles Bajo Regular Alto Total
Variable: Ne % N° % N° % N° %
Liderazgo Bajo 0 0,0% 8 24,2% 3 9,1% 11 @
Directivo Regular 9  27,3% 9  27,3% 1 3,0% 19

Alto 3 9,1% 3,0% 0 00% 3

0
Total 12 1364%| 17 4 112,1% 33 100,0%

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en base a los resultados del Clima
Laboral de los docentes de la Unidad educativa.
Elaboracion propia

Figura 5: Relacién porcentual entre las variables Liderazgo Directivo y Clima Laboral
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Interpretacion:

En la Tabla 5, se observa la contrastacion descriptiva entre las variables de estudio; tal
que, para el Liderazgo practicado por las autoridades escolares, los docentes que
participaron en la encuesta, lo calificaron como Bajo en un 33,3%, como Regular en un
57,6% y Alto en un 9,1%. De la misma manera, para el Clima Laboral se obtuvieron los
siguientes porcentajes considerables: para la escala Baja un 36,4%, en la escala Regular

un 51,5% y para la
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1.1 Comprobacién de hipotesis

Analisis inferencial

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
H,g:: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
identidad institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.
Hyg1: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension

identidad institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 6: Correlacion de la Dimension Identidad Institucional y el Liderazgo Directivo de
una Unidad Educativa de Duran, 2020

Variable: Liderazgo Directivo

N° Rho Sig.
Dimension: Identidad Institucional

33 -0,515** 0,002

** La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

F(x)

-0,002 Rho=-0,515%*% Rho=0,515%* 0,002

Figura 6: Regién de aceptacién Hie1 y rechazo de la Hogq
Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en
base a los resultados del Clima Laboral de la Unidad Educativa.
Elaboracion propia

Interpretacion:

De la Tabla 6 se interpreta el alcance de un Rho de Spearman r=—0,515 y un nivel de
significancia del 0,002, inferior a la escala p<0,05. Esto se traduce en que existe correlacion
negativa media entre la Identidad Institucional y el Liderazgo de la autoridad educativa. Sin
embargo, como la correlacion es negativa, significa que, si disminuye el sentido de
pertenencia institucional en los docentes, se incrementa la aplicacién del rol del lider, por
lo que se aprueba la hipotesis de estudio, y se rechaza la hipotesis nula. La concentracion

de resultados se asigna en la region celeste de la Figura 6.
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Hipdtesis especifica 2:
H;g,: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
integracion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.
Hygz: NoO existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension

integracion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 7: Correlacion de la Dimension Integracion Institucional y el Liderazgo Directivo de
una Unidad Educativa de Duran, 2020

Variable: Liderazgo Directivo

N° Rho Sig.
Dimension: Integracion Institucional

33 -0,577** 0,000

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

-0,000 Rho =-0,577** Rho=0,577** 0,000

Figura 7 : Regién de aceptacion Hiez y rechazo de la Hoez

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en
base a los resultados del Clima Laboral de la Unidad Educativa.
Elaboracion propia

Interpretacion:

De la Tabla 7 se interpreta la correlacion positiva media entre la practica del Liderazgo
de la autoridad en conjunto con la integracion institucional; calificada como una relacion
negativa media, debido a que se obtuvo un indice Rho de Spearman r= —0,577 y una
significancia p=0,000, Es decir se acepta la hipdtesis inicial de estudio, y se anula la
hipotesis alternativa. Como se vinculan de forma negativa, a medida que disminuye la
integracion entre los miembros de la comunidad educativa, el lider aplicara en mayor
medida, su alcance de directivo, para reforzar las relaciones interpersonales. Lo resultados

se concentran mayormente en la zona blanca de la figura 7.
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Hipotesis Especifica 3:
H;gs: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension
motivacion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.
Hygs: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimension

motivacion institucional del clima laboral de una unidad educativa de Duran, 2020.

Tabla 8: Correlacién de la Dimension Motivacion Institucional y el Liderazgo Directivo de
una Unidad Educativa de Duran, 2020

Variable: Liderazgo Directivo

N° Rho Sig.
Dimensién: Motivacién Institucional

33 -0,573** 0,000

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

-0,000 Rho=-0,573** Rho=0,573** 0,000

Figura 8: Regién de aceptacion Hies y rechazo de la Hoes

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en
base a los resultados del Clima Laboral de la Unidad Educativa.
Elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 8 se evidencia que existe correlacién negativa en el alcance negativo medio,
de la motivacion de trabajo entre los docentes y el liderazgo que practica el directivo; debido
a que su Rho de Spearman fue de —0,573 y una significancia p=0,000, lo que se traduce
en una distribucidon normal entre los resultados; es decir, se aprueba la hipétesis de
investigacion, y se rechaza la hipotesis alternativa. Al tener un indice negativo, se interpreta
que mientras mas desmotivados estén los colaboradores educativos, la autoridad ejercera
con mayor presién su rol de lider desde el enfoque directivo. La concentracion de

frecuencia esta en la region blanca de la figura 8.
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Hipdtesis General:

H;: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y clima laboral en una
unidad educativa Duran, 2020.

H,: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y clima laboral en

una unidad educativa Duran, 2020.

Tabla 9: Correlacion de las variables Liderazgo Directivo y Clima Laboral de una Unidad
Educativa de Duran, 2020:

Variable: Clima Laboral
N° Rho Sig.

Variable: Liderazgo Directivo
33 -0,576** 0,000

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

-0,000 Rho=-0,576** Rho=0,576** 0,000

Figura 9: Regién de aceptaciéon H1 y rechazo de la Ho

Fuente: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo en
base a los resultados del Clima Laboral de la Unidad Educativa.
Elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 9, después de la estimacién correlacional entre las variables, se logré un
nivel de Rho de Spearman del r= —0,576, y significancia del 0,000 (p<0,05) como escala;
comprobando que se da una relacion positiva media, por lo que se aprueba la hipotesis de
estudio y se descarta la hipdtesis nula. Es decir, en todos los aspectos evaluados, a medida
que se aumenta el Liderazgo de la autoridad en este colegio, se ve afectad el clima laboral,
y disminuye la sana convivencia; es decir, se puede deber a que existe imparcialidad o una
aplicacion errénea de las directrices en el manejo de areas académicas. La concentracion

de datos esta en la zona blanca de la Figura 9.
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V. DISCUSION

En referencia al objetivo especifico 1: Determinar la relacién existente entre la
dimension identidad institucional y el liderazgo directivo de una unidad educativa de
Duran, 2020. Es indispensable dar mérito a lo afirmado por qué McGregor (2018),
quien interpreta a la identidad como la cualidad a partir de la cual se garantiza la
oportunidad de conversion de un jefe a un lider dentro de las instituciones, siendo
eficaz para impulsar las habilidades y aptitudes de los profesionales, al tener poder de
decision y asumir los hallazgos que sean consecuentes con lo establecido en los
objetivos iniciales. Por el momento, la identidad institucional es definida por Avila
(2001), como el aspecto que delimita el panorama escolar que se busca proyectar y
que se alineen en relacion a las necesidad y expectativas de los alumnos y de la
comunidad académica restante de acuerdo a los requerimientos y perspectivas
de los estudiantes y del resto de la comunidad escolar, con la finalidad de
enumerar vivencias dentro del salon de clase, coordinar trabajos de equipo conforme
a las especificaciones internas, que dan relevancia a pensamientos caracteristicos de
la cultura empresarial. Es asi que después del conteo de distribucion de datos (Tabla
6), se tiene que en existe una correlacion negativa media entre esta dimension y la
variable de liderazgo en directivos ya que el Rho de Spearman fue de r=—0,515,
seguido de un grado de significancia del 0,002, por lo cual es aceptable la hipétesis
de estudio planteada, al inferir que mientras se incrementa la practica del actual estilo
de liderazgo directivo, disminuye la identidad de la institucién en la percepcion de

todos los actores de la comunidad escolar.

En el escenario descriptivo (Tabla 2), para la variable Liderazgo directivo, los
profesores que participaron en la aplicacion de los cuestionarios, tuvieron las
siguientes frecuencias porcentuales para calificarlo como Bajo (33,3%), Regular
57,6% y Alto (9,1%); que en comparacion con las calificaciones de la dimensién
Identidad de la institucion, la ubican en las siguientes escalas de frecuencia: Bajo
(36,4%), Regular (57,6) y Alto (6,1%). Una vez expuestas las numeraciones, son
consecuentes con el tercer principio de la Teoria de Contingencias de Fiedler
(1974), el cual hace hincapié en la capacidad que tiene el lider para fomentar la
identidad entre sus colaboradores al reforzar de forma positiva los logros de una
colectividad laboral, al retroalimentar de forma constante los indices de productividad,
que en este caso se traduce como la eficiencia del cumplimiento de un plan de
clases anual. No hay antecedentes similares que se relacionen al liderazgo en esta

dimension.
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Considerando el objetivo especifico 2: Determinar la relacion existente entre la
dimension integracion institucional y el liderazgo directivo de una unidad
educativa de Duran, 2020. Sin embargo, se hace mencion a las bases tedricas de
Liderazgo directivo donde De los Santos (2018), indica que este tipo de liderazgo
consiste en transmitir las probabilidades y actividades a los trabajadores en un
lenguaje claro y sencillo, con el fin de que puedan comprender las directrices de su
lider y realizar sus funciones de forma exitosa, donde el directivo no solo informe
comunicados sino guiar en el proceso de ejecucion de deberes diarios. En el caso de
la dimensién integracion dentro de la institucion Gan & Berbel (2007), la
conceptualizan como una fase infaltable para llegar a tener éxito en el proceso de
educacion, debido a que, en el poder directivo, se debe de promocionar el poder de
integrar a todos los integrantes, por medio de mecanismos comunicativos que
promuevan el interés por la abnegacion de cooperar con una comunidad. Posterior a
ello, se corrobora con los resultados inferenciales (Tabla 7), que hay una
correlacion negativa media entre la variable y la dimension, pues alcanzaron un

Rho de Spearman r = —0,577** y con una significancia inferior a 0,05 (p=0,000).

En las frecuencias descriptivas cruzadas de la Tabla 3, se evidencia que la
Liderazgo expuesto en el centro académico tiene una percepcion de los encuestados
del 33,3% en la categoria Baja, del 57,6% en la categoria regular, y 9,1% en la
categoria alta; que, contrastado con la medicién de niveles en la integracion del
cuerpo docente con el directivo, tiene las siguientes calificaciones: categoria Bajo
(45,5%), categoria Regular (42,4%), y para la categoria alto (12,1). De manera
consecuente con los hallazgos, estos dan sustento al segundo precepto de la Teoria
de las Relaciones Humanas de George Elton (1948), quien mencion6 que la nomina de
una institucion no debe de apartarse, en lugar de ello se deben de agregar métodos
de comunicacion, considerando los rasgos personales de una persona extrovertida o

introvertida de cada empelado.

