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Presentacion

Sefiores miembros del jurado

Dado cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y
titulos de la seccion de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo para optar el
grado de Doctor en Administracion de la Educacion, presento el trabajo de
investigacion denominado: “Liderazgo del Director y las relaciones interpersonales
en docentes del Distrito de Chilca, 2016”, cuya finalidad es demostrar la relacion
existente entre las referidas variables en las Instituciones Educativas del Distrito
de Chilca.

La investigacion es de tipo basico consta de cuatro capitulos; en el primer
capitulo analizan los antecedentes de las variables asi como las concepciones
tedricas de cada una de las variables, asimismo se propone el problema de
investigacion, se detalla los objetivos, la fundamentacion y formulacion de
hipotesis con referencia a la relacion de las variables del Liderazgo del director y
relaciones interpersonales. En el segundo capitulo se define sobre la
metodologia de la investigacion empleada, la operacionalizacion, asi como la
descripcion de la poblacion y muestra de estudio, precisando la técnica de
investigacion y los procedimientos de aplicacion de los instrumentos asi como los
métodos estadisticos aplicados en prueba de hipotesis; En el tercer capitulo, se
describe la representacion e interpretacion de datos, el proceso de contratacion
de hipotesis y analisis y discusion de resultados, adopcion de decisiones,
conclusiones, recomendaciones, para finalmente adjuntar las referencias
bibliogréficas empleadas, asi como los anexos propios del estudio. Sefiores del

jurado espero que la investigacion sea evaluada y aprobada.

La autora
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Resumen

La investigacion titulada Liderazgo del Director y las relaciones interpersonales en
docentes del Distrito de Chilca — 2016, presentd como objetivo general:
determinar la relacion entre el liderazgo del Director y relaciones interpersonales
en docentes de las Instituciones Educativas del Distrito de Chilca — 2016.

El método que se utilizo fue método hipotético-deductivo, de acuerdo con
Hernandez et al (2010), este método permite demostrar las hipotesis, responder
las preguntas, lograr los objetivos para luego llegar a realizar las conclusiones
particulares de la investigacion. La poblacion a investigar son docentes de dos
instituciones educativas del distrito de Chilca, el enfoque es cuantitativo, el tipo de
investigacion sustantiva, de disefio no experimental, transversal de alcance
correlacional, donde se han utilizado cuestionario tipo Likert como instrumento de
recoleccion de datos. Asimismo, luego del procesamiento estadistico, se llegé a la
siguiente conclusion: existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del
director y las Relaciones interpersonales en docentes de las Instituciones
Educativas del distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.873 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la
hipoétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula confirmando la relacién entre las
variables analizadas.

Palabras clave: Liderazgo del director, Relaciones Interpersonales, Motivacion
inspiradora,  Estimulacién intelectual, Consideracion personal, Influencia

idealizada.
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Abstract

The research titled Leadership of the Director and the interpersonal relations to
teachers of the District of Chilca - 2016, present as general objective: To
determine the relation between the leadership of the Director and interpersonal
relations to teachers of the District of Chilca — 2016.

The method used was a hypothetical-deductive method, according to
Hernandez et al (2010), this method allows to demonstrate the hypotheses,
answer the questions, achieve the objectives and then come to realize the
particular conclusions of the research. The population to be investigated are
teachers of two educational institutions in the district of Chilca, the approach is
guantitative, the type of research is substantive, non-experimental design, cross-
referential scope, where a Likert questionnaire has been used as a data collection
instrument. Also, after the statistical processing, the following conclusion was
reached: There is a direct and significant relationship between the Director's
Leadership and Interpersonal Relations according to teachers of the educational
institutions of the Chilca district in the year 2016, with a Spearman Correlation
Coefficient Of 0.873 and a value p = 0,000 lower than the level of 0.05, the
alternative hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected, confirming
the relation between the variables analyzed.

Key words: Director leadership, Interpersonal relations, Inspirational motivation,

Intellectual stimulation, Personal consideration, Idealized influence.
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1.1. Realidad problematica.

La gestion educativa a finales del siglo XX y principios del XXI, se ha visto
afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios
significativos llevando a las organizaciones educativas a realizar grandes
esfuerzos para el logro de la calidad total: dando nuevos conceptos y esquemas
tedricos validos, orientados hacia la reestructuracion funcional formal y la
implementacion de estrategias en el manejo de los recursos materiales muy
especialmente de los humanos.