Esto coincide con un referente anterior de Villalva & Fierro (2017), acerca de
las consecuencias un liderazgo bajo el estilo democratico- directivo en las
organizaciones, lo cual impulsa a los trabajadores a expresar sus pensamientos
previo a la toma de decisiones, no obstante mientras la figura del lider aplique
técnicas de dialogo en donde surjan acuerdos para la medicién de cantidad de tareas
que son realizadas individualmente y que a su vez sirvan de ejemplo para aplicar

compromiso grupal mientras se logre el sentimiento de integracion profesional.
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Tomando en cuenta el objetivo especifico 3: Determinar la relacion existente
entre la dimensién motivacion institucional y el liderazgo directivo de una
unidad educativa de Duran, 2020. Se cuenta como base teérica para la variable
Liderazgo directivo, la postura de Mera (2015), quien lo enfoca en conjunto con el
compromiso que tienen los trabajadores al aportar ideas para el crecimiento de
la visidbn organizacional, esto implica que el lider mantenga la motivacién hacia
el cumplimiento de objetivos sin esperar cambios en la personalidad de los
miembros del equipo, sino mas bien en resaltar y aprovechar sus habilidades.
Para la dimensién Motivacion institucional Avila (2007), desde su punto de vista
lo considera como el nivel de interés que fomenta la satisfaccién al practicar
la tolerancia afectiva, al poder llegar a complacer o desagradar al empleado si se
siente es desatendido, por ello, si es recompensado a menudo, el individuo creara
un poder critico de seleccién de opciones que le ayuden a obtener siempre
resultados satisfactorios en la ejecucion de tareas, siempre que el lider tenga
planes de contingencia emocional que influya en conductas deliberadas y que
asi estén predispuestos a realizar lo necesario para alanzar sus metas. Esto a
su vez es comprobable, en la evidencia de indices correlacionales (Tabla
8), entre el liderazgo que aplica el directivo relacionado con la motivacion que
practique en el area de trabajo, por lo que la medicion arrojé un Rho de
Spearman r= —0,573 de nivel negativo medio, con un grado de significancia
p=0,000.

En el caso de la Tabla 4 de indices descriptivos, los educadores encuestados
calificaron al Liderazgo de su autoridad con los siguientes porcentajes de acuerdo
con las frecuencias de sus respuestas: Bajo (33,3,5%), Regular (57,6%) y Alto
(9,1%); por otro lado, para la dimension de la motivacion en los trabajadores;
calificaron a esta practica con las siguientes categorias porcentuales: (45,5%)
en el nivel Bajo, (39,4%) en el nivel Regular, y 15,2% en el nivel Alto. Siguiendo lo
mostrado por estas calificaciones, logran dar sustento al segundo punto de la
Teoria de las Relaciones Humanas de George Elton (1948), que se centra en dar
realce al suceso de que un equipo de individuos se sienten motivadas, claro
estd por la espera de reconocimiento de parte del lider una vez que hayan
recibido sus impesiones verbales de manera correcta, y no solo a causa del pago

de un sueldo, sino por el tipo d etrato personal que recepte.

Al mismo tiempo coincide con el trabajo de maestria de Cabrera (2017), que
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sugiere la idea de que el entorno de labores que posea una empresa, depende el
grado de motivacion que aplique su autoridad, donde los resultados demostraron
una correlacion de Pearson r= 0,046, lo sustenta un grado promedio entre los

fenédmenos analizados.

En mencion al objetivo general: Determinar la relacion entre liderazgo
directivo y clima laboral en una unidad educativa de Duran, 2020; se toma como
punto de inicio el concepto de Liderazgo directivo que segun Lafranconi (2015), se
concibe como un estilo que consiste en crear a partir de una expectativa a futuro,
la forma de influir en otros de manera persistente hasta lograrlo, al tener
conviccion en la forma de impartir 6rdenes a sus subordinados, y que entre todos
logren metas en comun. Mientras que para el Clima Laboral Garcia (2008), lo
define como una agrupacién de caracteristicas que conforman un entorno de
trabajo donde existe la influencia positiva o negativa del comportamiento de los
colaboradores, por una concurrida relacion y comunicacion como parte de la

identidad del instituto.

Por lo tanto, una vez medidas las variables, se puede citar a los resultados de
la Tabla 9, en donde la correlacion entre las mismas alcanzé un Rho de
Spearman r =-0,576**, lo cual califica en la escala de negativa media perfecta,
ademas de un grado de significancia p=0,000; por lo cual se aprueba la
hipétesis de estudio general; es decir, que medida de que se incremente un
mejor Liderazgo por parte de las autoridades educativas, disminuiran los
problemas del Clima en el trabajo. De igual forma, los estadisticos descriptivos
apuntan a las siguientes relaciones porcentuales en el mencionado estilo de
Liderazgo: Bajo (33,3%), Regular (57,6%) y Alto (9,1%); por otro lado, el
clima laboral tiene las siguientes puntuaciones que representan la opinion de
los docentes interrogados: Bajo (36,4%), Regular un (51,5%), Alto (12,1%). Al
contrastar estas calificaciones con la Teoria de Contingencias de Fiedler (1974),
coinciden con el primer principio el cual indica que, si la autoridad maxima
demuestra una zona de confort al relacionarse con su cuerpo docente, se refiere
al grado de lealtad que pueden llegar a demostrar los trabajadores, ya que, si se
mejora la calidez de la comunicacién, se reflejara en el nivel de eficiencia del

trabajo de campo.

Asi también respalda el estudio previo de Segarra (2018), en donde se analizé

35



la relacion entre el liderazgo y el clima de una organizacion; en la cual, los hallazgos
demostraron que existen deficiencias en el plan de accidn interno, en el caso de los
padres de los estudiantes hay un distanciamiento con la unidad educativa, lo cual
refleja que, al llevar el liderazgo directivo en una direccion equivocada, se puede

perder el apoyo no solo de los docentes sino de la comunidad escolar.
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VI. CONCLUSIONES

Entre la variable de Liderazgo directivo y la Identidad institucional de la Unidad
Educativa, se obtuvieron porcentajes de mayor concentracion en el nivel Regular
con un 57,6% de frecuencias para el Liderazgo y de 57,6% de grado Regular en el
caso de la Identidad de la institucién; lo cual quiere decir que responden a la par en la
perspectiva de compromiso de los profesores. Mientras que ambas se relacionan en
con Rho r=0,515 lo que se traduce en una correlacion negativa pero perfecta, donde
se interpreta que una equivoca aplicacion del liderazgo directivo disminuye el sentido
de identificacion institucional en los docentes.

En la medicion del Liderazgo Directivo con la Integracién Institucional, se
obtuvieron indices descriptivos para la variable como un 33,3% en el grado Bajo,
57,6% grado Regular y 9,1% en el grado Alto, y para la medicion de la Integracién del
cuerpo académico en la instituciéon, se obtuvieron niveles de 45,5% en el Bajo, 42,4%
en el Regulary 12,1% en el Alto; y en el estudio correlacional el indice Rho fue de r=
—0,577** , traducido en una relacién negativa media, al interpretar que a medida que
el estilo de liderazgo sea aplicado incorrectamente por el directivo provocara una
disminucién en la frecuencia de la integracién de los miembros del profesorado.

Entre el Liderazgo directivo y la Motivacién institucional, los resultados descriptivos
en cuanto a la variable fueron de: un 33,3% en el nivel Bajo, 57,6% en el nivel
Regular, y 9,1% en el nivel Alto; pero en el caso de la dimension Motivacion
Institucional los porcentajes obtenidos fueron de: 45,5% considerado como Bajo,
39,4% como Regular y 15,2% como Alto. Por parte del analisis correlacional; se tiene
un Rho de Spearman de -0,573**, lo cual califica en la via de negativo medio; por
lo que se traduce en que una errénea practica del liderazgo directivo afecta en el
impulso de la Motivacion de los empleados que se sientan interesados en cumplir
metas.

Entre las variables, se obtuvieron porcentajes descriptivos de 33,3% en la escala
Baja, 57,6% en la escala Regular, y 9,1% en la escala Alta, correspondiente al
liderazgo que aplica la autoridad, mientras que, en el caso del Clima Laboral, se
tiene un 36,4% en el nivel Bajo, un 51,5% en el nivel Regular y un 12,1% en el nivel
Alto. En el analisis inferencial, entre las variables, se obtuvo una correlacion
negativa media por un Rho r=-0,576**, lo que infiere que mientras mas incorrecta sea
la aplicacién del liderazgo por parte del director de la Institucion, provoca un poco

saludable Clima laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Es recomendable que la autoridad educativa o director, inicie un programa de
induccién hacia los docentes nuevos, en donde se refuerce los valores e ideales
de la institucién, en donde tengan una idea clara de los objetivos que se
persiguen, con el fin de que estén orientados y direccionados, en base a un perfil
educacional, que en este caso se imparta dentro de circulos de opinion vy
propuestas de proyectos entre los profesionales.

Se recomienda que la Junta Académica designe planes de contingencia por
parcial, en donde se organicen convivencias regulares e intercambios de
experiencias entre el cuerpo docente, con el fin de eliminar barreras de
comunicacion, en donde logren conocer y reconocer las cualidades y habilidades
que poseen entre, con el fin de lograr un trabajo excelente y colaborativo en
equipo, y enfrentando desacuerdos de forma civilizada.

Para que la motivacién se frecuente es necesario y recomendable que
la autoridad en cargo realice reconocimientos mensuales hacia los docentes
que ejerzan funciones de coordinaciéon, o efectividad en el cumplimiento de
planes de ensefianza que permitan lograr objetivos a largo plazo, a través de
reconocimientos publicos que impulsen a los profesores a esforzarse por una
calidad e trabajo en la que se sientan auto realizados.

Mientras que, para transformar la relacion negativa entre las variables de esta
institucion, se recomienda a toda la junta directiva, incluyendo a inspectores
y rector, que realicen cursos referentes a la administracion de Talento Humano,
en donde podran aprovechar los conocimientos de la elaboracion de perfiles de
trabajo para cada docente de acuerdo a su especialidad académica, y donde

puedan aprovechar todas sus aptitudes de ensefanza.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién: Variables, dimensiones e indicadores

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalas de
Variables Conceptual Operacional Medicion
' Es aquel que consiste | Este tipo de liderazgo Toma de decisiones sin considerar sugerencias. | Escala ordinal
Liderazgo en la creacion de una | se caracteriza por la _ S S
Directivo vision a futuro para | consecucion de | Liderazgo Autocratico | Autonomia en la planificacion, organizacion y
influir en otros hasta | directrices que emite control de actividades académicas. Se aplico un
lograrla. En este caso | una autoridad, pero con Planeamiento de metas y perspectivas claras. cuestionario como
el lider consulta | constante instrumento de
opiniones a terceros, | retroalimentacion, con Reestructura la organizacién del equipo de trabajo | recoleccion de
considera que | el fin de garantizar que de forma imparcial. datos. Se conto
influenciar en los | los objetivos Promueve proyectos de adaptacion al cambio en | con las siguientes
demas es importante, | planteados, se estén | Liderazgo Democratico | los docentes. opciones de
para lograr lo | logrando de acuerdo a Comparte sus proyectos de forma estratégica a | respuesta:
planeado, tener | las planificaciones de los equipos. Nunca (1)
conviccion de que sus | trabajo realizadas, Evasion de responsabilidades. A veces (2)
o6rdenes son para | apuntando a una vision Con frecuencia (3)
alcanzar  beneficios | de  crecimiento  de Libre albedrio en la toma de decisiones. Siempre (4)
reer]tr(fslli?nuenntta)gig(:]ando equipo. Liderazgo Liberal Dispersién en la organizacion de equipos de
constante; por lo cual trabajo.
se considera el mas
firme pero justo.
(Anderson, 2010, p.
123)
V,. Se lo define como el | Es el entorno que se Conocimiento y aplicacién de la mision y vision de | Escala ordinal
Clima Laboral | conjunto de | concibe en condiciones la institucion.
cualidades que | saludables, para la | Identidad Institucional | Constancia en la organizacién y salubridad del | Se  aplic6  un
componen un | estabilidad emocional y area de trabajo. cuestionario como
ambiente de labores y | mental, cuando se Empatia de los colaboradores con los valores | instrumento de
donde influye | ejecutan procesos institucionales. recoleccién de
I6gicamente la | productivos; datos. Se contd
conducta de los | manteniendo Relaciones interpersonales entre compafieros de | con las siguientes
trabajadores de forma | relaciones trabajo. opciones de
positiva o negativa, es | interpersonales Integracion Expreso mis ideas cuiddandome de no herir | respuesta:
complicada ya que se | constantes, con el fin Institucional susceptibilidades. Nunca (1)




debe dar una atencion
constante a las
buenas relaciones
interpersonales,
aunque favorece a
una cultura
organizacional en
valores. (Garcia M. ,
2008)

de reforzar la confianza
del trabajo en equipo; y
al mantener un patrén
de conductas positivas,
los colaboradores,
tengan predisposicidon
para cumplir con las
metas individuales, y
posterior a ellos lograr
las expectativas
institucionales.

Formacion de equipos de trabajo, para abreviar
procesos académicos.

Motivacion
Institucional

Satisfaccion con el centro de trabajo

Reconocimiento de los directivos al esfuerzo

laboral.

Cumplimiento de estandares para el logro de
objetivos educativos colectivos.

A veces (2)
Con frecuencia (3)
Siempre (4)




Anexo 2: Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE LIDERAZGO DIRECTIVO
Estimado docente:
El presente cuestionario tiene como objetivo la medicién de los factores que componen el
Liderazgo directivo, en el gestion del trabajo del equipo docente de la Unidad Educativa
“Manuel Gomez Abad” del cantéon Durdn, informacién que permitird llevar a cabo la
investigacion oficial de una tesis de Maestria en la Universidad “César Vallejo™.
Los siguientes items mencionan aspectos que se desean evaluar en el proceso de Liderazgo
Directivo, sefiala con un aspa (X) o encierra con un circulo la columna donde esté la respuesta
del enunciado con el cual se identifique. No hay respuestas buenas ni malas. Agradezco tu
colaboracién. El cuestionario es anénimo.

Instrucciones
Lea atentamente cada item y responda marcando segiin su opinién:
Siempre Con frecuencia A veces Nunca

4 (3) 2) (1)

Se le agradece responder con la verdad que amerite, el cuestionario es anénimo.

I. Informacion General
1. Sexo: M( ) F( )

II: Informacion investigativa
Escala _de
Dimensién/indicadores valoracion
1123 4

Dimension Liderazgo Autocratico

-Toma de decisiones sin considerar sugerencias.

-Autonomia en la planificacién, organizacién y control de actividades académicas.
-Planeamiento de metas y perspectivas claras.

1.

El director toma en cuenta su opinién como docente para la toma de decisiones.

2.

El director le pide sugerencias para el planteamiento de objetivos colectivos.

El director sabe escuchar sus ideas para luego aplicarlas en el plan operativo anual.

El director monitorea sus labores de docente de acuerdo a una ribrica de desempeio.

El director le exige que cumpla todas sus érdenes al pie de la letra.

Se siente ignorado por su director, ya que no considera ttiles sus opiniones.

Su trabajo es dirigido por el director, con empatia de lo que debo realizar.

8.

Sus impases como trabajador son comprendidos por el director, solo cuando le parece.

9.

Se siente estresado cuando el director cambia de estado de animo con facilidad.

10. Ha notado que el director no se involucra socialmente con el equipo de trabajo.

Dimensién Liderazgo Democratico
- Reestructura la organizacion del equipo de trabajo de forma imparcial.
-Promueve proyectos de adaptacion al cambio en los docentes.

-Comparte sus proyectos de forma estratégica a los equipos.

11. El director respeta sus demandas y acuerdos manifestados en una asamblea.




12. El director le delegd funciones de acuerdo a sui perfil profesional.

13. Se respetan sus puntos de vista, en una terna de solucién de conflictos con el director.

14. Le han compartido proyectos de los directivos y solicitado sugerencias para mejorar
su trabajo.

15. Ha tenido sensaciones de superacién y motivacion por parte del director.

16. Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias con el director.

17. Sus ideas han sido toleradas por el director aunque no haya estado de acuerdo.

18. Ha sentido que el director promueve la unién entre los companeros de trabajo.

19. El director le inspira confianza con su trato.

20. El director reconoce su rendimiento docente.

Dimension Liderazgo Liberal

- Evasion de responsabilidades.

-Libre albedrio en la toma de decisiones.

-Dispersion en la organizacion de equipos de trabajo.

21. Ha identificado que el director académico evade responsabilidades.

22. Ha observado que el director es indiferente ante los problemas de sus compaiieros.

23. El director le ha delegado sus funciones por no asumirlos €l.

24. El director le ha expuesto pretextos parano realizar un proyecto.

25. El director le ha dejado tomar las decisiones administrativas por él.

26. Ha notado que cuando hay problemas, el director busca culpables.

27. Ha visto que el director se ausenta cuando hay capacitaciones.

28. Reconoce que el director opina solo cuando se asegura que hay mayoria en una
posicion.

29. Eldirector le ha propiciado informacidn solo cuando se lo solicité con anterioridad.

30. Ha percibido que el director busca caer bien a todos y evita las discusiones.

Total

Nivel obtenido:
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NOMBRE: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo
AUTOR: Zambrano Figueroa, Nancy Rocio

FECHA: 2020

OBJETIVO: Medir el nivel de Liderazgo Directivo en una Unidad Educativa
de Duran-Ecuador, 2020.

APLICACION: Docentes de la Unidad Educativa Manuel Gémez Abad del
cantén Duran.

ADMINISTRACION: Individual

DURACION: 15 minutos
TIPO DE iTEMS: Enunciados
N° DE iTEMS: 30

10.DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

1.

Liderazgo Autocratico: 10 items

Toma de decisiones sin considerar sugerencias.1, 2, 3 items

Autonomia en la planificacién, organizacién y control de actividades

académicas: 4, 5, 6, 7 items

Planeamiento de metas y perspectivas claras.8, 9, 10 items

Liderazgo Democratico: 10 items

Reestructura la organizacién del equipo de trabajo de forma imparcial:
11,12, 13 items

Promueve proyectos de adaptaciéon al cambio en los docentes: 14, 15, 16

items

Comparte sus proyectos de forma estratégica a los equipos: 17, 18, 19, 20

items

Liderazgo Liberal: 10 items

Evasion de responsabilidades: 21, 22, 23, 24 items

Libre albedrio en la toma de decisiones: 25, 26, 27 items

Dispersion en la organizacion de equipos de trabajo: 28, 29, 30 items

Total, de items: 30



11. EVALUACION

e Puntuaciones

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

1
2

Nunca
A veces

Con frecuencia

Siempre

e Evaluacion por Dimension

Escala cualitativa
Liderazgo Autocratico Liderazgo Democratico Liderazgo Liberal
Niveles Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo maximo minimo maximo minimo maximo
Bajo 1 13 1 13 1 13
Regular 14 26 14 26 14 26
Alto 27 40 27 40 27 40
e Evaluacion de la Variable
. Habilidad Artistica
Niveles T : o
Puntaje minimo Puntaje maximo
Liderazgo directivo Bajo 1 40
Liderazgo directivo Regular 41 80

Liderazgo directivo Alto 81 120




Liderazgo Bajo Liderazgo Regular Liderazgo Alto
Los directivos, no aplican los | El directivo tiene | El docente aplica
principios de administracion | retroalimentacion correctamente las estrategias

institucional, a partir de Ia
humanistica, sin reforzar de
forma adecuada la motivacion
por seguir las ideologias
orientadas a la mision y vision,
por medio de talleres de
convivencia regulares. No
emite una retroalimentacién
constante con su equipo de
trabajo, por lo cual hay
problemas de interpretacion y
codificaciéon de mensajes; lo
cual retrasa el logro de
objetivos institucionales en el
tiempo programado.

Tiene dificultad para la toma
de decisiones, por lo cual
direcciona a otros la eleccion
de alternativas en la solucion
de conflictos; por lo cual hay
ausencia de un mediador.

El puntaje varia entre 1 a 40
puntos

periodica con su equipo de
docentes, pero solo para
atender problematicas
institucionales, sin tener en
cuenta las necesidades
individuales de cada
colaborador; incluso su
unico  mecanismo  de
solucion de conflictos son
los llamados de atencion
entre partes involucradas,
por lo que no tiene
facilidad de palabras para
una mediacion laboral que
restituya la motivacion por
transmitir un ciclo de
ensefanza adecuado; y por
ende que las
planificaciones educativas
se cumplan en el tiempo
establecido, o0 en un
margen de error de 1
semana adicional.