Durante mucho tiempo en el sector educativo se ha tenido la presencia de
los lideres autoritarios que tomaban las decisiones por su propia cuenta, sin
consultar y sin justificarse si cometian errores. No necesitamos de lideres que
demuestren poder sino de lideres que demuestren capacidad de tomar iniciativa,
de proporcionar ideas innovadoras, que estén atentos a las inquietudes y
opiniones de las personas que se encuentren a su cargo, que ofrezcan seguridad,
todo esto genera confianza y respeto de manera voluntaria no de manera
obligada. El lider actualmente no solo se dedica a la parte administrativa, sino
también a la educativa y a la pedagdgica, su tarea es dificil, pero un buen lider
busca las estrategias para combatir los posibles obstaculos que se presenten dia
a dia, y ese combatir debe ser de manera correcta ya que es un modelo a seguir.
El lider debe generar la practica de las buenas relaciones interpersonales en su
grupo, sino se generan conflictos entre ellos y no se podran cumplir las metas
establecidas. Lo que se ha convertido en un verdadero reto de la nueva direccion,
asumir un nuevo estilo de liderazgo capaz de manejar adecuadamente las
relaciones interpersonales tomando en cuenta como intermediar para solucionar
un problema. Que pueda unir a la gente en la persecucion de un propésito
significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en definitiva que pueda
mantener las organizaciones educativas libres de la mediocridad caracterizada
por conflictos burocréticos, y luchas de poder, creando un clima organizacional
adecuado.

Son variados los factores que influyen en cualquier Institucion Educativa
para lograr la calidad educativa. Por eso, la actitud o el accionar de ellos puede
ser negativa o problematica si estas son incongruentes con los principios que

sustenta la educacién; o positiva si es congruente con estos principios no
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presentando problemas. Sin embargo, tales posiciones pueden verse afectadas
en su interior por el medio ambiente global en que se encuentran insertos.
Ademas las influencias de la sociedad sobre el Clima Organizacional como
Robbins, (2004) sostiene se modifican a través del tiempo como resultado de la
mayor cantidad de conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los
adelantos tecnologicos, la legislacion laboral, las normas gubernamentales y el
crecimiento de las organizaciones, y es que el Clima Organizacional enfoca la
base de la organizacion, las personas que la integran y como perciben la
organizacion.

En base a lo anterior, se observa que existe una relacion entre el liderazgo
ejercido por el director y las relaciones interpersonales de los trabajadores asi
como éstas dos variables guardan relacion con el clima organizacional existente.
Por ejemplo un liderazgo motivador favorece las relaciones interpersonales
disminuyendo conflictos y facilitando un trabajo de grupo. De igual manera la
colaboracién con el lider se ve favorecida con un adecuado clima organizacional.
Es por esta razén esta investigacion recoge datos sobre el liderazgo del director y
las relaciones interpersonales de los docentes en la Institucion Educativa del
distrito de Chilca, fundamentado en la realizacién del diagnéstico situacional como
medio esencial para la busqueda del mejoramiento continuo en la gestidon

institucional a nivel del sistema educativo

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Trabajos previos internacionales.

Diaz (2014), desarroll6 la tesis de maestria titulada “El Liderazgo y las
relaciones interpersonales dentro del clima organizacional” presentada a la
Universidad Autonoma de Coahuila-México. El presente trabajo de investigacion
se realizé con el objetivo de conocer la influencia del Liderazgo que ejercen los
supervisores en las relaciones interpersonales que se presentan entre los
trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa de la
industrial metal-mecéanica, a fin de proporcionar al directivo de la empresa
alternativas de reforzamiento o mejora para un Clima Organizacional satisfactorio.
La muestra estuvo conformada por 20 trabajadores a quienes se les aplicé un

cuestionario estructurado, tipo escala de Likert. Se concluyé que: la percepcion de
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cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la
organizacion, se recomendd hacer evaluaciones periddicas del clima
organizacional. Asimismo de determin6 que el Clima organizacional permite
contar con informacion de apoyo util para su planeacion estratégica, toma de
decisiones directivas para la elaboracion de planes y programas de cambio e
innovacion que contemplen mejorar las condiciones de trabajo en los
comportamientos y en la satisfaccion en el trabajo.

Hidalgo (2013), presenté a la Universidad de Loja la tesis de maestria
titulada “Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, y el desarrollo
académico, de la seccidn basica de la Unidad Educativa Marista, de la parroquia y
canton Macard, de la provincia de Loja, durante el periodo 2011 — 2072” de la
provincia de Loja, Ecuador. La referida investigacion tuvo por objetivo describir
como inciden las relaciones interpersonales en el desarrollo académico y en el
trabajo en equipo. Se utilizé el método inductivo, deductivo, analitico y sintético.
La poblacion fue de 25 docentes, 360 estudiantes y 200 padres de familia. La
muestra representativa fue los 25 docentes, 186 estudiantes y 132 padres de
familia. Los instrumentos utilizados fueron una encuesta y un cuestionario. La
autora llegd a las siguientes conclusiones es ilimitado el interés por propiciar
momentos de integracion grupal, el bloqueo de la comunicacion, las diferencias
de opiniones y prejuicios personales conllevando al quebranto de la empatia y del
clima organizacional.

Beiza (2013), present6 la tesis de maestria titulada “Las Relaciones
Interpersonales como herramienta esencial para optimizar el clima organizacional
en la Escuela Basica Nacional "Creacién Chaguaramos II”. La investigacion tuvo
como objetivo analizar las relaciones interpersonales de los docentes de la
Escuela Basica Nacional “Creacion Chaguaramos II” como herramienta esencial
para optimizar el clima organizacional. Fue una investigacion de tipo descriptiva
con disefio de campo. Debido a que la poblacion es finita, se utilizara técnica de
muestreo, 22 docentes y 13 estudiantes. Para recolectar la informacién se utilizé
la técnica de la encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario con escala
multiple o policotomica. El cuestionario se sometio a la validez de constructo,
contenido y juicio de expertos. La confiabilidad fue calculada por medio de la

férmula de Alpha de Cronbach obteniendo 0,91 e indicando que el instrumento en
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cuestiéon se encuentra en el rango de muy alto en cuanto a confiabilidad. La
conclusion fue que los docentes no manejan las relaciones interpersonales como
una herramienta que mejore y optimice el clima organizacional, es por ello que en
el plantel se dificulta el trabajo en equipo y los docentes carecen de aspectos que
estimulen un clima organizacional afable.

Sanchez (2013), desarrollé la investigacion titulada “Estilo Gerencial del
personal directivo y relaciones interpersonales en los docentes educacion
bésica”. El propésito de este estudio fue determinar estilo gerencial del personal
directivo y su incidencia en las relaciones interpersonales con los docentes
Educacién Basica del Municipio Bocond, Estado Trujillo. La investigacion se
adapté a la realizacion de un estudio correlacional apoyado en un disefio de
campo. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica dela encuesta a través de
un cuestionario con una escala tipo Likert, el mismo fue estructurado para medir
las variables objeto de estudio aplicado a 21 directivo y 34 docentes. La validez
de dicho instrumento fue sometida a juicios de expertos y la confiabilidad se
determiné a través del coeficiente Alfa de Cronbach dando como resultado 0.93.
Una vez analizados los resultados se pudo concluir que con un estilo gerencial
democrético, se logrard& un clima organizacional donde las relaciones
interpersonales sean coherentes, fructiferas y armoniosas.

Pernia  (2012), desarroll6 la investigacion titulada “Relaciones
interpersonales en la funcién docente”, de la ciudad de Maracaibo, Venezuela. La
investigacion tuvo como objetivo describir la correlacién entre las relaciones
interpersonales y la funcion docente. El enfoque metodologico utilizado es
cuantitativo, segun su alcance es correlacional- descriptivo con un disefio no
experimental. La poblacion estuvo constituida por 54 profesores y la muestra fue
de 38. Utiliz6 dos instrumentos el primero llamado RELINT que mide las
relaciones interpersonales y el segundo FUNDOC que mide la funcién docente.
La autora llegd a la siguiente conclusion: Las relaciones interpersonales entre los
docentes no afecta las funciones profesionales aunque estas son inadecuadas y

si hubiera buenas relaciones interpersonales no afectaria en nada.
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1.2.2. Trabajos previos nacionales.