El puntaje varia entre 41 a
80 puntos

de motivacion en el equipo de
trabajo, por lo cual se cumplen
a tiempo las planificaciones
educativas; gracias a la
correcta toma de decisiones, ya
sea para el equilibrio de la
carga de trabajo, o para
cumplir con los objeticos
especificos que ayude a la
consecucion de una conversion
positiva en la calidad de
ensefanza del centro
educativo.

Por ende, el lider se integra con
facilidad al debate de
situaciones que promuevan la
mejora de la  imagen
institucional; generando un
sentido de pertenencia hacia
todos integrantes de la
comunidad educativa.

El puntaje varia entre 81 a 120
puntos

1. VALIDACION:

2. CONFIABILIDAD:

El instrumento se evalu6 bajo la validez de contenido,
el cual fue sometido a la opinidon de tres expertos en
investigacion y con respecto a la forma de aplicar
liderazgo en alto cargos educativos, relacionados al uso
de habilidades para la creatividad en los docentes, para
determinar la coherencia, determinando la precision de
las bases tedricas expuestas en cada dimension de la
variable de Liderazgo directivo.

A través de la prueba piloto del test, se obtuvo un Alfa
de Cronbach es de 0,908. En la prueba de item total los
valores alcanzan indices entre 0,902 y 0,975.




Estadistico de Fiabilidad de la variable: Liderazgo Directivo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,908 30

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala|escala si el |Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha|de elementos|elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 | 67,8788 373,547 ,781 ,902
VARO00002 | 67,9091 374,773 ,781 ,903
VARO00003 | 68,0606 369,184 ,792 ,902
VARO00004 | 67,9091 370,773 ,795 ,902
VAR00005 |67,9697 372,718 ,738 ,902
VARO00006 | 68,0606 371,559 ,697 ,903
VAR00007 | 68,0606 377,309 711 ,904
VAR00008 | 68,0606 372,559 ,755 ,902
VARO00009 | 68,0909 373,898 ,660 ,903
VARO00010 | 68,0909 372,773 ,755 ,902
VAR00011 ]68,3030 378,218 ,691 ,904
VARO00012 | 68,3030 377,968 ,660 ,904
VARO00013 | 68,1515 378,758 ,580 ,904
VAR00014 ]68,1212 369,047 ,751 ,902
VARO00015 | 68,1515 365,008 ,870 ,900
VAR00016 | 67,9697 377,843 677 ,904
VARO00017 | 68,1818 373,278 ,730 ,903
VARO00018 | 68,1212 371,547 ,801 ,902
VAR00019 | 67,9697 371,655 ,710 ,902
VARO00020 | 67,9091 373,710 ,676 ,903
VARO00021 | 68,1212 378,922 ,630 ,904
VAR00022 | 68,0606 378,809 ,701 ,904
VAR00023 |68,2727 375,392 ,610 ,904
VARO00024 | 68,0303 377,030 ,761 ,903
VAR00025 |67,9394 369,621 ,798 ,902
VAR00026 |67,1212 362,485 ,041 ,975
VARO00027 | 68,0909 371,148 ,740 ,902
VAR00028 ]68,1212 368,735 ,759 ,902
VARO00029 | 68,1515 372,445 747 ,902
VARO00030 | 68,2424 377,127 ,600 ,904




Base de datos Prueba Piloto de la variable independiente: Liderazgo Directivo
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DEL CLIMA LABORAL

Estimado docente:

El presente cuestionario tiene como objetivo la medicién de los elementos que propician a un
clima laboral saludable, dentro de la Unidad Educativa “Manuel Gémez Abad™ del cantén
Durén, informacion que permitird llevar a cabo la investigacion oficial de una tesis de Maestria
en la Universidad “César Vallejo™.

Los siguientes items mencionan ambitos que se desean evaluar en estado del clima laboral,
sefiala con un aspa (X) o encierra con un circulo la columna donde esté la respuesta del
enunciado con el cual se identifique. No hay respuestas buenas ni malas. Agradezco tu
colaboracion. El cuestionario es andénimo.

Instrucciones
Lea atentamente cada ftem y responda marcando segin su opinién:

Siempre Con frecuencia A veces Nunca

“ 3 @) €9)

Se le agradece responder con la verdad que amerite, el cuestionario es anénimo.
L. Informacién General
l. Sexo: M( ) 5

II: Informacién investigativa
Escala »de
Dimensién/indicadores 1 "a':'a":" .

Dimension Identidad Institucional

- Conocimiento y aplicacion de la mision y vision de la institucion.
-Constancia en la organizacion y salubridad del drea de trabajo.
- Empatia de los colaboradores con los valores institucionales.

1.

Sabe de memoria en qué consiste la misién y visién de mi institucion.

2. Se siento orgulloso de pertenecer a la institucién educativa.

3. Promueve los valores institucionales a sus alumnos.

4. Le preocupan los problemas de la institucion.

5. Contribuye para que la institucion se vea limpia y ordenada.

6. Contribuye con el orden y la disciplina en la institucién educativa.

7. Le molesta cuando tratan de menos preciar a la institucién educativa.
8. Participa activamente en las actividades de la institucién.

9. Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en la institucion.

10. Recomendaria a algtin familiar para que matricule a su hijo en la institucién donde
labora.

Dimension Integracion Institucional

- Relaciones interpersonales entre compaiieros de trabajo.

- Expreso mis ideas cuiddndome de no herir susceptibilidades.

- Formacion de equipos de trabajo, para abreviar procesos académicos.

11. Trata de llevarse bien con todos sus companeros de trabajo.

12. Asiste a los paseos y fiestas de confraternidad.
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13.

Participa en todas las actividades de manera voluntaria.

14.

Evita los chismes y comentarios sobre sus compaieros.

15.

Expresa sus ideas cuidandose de no herir susceptibilidades.

16.

En lo posible trata de ser solidario con los demds.

17.

Se integra deliberadamente a equipos de trabajo, formados por el director.

18.

Se considera igual dentro y fuera de la institucion.

19.

Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su opinion.

20.

Cuando comete un error no le es dificil reconocerlo.

Dimensién Motivacion Institucional

-Satisfaccion con el centro de trabajo

-Reconocimiento de los directivos al esfuerzo laboral.

-Cumplimiento de estandares para el logro de objetivos educativos colectivos.

21

. Le encanta su centro de trabajo.

22

. Trata de contagiar su alegria a los demds compaiieros de trabajo.

23

. El ambiente de su trabajo estd siempre limpio y aseado.

24

. Se siento un profesor contento y actualizado.

25

. Siente que el director reconoce su trabajo.

26

. Considera que los estimulos por parte del director son justos.

27

. Considera a sus estudiantes como un estimulo para mejorar en lo profesional.

28

. Trata de hacer un buen trabajo en el campo investigativo.

29

. Llega puntual a su centro de trabajo.

30

. Asume una actitud de responsabilidad cuando le delegan funciones.

Total

Nivel obtenido:
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NOMBRE: Cuestionario para medir el nivel de Clima Laboral

AUTOR: Zambrano Figueroa, Nancy Rocio

FECHA: 2020

OBJETIVO: Medir los elementos que propician a un clima laboral saludable,
dentro de la Unidad Educativa “Manuel Gomez Abad” del canton Duran-
Ecuador, 2020.

APLICACION: Docentes de la Unidad Educativa Manuel Gémez Abad del
canton Duran.

ADMINISTRACION: Individual

DURACION: 15 minutos
TIPO DE ITEMS: Enunciados
N° DE ITEMS: 30

.DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

Identidad Institucional: 10 items

Conocimiento y aplicacion de la misidn y vision de la institucion: 1, 2, 3, 4 items
Constancia en la organizacion y salubridad del area de trabajo: 5, 6, 7 items
Empatia de los colaboradores con los valores institucionales: 8, 9, 10 items
Integracion Institucional: 10 items

Relaciones interpersonales entre companeros de trabajo: 11, 12, 13, 14
items

Expreso mis ideas cuidandome de no herir susceptibilidades: 15, 16, 17 items
Formacion de equipos de trabajo, para abreviar procesos académicos: 18, 19,
20 items

Motivacion Institucional: 10 items

Satisfaccidn con el centro de trabajo: 21, 22, 23, 24 items

Reconocimiento de los directivos al esfuerzo laboral: 25, 26, 27 items
Cumplimiento de estandares para el logro de objetivos educativos colectivos:
28, 29, 30 items

Total, de items: 30
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11. EVALUACION

e Puntuaciones

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

1
2

Nunca
A veces

Con frecuencia

Siempre

e Evaluacion por Dimension

Escala cualitativa
Identidad Institucional Integracion Institucional Motivacion Institucional
Niveles Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo maximo minimo maximo minimo maximo
Bajo 1 13 1 13 1 13
Regular 14 26 14 26 14 26
Alto 27 40 27 40 27 40
e Evaluacion de la Variable
. Habilidad Artistica
Niveles T : o
Puntaje minimo Puntaje maximo
Clima laboral Bajo 1 40
Clima laboral Regular 41 80
Clima laboral Alto 81 120
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Clima Laboral Bajo

Clima Laboral Regular

Clima Laboral Alto

El directivo no acondiciona el
ambiente de trabajo de forma
adecuada, por lo cual existen
imparcialidades que
condicionan la conformidad de
los colaboradores, o se sienten
vulnerados en su derecho de
manifestar el malestar de un
conflicto, en donde no se
sienten escuchados, 0
simplemente el directivo pasa
por alto estos problemas, sin
hacer circulos de restauracion

que mejoren la situacién
problematica.

Se realizan muy pocos
encuentros de convivencia,

por lo que el personal no se
conoce los suficiente como

para establecer lazos de
relacion  interpersonal mas
confiables.

El puntaje varia entre 1 a 40
puntos

El directivo solo realiza
intervenciones
emocionales cuando
amerita la solucién de un
conflicto, ademas de que
solo se permite la
expresion de ideas, cuando
se lo permita a sus
colaboradores, ya que
existe un alto grado de
susceptibilidad o caracter a
la defensiva, por lo cual la
comunicacion entre
colaboradores esta limitada
solo al ambito laboral. La
formacion de equipos de
trabajo no es muy
frecuente, y solo se hace
reconocimiento del trabajo
de los docentes, cuando el
Ministerio de Educaciéon
crea que es necesario, mas
no se hacer de forma
interna en la institucion.

El puntaje varia entre 41 a
80 puntos

El directivo realiza circulos
restaurativos  periddicamente
entre los colaboradores
docentes, con el fin de reforzar
los tratos interpersonales, y
que exista la confianza de una
retroalimentaciéon de trabajo
entre los compatfieros. De igual
forma se efectuan encuentros
de convivencia regularmente
entre los docentes, y la
solucion de conflictos es
intermediada con la aplicacion
de mecanismos de inteligencia
emocional, con el fin de evitar
discusiones o  agresiones
verbales, cuando exista
discrepancia de ideas.