Guzman (2015), realizé la investigacion de maestria titulada “Liderazgo,
relaciones interpersonales y clima organizacional en una institucion educativa”. La
presente investigacion descriptiva correlacional estudio el grado de Relacion entre
Liderazgo, las Relaciones Interpersonales y el Clima organizacional percibido por
los Trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “A”. Se busc6 demostrar que
liderazgo, las relaciones interpersonales y el clima organizacional tienen una
relacion directa. Se conté con una muestra de 4 directivos, 6 jerarquicos, 58
docentes y 08 administrativos. Se utilizd, el disefio correlacional; el método
cuantitativo; una encuesta con 3 partes: Una de liderazgo; una de relaciones
interpersonales y otra de clima organizacional. El cuestionario fue elaborado
dandose la validez y confiabilidad estadistica. La conclusion general a la que llegé
es que existe una relacién directa entre liderazgo y las relaciones interpersonales
y el clima organizacional.

Ledén (2015), presentd la investigacion de maestria titulada “E/ clima
organizacional y su relacion con el estilo de liderazgo del director de la Institucion
Educativa N° 5170 Peru lItalia de Puente Piedra, provincia y regién Lima afio
2013”. Tesis para optar el grado académico de Magister en Educacion.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La citada investigacion tiene por
objetivo determinar la relacién del clima organizacional con el estilo de liderazgo
del director, esta investigacion es de tipo descriptiva correlacional de corte
transversal. Su disefio es correlacional causal. Su poblacién estuvo conformada
por el total del personal docente y administrativo de la Institucion educativa
mencionada (27). Se aplicaron dos cuestionarios estructurados uno sobre clima
organizacional y el otro sobre estilo de liderazgo del director. El autor llegd a la
siguiente conclusion el clima organizacional tiene relacion significativa con los
estilos de liderazgo del director.

Castro (2012), realiz6 la investigacion de maestria en la Universidad César
Vallejo titulada “Las Relaciones humanas y el desemperio docente en la I.E. N°
2069 “Santa Rosa” y “Augusto B. Leguia” del Distrito de Puente Piedra-2012". El
objetivo del estudio fue determinar la relacion entre las Relaciones Humanas y el
desempefio docente en la I.LE. N° 2069 “Santa Rosa” y Augusto B. Leguia del

distrito de Puente Piedra 2011. Para ello se adopt6 el tipo de estudio descriptivo
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de disefio no experimental correlacional transversal en una muestra de 130
docentes a quienes se les administr6 dos cuestionario para recolectar datos
cuantitativos de manera que pueda procesarse estadisticamente, de lo actuado.
Se concluye que, la observacion realizada por la investigadora alrededor de la
relacion de las Relaciones humanas con el desempefio docente al interior de la
[.LE. N° 2069 “Santa Rosa” y de la IE Augusto B Leguia del distrito de Puente
Piedra respondiendo la interrogante del problema por consecuencia consolidando
la hipotesis principal de la tesis; quedando comprobada taxativamente al
determinarse que existe una correlacion directa entre las Relaciones humanas y
el desempefio docente. Asimismo, se concluyé que en la realidad educativa se
hace poco esfuerzo por mejorar las relaciones humanas y no se evalla, adecuada
y oportunamente, el desempefio docente.

Vallejo (2012), desarrollé la investigacion de maestria titulada “Liderazgo y
su relacion con el desempefio de los docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad de la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Alas
Peruanas, Sede Lima”. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
entre el Liderazgo y el desempefio de los docentes. Para ello se asumi6 el
enfoque metodol6gico cuantitativo con el tipo de investigacién descriptiva de nivel
explicativa con un disefio no experimental de nivel correlacional transaccional en
la cual se analiz6 un total de 103 estudiantes de la mencionada facultad en la
Universidad Alas Peruanas, los resultados concluyeron que existe una relacion
fuerte directa y significativa entre el tipo de liderazgo del docente con su
desemperio a decir de los estudiantes encuestados.

Bazén (2012), desarroll6 la investigacion de maestria titulada “Influencia de
la gestion administrativa y las relaciones humanas del personal docente de la
institucion educativa 2071. Cesar Vallejo - UGEL 02, Los Olivos, Lima 2012”. El
objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién entre la Gestion
Administrativa y las Relaciones Humanas en la Institucion Educativa N° 2071
César Vallejo del Distrito de Los Olivos, basandose en la teoria de la organizacion
y gestion administrativa, en la teoria humanista, que permitieron delimitar las
bases teoricas de cada variable. La metodologia correspondio al enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional de disefio no experimental, con dos

variables de estudio y la poblacion estuvo conformada por 77 individuos, entre
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docentes, personal de esta Institucion Educativa considerandose como unidades
de analisis a todos los integrantes tipificAndose como poblacién finita y muestra
censal a quienes se aplicé un instrumento validado por expertos que correspondio
a una encuesta cuyos resultados permitieron afirmar que existe una relacion
directa y significativa entre la Gestion Administrativa y las Relaciones Humanas.
Finalmente los hallazgos muestran un deterioro de las relaciones humanas y una
mala gestion administrativa que deben mejorar para poder brindar una educacion
de calidad.

Campos (2012), desarroll6 la investigacion denominada “Estilo de liderazgo
directivo y clima organizacional en una Institucion Educativa del distrito de
Ventanilla- Regién Callao. Tesis para optar el grado de Maestro en Educacién en
la mencion de Gestidn de la Educaciéon. Universidad San Ignacio de Loyola. La
referida investigacion tuvo por objetivo establecer la relacion que existe entre el
estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional desde la percepcion de los
docentes, padres de familia y alumnos del 5° afio de secundaria. Esta
investigacion es de tipo experimental y su disefio es de descriptivo correlacional.
Su muestra estuvo conformada por 50 docentes, 30 padres de familia y 20
alumnos de quinto afio (100). Se aplicd dos cuestionarios y el autor llegé a la
siguiente conclusion el estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional se

correlacionan de manera significativa y positiva moderada.

1.3. Teorias relacionadas con el tema.

1.3.1. Liderazgo del directivo.

Definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que
precisan los fines de la presente investigacion, es necesario establecer los
aspectos tedricos que sustentan el estudio en cuestién. Considerando lo antes
expuesto, se muestran las bases de algunas teorias relativas al Liderazgo del
directivo, y la motivacion del recurso humano en las Instituciones educativas, asi
como también se hace referencia a otros trabajos de investigacion realizados

sobre el tema propuesto en este trabajo.
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Definicion conceptual.

Delgado, (2010) define el Liderazgo del directivo, como la influencia
interpersonal originada en una situacion y que esta ejercida a través del proceso
de comunicacion, en ella se establece “las caracteristicas de un lider educativo
quien guia a vision de futuro, o un dirigente autoritario, permisivo o situacional o
quien permite la accion desmedida con un propdsito o finalidad particular” (p. 70).

En ese sentido, para este estudio se concibe que el Liderazgo del directivo
en las instituciones educativas, es siempre activo en cuanto a que el director y la
escuela comparten una vison de lo que hay que hacer y cdmo se hara asimismo,
los directores lideres crean unas expectativas satisfactorias respecto al personal y
a los alumnos que suponen un reto, y les motiva a trabajar mas por reforzar una
imagen de la Instituciéon que cada vez van haciendo mas suya.

Cabe resaltar que en el enfoque actual el lider educativo tiene éxito al
cambiar la base motivacional del individuo desde una motivacién regular hasta
llevarla al compromiso. Los directores de las instituciones educativas deben
acrecentar los deseos de logros y autodesarrollos de los docentes, asi promueven
el desarrollo de grupos e Instituciones, es por ello la importancia de conocer
algunos conceptos relevantes en este capitulo.