El puntaje varia entre 81 a 120
puntos

3. VALIDACION:

4. CONFIABILIDAD:

El instrumento se evalu6 bajo la validez de contenido,
el cual fue sometido a la opinion de tres expertos en
investigacion y con respecto a las condiciones
necesarias para un buen clima laboral, relacionados al
uso de habilidades para la creatividad en los docentes,
para determinar la congruencia y sentido, estableciendo
la precision de las bases tedricas redactadas en cada
dimension de la variable de clima laboral.

Por medio de la prueba piloto del test, se obtuvo un Alfa
de Cronbach es de 0,970. En la prueba de item total los
valores alcanzan indices entre 0,969 y 0,970.

Estadistico de Fiabilidad de la variable: Clima Laboral
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,970 30

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala |escala si el | Correlacién total | Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha|de elementos|elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 ]66,5938 300,636 ,709 ,969
VARO00002 | 66,6250 301,210 ,751 ,969
VAR00003 | 66,4688 295,612 ,756 ,969
VAR00004 ]66,5313 296,322 ,703 ,969
VARO00005 | 66,6563 298,039 ,742 ,969
VAR00006 | 66,5938 301,088 ,645 ,969
VAR00007 ]66,5938 296,636 ,671 ,969
VARO00008 | 66,5625 302,319 ,678 ,969
VARO00009 | 66,6250 297,661 ,794 ,969
VAR00010 ]66,9063 292,346 ,738 ,969
VARO00011 | 66,6875 291,319 778 ,969
VAR00012 ] 66,5625 296,641 ,770 ,969
VAR00013 ] 66,5625 293,931 791 ,969
VARO00014 | 66,5000 297,935 ,675 ,969
VAR00015 | 66,5625 300,383 ,666 ,969
VAR00016 ] 66,6875 298,157 ,640 ,970
VARO00017 | 66,5000 297,419 ,662 ,969
VAR00018 ]66,4375 302,448 ,608 ,970
VAR00019 ]66,7500 294,387 ,758 ,969
VARO00020 | 66,7813 294,434 ,768 ,969
VARO00021 | 66,7188 294,789 ,805 ,968
VAR00022 ]66,6875 300,609 ,749 ,969
VARO00023 | 66,5625 298,190 ,643 ,970
VAR00024 | 66,6563 299,846 ,635 ,970
VAR00025 ]66,7188 300,402 ,634 ,970
VARO00026 | 66,6250 295,661 ,781 ,969
VAR00027 ] 66,6250 298,629 ,672 ,969
VAR00028 ]66,5625 304,190 ,594 ,970
VARO00029 | 66,5000 295,548 ,726 ,969
VAR00030 | 66,4375 291,286 ,833 ,968
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Base de datos Prueba Piloto de la variable dependiente: Clima Laboral
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Matriz de Consistencia Estudio Correlacional Asociativo

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa-Duran, 2020
AUTORA: Nancy Rocio Zambrano Figueroa

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Cudl es la relacidn que existe entre el liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa de Duran, 20207?.

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién existente entre liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa de Durdn, 2020.

HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa Duran, 2020.
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y clima laboral en una unidad educativa Duran, 2020.

Variables | Dimensiones

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

PREGUNTAS ESPECIFICAS

Indicadores

Liderazgo
autocratico

-Toma de decisiones
sin considerar
sugerencias.
-Autonomia en la
planificacion,
organizacion y control
de actividades
académicas.
-Planeamiento de
metas y perspectivas
claras.

Liderazgo directivo

Liderazgo
democratico

-Promueve proyectos
de adaptacién al
cambio en los
docentes.
-Reestructura la
organizacion del
equipo de trabajo de
forma imparcial.

- Comparte sus
proyectos de forma
estratégica a los
equipos.




-Evasién de
responsabilidades.
-Libre albedrio en la

dimensién motivacién institucional
del clima laboral de una unidad
educativa de Durén, 2020.

motivacion institucional del clima
laboral de una unidad educativa de
Durén, 2020.

motivacion institucional de una
unidad educativa de Duran, 20207

L|<:’erazgo toma de decisiones.
liberal . L
-Dispersién en la
organizacion de
equipos de trabajo.
Identidad Determinar la relacién existente | Existe relacidon significativa entre el | ¢Cudl es la relacidén que existe entre | -Conocimiento de la
Institucional | entre el liderazgo directivo y la | liderazgo directivo y la dimensiéon | el liderazgo directivo y la dimensidén | misién y vision de la
dimensién identidad institucional | identidad institucional del clima | identidad institucional del clima | institucion.
del clima laboral de una unidad | laboral de una unidad educativa de | laboral de una unidad educativa de | -Constancia en la
educativa de Duran, 2020. Duran, 2020. Duran, 20207 organizacion y
salubridad del area de
trabajo.
-Empatia de los
colaboradores con los
valores institucionales.
Integracion | Determinar la relacién existente | Existe relacion significativa entre el | ¢Cudl es la relacidn que existe entre | -Relaciones
o © Institucional | entre el liderazgo directivo y la | liderazgo directivo y la dimensidn | el liderazgo directivo y la dimensidn | interpersonales entre
é g dimensidn integracion institucional | integracion institucional del clima | integracion institucional del clima | compafieros de
e del clima laboral de una unidad | laboral de una unidad educativa de | laboral de una unidad educativa de | trabajo.
educativa de Durén, 2020. Durén, 2020. Durén, 20207 -Criticas constructivas
entre docentes.
-Formacién de equipos
de trabajo, para
abreviar procesos
académicos.
Motivacion | Determinar la relacidn existente | Existe relacién significativa entre el | ¢Cudl es la relacion que existe entre | -Satisfacciéon con el
Institucional | entre el liderazgo directivo y la | liderazgo directivo y la dimensién | el liderazgo directivo y la dimension | centro de trabajo.

-Reconocimiento de los

directivos al esfuerzo
laboral.
-Cumplimiento de

estdndares que para el




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo

OBJETIVO: Medir el nivel de Liderazgo directivo en una Unidad Educativa - Duran, 2020

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Coérdova Pintado, Manuel Jesus

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Muy Bajo

v



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION

RESPUESTA
Relacion | Relacion . Relacion
= Relacion 1 Observaciones y/o
Variables Dimensiones Indicador No. Items. o] en.tre la ?ntre %a entre el e‘ntree . Y
1 variable y [dimension| . .. itemy recomendaciones
Al I i indicador I J
5|2 $ls] . a e y e y elitem a opcion
E = @ £ dimensién | indicador de
n|O|<«|Zz]| SI|NO | SI|NO | SI [NO | SI|NO

El director toma en cuenta su opinién como docente
para la toma de decisiones.

El director le pide sugerencias para el planteamiento de
objetivos colectivos.

El director sabe escuchar sus ideas para luego
aplicarlas en el plan operativo anual.

El director monitorea sus labores de docente de
acuerdo a una rubrica de desempefio..

e
2
= . . . .
. - Toma decisiones sin escuchar 5 El director le exige que cumpla todas sus drdenes al pie v v v v
2 5 i de la letra.
=< Liderazgo sugerenc1fls, ) .
e o Loe - Autonomia en la planificacion.
[oE Y] autocratico . . . . .
; N - Planteamiento de metas y 6 Se siente ignorado por su director, ya que no considera v v v v
E perspectivas claras. utiles sus opiniones.
—

Su trabajo es dirigido por el director, con empatia de lo
que debo realizar.

Sus impases como trabajador son comprendidos por el
director, solo cuando le parece

Se siente estresado cuando el director cambia de
estado de animo con facilidad.

Ha notado que el director no se inwolucra socialmente
10 [con el equipo de trabajo. v v i v




TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion | Relacion | Relacion |Relacion
.g entre la entre la entre el |entre el Observaciones v/o
Variables Dimensiones Indicador No. Items. g variable y | dimension | indicador [itemy daci Y
) . recomendaciones
E E § - la yel y elitem [la opcion
£ =2 E dimension | indicador de
7|0 |« |z ]| SI|INO SI |NO | SI [NO SI |[NO
El director respeta sus demandas y acuerdos
11 . Y v v v
manifestados en una asamblea..
El director le delegd funciones de acuerdo a sui perfil
12 ) Y v v v
profesional.
Se respetan sus puntos de vista, en una terna de
13 L. . . v v v v
solucion de conflictos con el director.
1 Le han compartido proyectos de los directivos y v v v v
solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.
S - Reestructura la organizacion
-2 fiel eql'lipo de trabajo de forma |5 |Ha tenido sensaciones de superacién y motivacion por y y y y
2 = . impacial. parte del director.
'§ 'g Liderazgo - Promueve proyectos de
Y democratico |adaptacion al cambio en los . . ) .
< N Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias
> 8 docentes. 16 . v v v v
) con el director.
= - Comparte sus proyectos de
- forma estratégica a los equipos. ] ] ]
Sus ideas han sido toleradas por el director aunque no
17 v v v v
haya estado de acuerdo.
18 Ha sentido que el director promuewe la union entre los v v v v
companeros de trabajo.
El director le inspira confianza con su trato..
19 v v v v
El director reconoce su rendimiento docente.
20 v v v v




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo drectivo y clina hiboral en una Unidad Educativa de Durin, 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion | Relacion | Relacion |Relacion
]
= entre la entre la entre el |entreel .
. . . . g Observaciones y/o
Variables Dimensiones Indicador No. Items. & variable y [dinension | indicador litemy i y
olg| ., i B recomendaciones
&|& 8ls la yel y clitem |la opcion
5 g e g dimension | indicador de
Z |O |2 |Z | SIINO | SI|NO | SI [NO | SIINO
21 Ha identificado que el director académico evade v v v .
responsabilidades.
2 Ha observado que el director es indiferente ante los v y J v
problemas de sus comparieros.
27 El dlrgctor ‘Ie ha delegado sus funciones por no v v 7 v
asumirlos él.
24 El director le ha expuesto pretextos para no realizar un v v v v
proyecto.
=
Z
— fé - Evasion de responsabilidades. 25 El director le ha dejado tomar las decisiones v " . y
23 - Libre albedrio en la toma de " |administrativas por él.
.g 8; Liderazgo liberal |decisiones.
8 8 - Dispersién en laorganizacion Ha notado que cuando hay problemas, el director busca
> g . 3 26 v v v v
g de equipos de trabajo. culpables.
5
7 Ha us?o q}Je el director se ausenta cuando hay v v v v
capacitaciones.
2% Reconoce que el director opina solo cuando se asegura v v v v
que hay mayoria en una posicion.
2 El director le ha propiciado informacion solo cuando se v v v v
lo solicitdé con anterioridad..
0 H? permblfio qu.e el director busca caer bien a todos y v v v v
ewvta las discusiones.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el nivel de Liderazgo Directivo

OBJETIVO: Medir el nivel de Liderazgo directivo en una Unidad Educativa - Duran, 2020
DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Troya Torres, Pedro Roberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Administracién de Empresas

VALORACION:

| Muy Alto Alto Medio | Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR !



MATRIZ DE VALIDACGON

TITULODE LA TESIS: Lderazzo directvo v cinm zboral 2n v Umdad Educativa de Duran, 2020

OPCDN DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relzcion | Relzcion Ralaciia Relcion
. ] ] . .- Obs ervacianes v/o
ariabl ~ & eatre la me; antes 2l es )
Variables Dimensianes Indicador Na Tems. H variabie v| dimensica .g:'ﬂgl hav | re dacices
ElSl w = i ndcador z
=&l &= ia yal vildis Bopcin
i 5 ¥ | S |dimensioal ndicador] 7 ° ds
b <|Z | SI|NO | SIINO | SI [NO | SI|NO
1 Eldirecior bma en cuenta su Opinion como docente § 4 4 3
para I3 toma de decisiones.
A EI_digcbrlepiQesugeenciaspaadplan:am@tode v v v v
“ |objetivos colectwos.
. |E!direcor sabe escuchar sus ideas para luego v v v 3
“ |aphicadas en el pan operat o anual.
£l direcior monirea sus laboms de docente de v v v v
4 acuerdo 3 una ribsca de desempefio..
3
] , _ . ,
-3 - Tama decisiones sin escuchar | ¢ Eldirecior le exige que cunpla das sus ordenes 3l pie v v v v
= 5 Liderayg [UBerencias, de laletra.
£ & mtocritico |- Antonanmaenlaplanifcacion.
2 E - Plmteantiento de metas ¥ 5 Se siente ignorado por su direcir, ya que no considea v v v v
§ perspectsas claras. utiles sus opiniones.
- |Sutrabajo es dingido por & director, con empatia de lo v v v v
 |que deborealza.
3 Sus impases como tabajador son comprendidos por el v v v v
direcor, solo cuando ke parece
° Se siene estresado cuando el direcor cambia de v v v v
estado de animo con Scilidad.
Ha notado que & director no se inwluca sociaimente
10 [con & equipo de trabaj. v v v v




TITULODE LATESIS: Lerazzo diectivo v clirm aboral en vna Undad Educatva de Duran 2020

Variables

Indicador

No.

Ttems.

_OPCIONDE |

Siangre

Con frecuecin
Aveas

Nunea

Relacion
ente i3
varzbk y

el

Ralacion

ente =

dmension

vel

SI |NO

Obs enacicnes v/o
recomendaciones

Yariible 1
Lideraxgo directivo

Liderazgo
democratico

- Rees tructura la organizacion
del equipo de trabajo de forma
immacial

- Pronmee proyectos de
adaptacion al cambio en los
docentes.

- Comparte sus proyectos de
forma es tr até gica alos equipos.

11

El direcor respeta sus demandas y acuerdos
mani Bstados en una asamblea..

v

El direcior e delegd unciones de acuerdo a sui peril
proEsional.

v

v

v

v

Se respetan sus puntos de wst3, en una terna de
solucion de confictos con el dector.

v

v

Le han compartido proyectos de los directios y
solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.

Ha tenido sensaciones de Superacion y mativacon por
pare del dector.

16

Ha colaborado en equipos de trabajo y convencias
con el direcor.

17

Sus ideas han sido tderadas por & direcor aunque no
haya estado de acuerdo.

v

v

18

Ha sentdo que el director promueve I3 union entre los
companeros de rabajo.

v

El direcior le inspira confanza oon su trap..

v

v

El direcor reconoce su rendimiend docente.




TITULODE LA TESIS: Liderazzo dirzctivo v clnm aboral en una Undad Educativa de Durdn 2020

Relacion | Relacion | Relacion |Relcion
= entel: | entelz | entreel [entrael .
Variables | Dimensianes Indicador No. Ttems. . g variable v | dimens idn| ndicador [tem v ?: '““::;::""
E 2= = yel | yelitem |2 opcion
ElE 5 | Aivs oz idn| dndirsdoe s
zZ|<|= si|v | st|no | stz | s1|No
El direcor respeta sus demandas y acuerdos 3 ) 2
1 man Bstados en una asamblea.. b . ’
n El direcor le delegd funciones de acuerdo a sui peril g v Y 4
proesonal.
13 Se respetan sus puntos de wsta, en una ternade f v v ¢
solucion de confiictos con el dirctor.
4 Le han compartido proyectos de los directios y J v . v
= solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.
E -Reesructora b arganizacion
- del equipo de trabajode farma 18 Ha tenido sensaciones de Superacion y mativacdn por , p " 9
£ a . impacial parte del dimctor. ‘
= hchrz:go -Prcum_/\! provectos de
E oy demncratico :pn:m al camnhio en los - Ha cdlaborado en equipos de trabsjo y convienci , } , s
- — con &l direcor.
= - Camparte sus provectos de
- forma es tr 2@ %ica alos equipos. ) ) .
" Sus ideas han sido toeradas por & direcor aunque no v . q ¥
- |hays estado de acuerdo. h
18 Ha sentdo que el director promueve I3 union entre los g 9 Y Y
companeros de rabajo.
El direcior le inspira confanza con su trab..
1° v v v v
El direcior reconoce su rendimiend docante.
20 N N v v




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Umidad Educativa de Duran, 2020

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion | Relacion | Refacion |Relacion
-g entrela | entrela | entreel f:nlreei S ——
Variables Dimensiones Indicador No. hems. 3 variable y |dimension | mdicador [itemy
< - ’ . - recomenduciones
&l E 3 la la yel y elitem |[la opcion
B £ § § danension | indicador de
#|©|<|Z | SIINO | S1|NO | SI [NO | S§ [NO
2 Ha identificado que el director académico evade 3 ¢ \/ g :
responsabilidades.
Ha observado que el director es indiferente ante los
22 v v v v
problemas de sus compafieros.
2 El dlrt?ctor le ha delegado sus funciones por no 4 4 r ”
asumirtos él.
24 El director le ha expuesto pretextos para no realizar un " v v 1
proyecto.
e
-
= E - Evasion de respons abilidades. 2 El director le ha dejado tomar las decisiones 3 4 " 9
ﬁ -S' -Libre albedrio cn la toma d¢ administrativas por él.
_E S Liderazgo liberal [decisiones.
] N - Dispersiénen Ja organizacién Ha notado que cuando hay psoblemas, el director busca
» = i 26 v v v v
2 de equipos de trabajo. culpables.
- Ha v i nd
2 a us?o que el director se ausenta cuando hay ¥ % » p
capacitaciones.
|
% Reconoce que el director opina solo cuando se asegura " " v v
que hay mayorfa en una posicion. 4
El director le.ha propiciado informacién solo cuando se
29 = il v v v v
lo solicit6 con anterioridad..
Ha percibido que el ditector busca caer bien a todos y
30 . N v v v v
evita las discusiones.

FIRMA DE.E\WLUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir e} nivel de Liderazgo Directivo
OBJETIVO: Medir el nivel de Liderazgo directivo en-una Unidad Educativa - Duran, 2020
DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Humanante Cabrera, Carlos Roberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Disefto Curricular

VALORACION:

Muy Aito Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDAQON

TITULODE LA TESIS: Liderazzo directivo v i laboral en um Unidad Educatina da Duran, 2020

OPCIONDE | CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
Relcion | Rekcion Relaciin Refxcion
Variables | Dimensianes Indicador Na Ttems. = entrels | etrals st | 2 Obs ervacianes /o
. ] varabie v |dzansion| T | emy | recamendacimes
> ' ndicador o
E': g gl = | x valimm | BOPCKR
HHEIH s - g2
“|w|<|Z| SIINO | SI[NO | SIINO | SI|NO
) Eldirecor bma en cuenta su opinion como docente 4 " v v
para la toma de decisiones.
3 Eldirecor ke pide sugerencias para & planeamiento de v v v v
objetios colectws.
. |Eldirecor sabe escuchar sus ideas para luego v v v v
“ |aplicadas en el glan operat o anual.
El director monitorea sus laboms de docente de v v v q
4 acuerdo 3 una rubsca de desempeno..
s
2 . . . .
- - Tanm decisione s sin s cochar 5 Eldirecior le exige que cumpla bdas sus ordenes al pie v v v v
is Liderazgp sugerendias, de I3 letra
= atocritico - Antonaoma enlaplanificacion.
; My -Plmteansennde metas v 5 Se sienke ignorado por su direcior, ya que no consides v v v v
g perspectsas claras. utiles sus opiniones.
- |Sutrabajo es disgido por & director, con empatiade o v v v v
" |que debo realizar.
3 Sus impases como tabajador son comprenddos por el v v p v
direcor, solo cuando le parece
s Se siene estresado cuando el drecor cambia de v v v v
estado de animo con Scilidad.
Ha noado que & director no s& inwluca socialmeante
10 |con & equipo de trabajo. v v v v




TITULODE LATESIS: Ld2a=o dzectvo v cknr borml 2n vna Undad Educatna d2 Durdn 2020

QP CIONDE CRITERIOS DEEV ALUACION
Relacion | Relacion | Relacion |Relcion
- entel: | ente | entreel |entraal )
Variables | Dimensimes Indicador No. Tems. .| E variable y| dimess 50| indicador [item v ?: ;;::: :;o
E, E 2l= = vel | velitem | opcion
g = 5 dims oz icn| ndirador ds
= |9 |= SIINO | SI|INO | SI INO | SI|NO
El direcior respeta sus demandas y acuerdos ) ) . }
1 | mani stados en una asambiea.. : : "
n El direcor le delegd uinciones de acuerdo a sui perdl g 3 2 4
proEsional.
3 Se respetan sus puntos de wsta, en unatemnade v v v v
solucion de confiictos con el dector.
14 Le han compartido proyectos de los directivs y ) v ; v
o solicitado sugerencias para mejora su trabajo. h N
2 -Reestrctura la arganiz acion
- s del equipo de trabajode farma _ |Ha tenido sensaciones de superacion y mativadidn por
= ; ial 15 del & v v v v
= & . Lmpacy ] pare r=ctor.
'E - b&r:_zgo -Prm'm‘nw provectos de
3 fa: democratico :::Ia:m al camino en los . Ha colaborado en equipos de trabsio y conviencias i - ’ ,
= - Caxpare sus priwectos de O o
= forma es tr 2 gica alos equipos. ) ) ]
" Sus ideas han sido tderadas por & direcor aunque no v ¥’ v ,
" |haya estado de acuerdo. N
18 Ha sentdo que el director promueve I3 union entre los 2 " g 3
companeros de rabajo.
El direcor le inspira confanza ocon su trab..
1° v v v v
El direcor reconoce su rendimiend docente.
p.1) v v v v




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directvo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCWON DE CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion | Relacion | Relacion |Relacion
- entrela | entrela | entreel |entre el
. B @ Olservaciones y/o
Variables Dimensiones Indicador No. Htems. 2 2 varigble y [dimension | indicador |itemy recome:hcionZB
= .2 g s la yel y elitem [la opcion
g € [ | § [dinension | indicador de
&[S |< |2 [ siINo | si[No | si[No | si]|No
Ha identificado que el director académico evade
21 . v v v v
res ponsabiiidades.
Ha observado que el director es indiferente ante los
22 v v v v
problemas de sus compafieros.
El director le ha delegado sus funciones n
23 |.core egado ciones por no i v v 4
asumirlos él.
El director le ha expuesto pretextos para no realizar un
24 I P i i v v v v
proyecto.
-}
=
—_ § - Evasin de responsabllidades. | o El director le ha dejado tomar las decisiones p ’ v y
25 - Libre albedrio en la toma de administrativas por él.
'E A Liderazgo liberal |decisiones.
; N - Dispersi6n en laorganizacion % Ha notado que cuando hay problemas, el director busca .
'g de equipos de triabajo. culpables. L ¥ g
-
Ha Jisto que el director se ausenta cuando hay
27 g v v v v
capacitaciones.
. |Reconoce que el director opina solo cuando se asegura
28 . v v v v
que hay mayoria en una posicion.
El director le ha propiciado informacién solo cuando se
29 K s v v v v
lo solicité con anterioridad..
Ha percibido que el director busca caer bien a todos y
30| . » A v v v v
ewvta las discusiones.

FIRMA DEL EVALUADOR

37




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el nivel del Clima Laboral

OBJETIVO: Medir el nivel de Clima Laboral en una Unidad Educativa - Duran, 2020
DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cérdova Pintado, Manuel Jesus

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo




TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION CRITERIOS DE EVALUACION
DE
Relacién | Relacion . Relacion
5 Relacién Observaciones y/o
Variables Dimensiones Indicador No. Items. = en'tre la .entre %a entre el e‘ntre el R y
1 variable y | dimension indicador itemy recomendaciones
212l la y el la opcion
IR lit
E E 3;3 E dimensién | indicador | ¥ & " de
@ |O|<«|Zz]| SI|NO SI [NO ST [NO ST [NO
! Sabe de memoria en qué consiste la misién y visién de v v v v
mi institucion.
Se siento orgulloso de pertenecer a la institucion
2 . v v v v
educativa.
3 |Promueve los valores institucionales a sus alumnos. i v v i
4 |Le preocupan los problemas de la institucion. i v v i
=
s
~ 'g - Conocimiento y aplicacién de la misién Contribuye para que la institucion se vea limpia y
o N y visién de la institucion. 5 v v v v
2 = . X T ordenada.
< = Identidad - Constancia en la organizaciéon y
E 2 institucional |salubridad del drea de trabajo. Contribuye con el orden y la disciplina en la institucién
> : - Empatia de los colaboradores con los 6 q i Y Y P v v Vv v
E valores institucionales. educativa.
O .
Le molesta cuando tratan de menos preciar a la
T . v v v v
institucién educativa.
Participa activamente en las actividades de la
8 ..., v v v v
institucion.
: Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en la v v v v
institucion.
Recomendaria a algun familiar para que matricule a su
10 |, .. T v v v v
hijo en la institucion donde labora.




TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION CRITERIOS DE EVALUACION
o Relacién | Relacion | Relacion |Relacion
g entre la entre la entre el [entre el Observaciones v/o
Variables Dimensiones Indicador No. Items. 1 variable y [dimension | indicador [itemy recomen dacioneys
9
E £ § = la yel y elitem |la opcion
E £ 2 E dimension | indicador de
wn|O|<«|Zz]| SI|NO | SI[NO [ SI |NO | SI|NO
Trata de llevarse bien con todos sus compaferos de
11 . v v v v
trabajo.
12 |Asiste a los paseos y fiestas de confraternidad. v v v v
13 |Participa en todas las actividades de manera voluntaria. v v v v
Evita los chismes y comentarios sobre sus
14 ~ v v v v
- compafieros.
=
£ - Relaciones interpersonales entre ; ‘4 .
~ 2 - . 15 Expresa sus ideas cuidandose de no herir v v v v
@ 8 . |compaieros de trabajo. susceptibilidades.
§ 5 Integracion |- Expreso mis ideas cuidindome de no
5 ol institucional |[herir susceptibilidades.
> : - Formacién de equipos de trabajo, para 16 |En lo posible trata de ser solidario con los demas. v v v v
§ abreviar procesos académicos.
o . . . .
Se integra deliberadamente a equipos de trabajo,
17 . v v v v
formados por el director.
18 |Se considera igual dentro y fuera de la institucion. v v v v
Trata de informarse bien sobre un tema para expresar
19 L v v v v
su opinion.
20 |Cuando comete un error no le es dificil reconocerlo. i v v v




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Durdn, 2020

OPCION CRITERIOS DE EVALUACION
g Relaciéon | Relacion | Relacion [Relacion
‘g entrela | entrela | entreel [entreel :
. . . - = Observaciones y/o
Variables Dimensiones Indi cador No. Items. g variable y |dimension | indicador |itemy daci
I la el elitem |la opcion recomencaciones
alEl g s / y pc
E £| £| § |dimensién | indicador de
FEO[<|Z]| SLINO | S1|NO | S1 |NO | SI |NO
21 |Le encanta su centro de trabajo. v v v v
Trata de contagiar su alegria a los demas compaiieros
22 ; \' v \ v
de trabajo.
El ambiente de su trabajo esta siempre limpio
23 J P plo'y v \' \ v
aseado.
24 |Se siento un profesor contento y actualizado.. \ v v v
5} G % .
': A sa"Sfacfm." BRI ce"“_'o de.traba,]o. 25 |Siente que el director reconoce su trabajo. v v v v
- g e - Reconocimiento de los directives al
2 B Motivacion )
=2 % i esfuerzo laboral.
= 5 institucional - .. " . . )
& o - Cumplimiento de estandares para el Considera que los estimulos por parte del director son
o= X o ; . 26 | v v v v
£ ogro de objetivos educatives colectivos. ustos.
Considera a sus estudiantes como un estimulo para
27 . . v \' \ v
mejorar en lo profesional.
Trata de hacer un buen trabajo en el campo
28 | L. ' v v v
investigativo.
29 |Llega puntual a su centro de trabajo. v v v v
Asume una actitud de responsabilidad cuando le
30 . v v \ v
delegan funciones.




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el nivel del Clima Laboral

(OBJETIVO: Medir el nivel de Clima Laboral en una Unidad Educativa - Duran, 2020
DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Troya Torres, Pedro Roberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Administracién de Empresas.

VALORACION:

Muy Aito Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR




TITULODE LA TESIS: Liderazgo d¥ractino v clima laboral en una Unidad Educativa d2 Duran, 2020

OPCION CRITERIOS DEEVALUACION
| DE
2 t:? Rf:if Scks R::eﬁ Obsenvaciones y/o
Variables | Dimensiones Indicador Na Rems 5 vaciabe v | mensién i!;z_u'eel m; b o
gg g 5|, h.. . :T'el veliem 2opein
5= = |dsmension] sndicador { - de |
=|—l=<|=| SIINO| SIINO | SIINO | SIINO
1 Sabe de memona en qué consists I3 Mision y Wsion de v v v v
mi instituaon.
5 Se sieno argulloso de partenecer 3 |3 institucion v v v v
“ |educatia
3 |Promuee los slores insttuconales 3 sus alumnos. v v v v
- 4 |Le preocupan kos problemas de la institucion. v v v v
]
- s 9 o .y > oF
- | - Conocinuento y aplicadon de la mision Contsi a awe la institycion se \ea o
Py ¥ vision de 1a mstitucion 5 oo oynpemy - i i v v
Eg Hentidad |- Constanciaen laorganiz acion y
> instimcional |salubridad del area de trabajo. . . o P
=2 -Enpatia delos coaboradores canlas | | Joroory® O & denyladscipina en la nstitioon v v v v
é valores institncionales. -
-~ |Le molesta cuando tratan de menos precarala v v v v
" [institucion educatia.
Particpa actiemente en las actwdades de la v v v v
8 |institucin.
s Le preocupa cuando 13s cosas nomarchan bienen la v v v v
0 Recomendar a 3 aigun Gmiliar pam que matricule 3 su v v v v
hijo en I3 insttucon donde lsbora.




TITULODE LA TESIS: Lderazzo directivo yebna bborl en vna Unidad Educatna de Duran, 2020

N CRITERIOS DE EVALIACION
- Relzcion | Relacion | Relacion |Relacion
2 entrelz | entel | entmel |entrael .
Vakilles, (||| Disaensiames Tndicador Na Trems. - variable y | demension | indicador |y Obse ryacioule o
e E - . ? e recamendacimes
= g B B vel | yelitem |opcion
5 g - g Aevacaiop | sndirsdng A
=|O|=|=| SIINO | SI|NO | SI |NO | SI|NO
1 Tmta de llewarse bien con todos sus companeros de ¢ v v v
tabgo.
12 |Asiste 3 los paseos y festas de confatemidad. v v v v
13 |Patticipa en das las activdades de manes olntania. v v v v
4 Evta los chismes ycomentanos sobre sus v v v v
F companeros.
~ '2 - Relacimes interpersonales entre . |Expresa sus ideas cuidandose de no herir . . , ,
C . |copameras de trabzn B |sisceotibiidades. ! ! ! '
=3 htegracion |- Expresoms ideas cuitandane de no
‘g & mstitucional  [herir sus ceptibilidades.
- o - Farmmcion de equipos de trabaa para 15 |En lo posibie rata de ser solidario con los demas. v v v v
§ abreviar procesos academicos.
" Se integra delibesdamente 3 equipos de trabajo, v v ’ v
" |omados por & dimcior.
18 |Se considera igud dentro y Lem de I3 institucion. v v v v
9 Tata de inormarse bien sobe un Bma para expresar v v v v
SU OpINION.
20 |Cuando comete un err no le es difcil moonocerio. v v v v




MATRIZ DE VALIDACION

[TULO DE LA TESIS: Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION CRITERIOS DE EVALUACION
a Relacion | Relacion | Relacion |Relacion
'S entrela | entrela | entreel |entreel "
A A s 3 Observaci
Variables Dimensiones Indicador No. Rltems. 5 variable y |dimension | indicador |itemy e ;
§_ 2 3 8 la y el y elitem |laopcion
€| 2| 8| & [dimepsion | indicado de
#|O|«|Z| SIINO | SI|INO | SI |[NO | SI|NO
21 |Le encanta su centro de trabajo. v v v v ;
Trata de contagiar su alegria a los demas compafieros
22 . v \) v \
de trabajo.
El ambiente de su trabajo est4 siempre limpio y
i aseado. v ¥ v .
24 |Se siento un profesor contento y actualizado.. v v v v
E
- .
<@ . .z .
':', e i sa""“fmf' v Elicentta de_"alh“’"' 25 |Siente que el director reconoce su trabajo. v v v v
= B8 Motivacién - Reconocimiento de los directivos al
'E S institucional pseRNE,
& H - Cumplimiento de es#indares parael o5 Considera que los estimulos por parte del director son
E logro de objetivos educativos colectivos. justos. v v v v
3]
Considera a sus estudiantes como un estimulo para
27 - 5 v v v v
mejorar en lo profesional.
2 Trata de hacer un buen trabajo en el campo
investigativo. Y v N i
J i
: 29 |Llega puntual a su centro de trabajo. v v v v
Asume una actitud de responsabilidad cuando le
30 . v v v v
. delegan funciones.
/

I

FIRMA DEL EVAY,UADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir el nivel del Clima Laboral

OBJETIVO: Medir el nivel de Clima Laboral en una Unidad Educativa - Duran, 2020

DIRIGIDO A: Docentes

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Humanante Cabrera, Carlos Roberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Disefio Curricular

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR




|TITULODE LA TESIS: Liderazgo dractivo v clima laboral en una Unidad Educativa de Duran 2020

OPCION CRITERIOS DEEVALUACION
DE
= Relxion | Relzcion Retacidn Relzcion
- . - Z sntmlz | enrel entrz el | Obsenvaciones y'o
Variables Dimensiones Indicador Na Rems . 5 variatle y| dimansiin i.;."“l =y | recomendaciones
=-E g g ,. 2 . :T'QI veliem = opcin
5|=s z on| sdicador | - de |
Z|=|=|=| syIN0 | SIINO | sT|NO | SIINO
) Sabe de memona en qué consiske la misidon y vision de v v v v
mi institucion.
. |Se sienb orgulloso de partenecer a la institucion v v v v
“ |educatia
3 |Promuee los \akores insttucionales a sus alumnos. v v v v
- 4 |Le preccupan los problemas de I3 insttucion. v v v v
H]
- s o o L o oo
< -Conocinzientoy Fplicadon de 1a nision Contsib a que la instituodn se \ea limpia
PR  |vvisibnde la mstitucion 5 Lo pay i v v v
E% Kentidad |- Constanciaen laorgamizacion ¥
institmcional  |salubridad del area de trabajo. " o e
>§ I e e o O 6 Cortnl:weomdordmyladsc«dmmlamstmoon 9 v v 4
é valores instimcionales. —
- |Le molesta cuando tratan de menos preacarala v v v v
" |institucion educatie.
3 Particpa actiemente en las actwiades de la v v v v
s Le preocupa cuando Ias cosas nomarchan bienen la v v v v
0 Recomendaria 3 agun &miliar pam que matricule a su v v v v
hijo en I3 insttucion donde labora.




TITULODE LA TESIS: Ld>a=o dzectho velma bboal en uwnai Umdad Edvatna de Daran 020

CRITERIOS D€ EY ALTACION
= Ralcion | Ralcion | Relcion |Rakcion
= engrals | entel | antmal |onwrzal ; s
. ' . ) 9 5 - 3 Psinciizs-3l] (M i Observacianes v.0
Variahles | Dinensianes Indicador Na Itenns. p E varable v | dmension | mdicador @2y | L bimes
=|£|Z2|z = val | vaige= [Bopcion
Bl= 8 S |Amaczioe | nd: Ao
=|=|<|Z| SIINO | SIINO | SI|NO | SI|NO
1 Trata de liewrse bien con tados SuS comparercs de v v " J
tab3ao.
12 |Asiste a los pseos y festas de confatemidad. v v v v
13 |[Participa &n das las activiades de manes oluntana. v v v v
Ewta los chismes y comentasos solbre sus X :
14 S v v ¥ v
-E compafieros.
~ 'g - Relaciones in®rpersanales entre . |Expresa sus ideas cuisandose de ro herir ) )
& 9 campaieros de trahaa I5 v v v <
- . i e - suscentibilidades.
= - Itegracion |- Expresonms ideas cuidandane de no
'R msttucinal  |berir sw ceptibilidades.
> < - Farmmcion de equipos de trabajn para | 16 |En lo poside raB de ser solidano oon los demas. v v v v
g alweviar procesm academicos.
- Se intagra deibemdamente 3 aguipos da trabajo, J v J v
' |omacdios por & dimcr.
18 |Se considera igud dentro y Liem de 3 institucion v v v v
19 Tmata de inrmarse ben sobm un BM3 para expresar v v v v
Su opinidn.
20 |Cuando comate un eror no le es difcil =moonocerio. v v v v




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo drectivo y clima laboral en una Unidad Educativa de Duran, 2020

OPCION CRITERIOS DE EVALUACION
% Relacién | Relacion | Relacion |Relacion
g entrela | entrela | entreel [entreel
Observaciones y/o
Variables Dimensiones Indicador No, kems, 5 variable y |dmmension | mdicador [itemy ayn daclonZs
E g - la yel y el item |la opcion
Elele E imep o indwadr de
7O | SI INO | SI [NO | SI [INO | SI |NO
21 |Le encanta su centro de trabajo. v v v v
rata de contagiar su alegria a los demas compafteros
2 i ) . E - ® v v v v
de trabajo.
g El ambiente de su trabajo esté siempre limpio
23 a ; pie Unpiery, \) v v v
aseado.
24 |Se siento un profesor contento y actualizado.. v v v v
-
2
~ g - Satisfaccién con el centro de trabajo. 25 [Siente que el director reconoce su trabajo. v v v v
% -g Motivaclén - Reconecimiento de los directivos al
Y instituciona) | ¢*fuer2o laboral.
E ~ - Camplimiento de estindares para el % Considera que los estimulos por parte del director son
s logro de objetivos educativos colectivos. justos. ke o . b
&
O
Considera a sus estudiantes como un estimulo para
27 ) . v v v v
mejorar en |o profesional.
28 Trata de hacer un buen trabajo en et campo ’ 3 o
investigativo. v
29 |Llega puntual a su centro de trabajo. v v v v
Asume una actitud de responsabilidad cuando le
30 : v v v v
delegan funciones.

. |
Ehe frae.

FIRMA DEL EVALUADCR

41
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3D HORAS

PROPEDEUTICO PARA DIRETIVOS EDUCATIV@S. ED.1 - 100 HORAS
INTRODUCCION A LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACION
VIRTUALED. 3 - 50 HORAS

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACION APLICADAS A LA
EDUCACION Il VIRTUALED. 5 - 50 HORAS.




MGs. Carlos Hurmanante Cabrees.

CURRICULUM VITAE

NOMBRE
MSC. CARLOS ROBERTO HUMANANTE CABRERA

NUMERO DE CELULAR: 0984349123

CORREO ELECTRONICO: caroshc1970@hotmail.es




PEDRO ROBERTO TROYA TORRES

CARGO/PUESTO

EXPERIENCIA PROFESIONAL

Gerente de Mantenimiento | DIANA AQUA
Mayo. 2015 - Actual

¢ Responsable de la disponibilidad técnica de equipos.
e Evaluacion de factibilidad de proyectos en base a analisis financiero.
« Elaboracion y control de presupuesto de Mantenimiento y Proyectos.

SOBRE MI Coord. Automatizacion | The Tesalia Springs Company CBC
Junio. 2014 - Abril. 2015
Me considero una persona e Coordinar mantenimientos preventivos.

e Proponer proyectos de mejora, optimizar el proceso productivo.

responsable, creativa, con
¢ Manejo de indicadores de gestién (KPI).

it O pUntielidad, Jefe de Mantenimiento | Industrial Pesquera Santa Priscila

asumo retos y metas. Buen Abril. 2013 - Mayo. 2014

e Implementacion de KPI's, enfocados a medir el proceso, para
optimizacion y disponibilidad.

interpersonales,  facilidad ¢ Control de inventario de Activos Fijos.

* Implementacion de Procedimientos de Trabaios.

Supervisor de Mant. Eléctrico | NOVACERO

condiciones de presion. Sept. 2006 - Abril. 2013

e Levantamiento de informacién de equipos para ingreso a software de
control de mantenimiento.

¢ Mantener actualizado el plan de mantenimiento preventivo.

manejo de  relaciones

para trabajar en equipo, en

CONTACTO e Andlisis de costos de mantenimiento por equipos.
‘ 593993088061 * Planificacion de Mantenimiento Preventivo, Correctivo y Predictivo.
+ 2
Q Urb. Nuevo Panorama Mz. A FORMACION
V. 3. Magister en Administracion de Empresas / UCSG
robertotroya@hotmail.com Febrero. 2019

Ingeniero Electrénico / UCSG
Marzo. 2013

HABILIDADES

Tecnélogo Electréonico / ESPOL

Liderazgo

Julio. 2006
Planeacion estratégica.
.
Maneio de KPI's IDIOMAS
Planeacion de proyectos Inglés: Medio
e

Espariol: Nativo
Automatizacion Industrial
e

E- Commerce



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD (ASESOR)

Yo, Dr. Cérdova Pintado, Manuel Jesus, docente de la Escuela de Posgrado
del Programa Académico de Maestria en Administracion de la Educacion de la
Universidad César Vallejo, con sede en Piura- Peru, revisor del trabajo de Tesis
titulada:

“Liderazgo directivo y clima laboral en una Unidad Educativa-Duran, 2020, de
la estudiante Lcda. Zambrano Figueroa, Nancy Rocio, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. En tal sentido asumo la responsabilidad que
corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omision tanto de los
documentos como de informacién aportada, por lo cual me someto a lo

dispuesto en las normas académicas vigente de la Universidad César Vallejo.

Piura, 20 de Diciembre del 2020

Honieer Lo