Para Leithwood, (2006)
Es la capacidad de ejercer influencia sobre otros individuos, de
manera que estos tomen los principios como premisa para actuar.
Esta influencia se expresa, en el plano organizacional, en el
planteamiento de un norte que alcanza consenso y en la
capacidad para movilizar al desarrollo académico en esa
direccion. (p. 20)

Asi se concibe que el director en una institucién haya de tener ganas de
aprender, de escuchar y de actuar. A su vez es necesario que disponga de la
capacidad de comunicarse con los miembros de la institucion que laboran en ella,
gue sea honesto que tenga voluntad y fuerza interior para promover el desarrollo
educativo y genere aprendizajes. Por ello, otra definicion acerca del liderazgo
relacionado a la educacion indica que “Liderazgo es la actuacién de una funcion
educativo donde la persona que lo ejerce fue puesta en esa posicion por
designacioén formal” (Gil "Adi 2004, p. 29).
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En esa linea de analisis para Alvarado (2008) el “Liderazgo es la accion de
mover a la gente en una direccion por medios no coercitivos” (p. 48). Asimismo se
encuentra que la mayoria de los autores tienen una similar definicion acerca del
liderazgo con respecto a la educacion, es importante en el aspecto pedagdgico ya
que el liderazgo directivo esta relacionado con el desempefio docente. Los
docentes que ejerzan un consenso en la institucién podran influir sobre sus

docentes y encaminar la vision institucional con éxito.

Fundamentos teoricos.

Desde la teoria general de sistemas Chiavenato (2007), destaca lo siguiente:
"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos" (p. 167).

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (2006), Liderazgo se define
como “la direccion, jefatura o conducciéon de un partido politico, de un grupo social
o de otra colectividad” (p. 54). El Diccionario de Ciencias de la Conducta (2007),
lo define como las "cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia
y el control de otros individuos" (p. 78).

Sin embargo Cruzado (2010), resumen las teorias e investigacion del
Liderazgo del directivo, sefialando que "existen casi tantas definiciones del
Liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto” (p. 90). Aqui, se
entendera el Liderazgo del directivo educativo como el proceso de dirigir las
actividades pedagdgicas de los docentes, estudiantes asi como para influir en
ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes en el ambito
educativo.

El Liderazgo del directivo involucra a todas las personas que comprenden la
institucién educativa. En ese sentido el personal en general; dada su voluntad
para aceptar las 6rdenes del director, ayudan a definir la posicion del lider y
permiten que transcurra el proceso en la gestidn escolar; si no hubiera a quien
dirigir, las cualidades del Liderazgo serian irrelevante.

Otra interpretacion es que el Liderazgo entrafia una distribucion desigual del
poder entre los lideres de cada comision o grupo de trabajo institucional. Los

miembros del grupo no carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen,
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a las actividades del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla general,
el lider tendrd mas poder.

La tercera interpretacion es que el Liderazgo del directivo es la capacidad
para usar las diferentes formas del poder para influir en la gestion institucional, de
diferentes maneras. De hecho algunos directores han influido en los docentes
para que hicieran sacrificios personales para provecho de la institucion educativa.
La cuarta interpretacion puede afirmarse que es una combinacion de los tres
primeros aspectos, pero reconoce que el Liderazgo del directivo es cuestion de
valores.

Cruzado (2010) sostiene que siendo “el Liderazgo una capacidad tan
importante para el logro de los objetivos de un grupo, los investigadores han
estudiado las caracteristicas que hacen eficaz a un lider, desarrollado una serie

de teorias” (p. 66).

Caracteristicas del liderazgo del directivo.

Antes de comenzar a comentar algunos importantes estudios realizados por
expertos creo necesario analizar el porqué de la presente investigacion, citando
algunos péarrafos que merecen mi atencion: La educacion es considerada una
actividad institucional, por tanto es susceptible de ser administrada en base a los
elementos tedricos y técnicos que proporciona la teoria administrativa. La
educacion, en razon de su amplitud y complejidad, se concibe como un sistema,
por tanto es viable analizarla y administrarla con el aporte metodologico de la
teoria de sistemas. La administracion de la educacion puede abarcar con las
diferencias del caso, tanto el nivel macro educativo (sistémico), como el nivel
micro educativo (institucional) cuya responsabilidad corresponde al Estado y a
directores respectivamente, lo que implica el conocimiento indispensable de la
teoria politica.

Para conocer a profundidad se sostiene que:
El Liderazgo del directivo, es un proceso de motivacién para
ayudar a los estudiantes a trabajar con entusiasmo y alcanzar
objetivos. Es el factor humano que guia a un grupo a identificar
sus metas y luego le motiva a encontrar el camino para lograrlas.
(Cruzatt, 2006, p. 120)
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En tal sentido, se entiende que la naturaleza del Liderazgo ha sido objeto de
estudio en varias investigaciones trataron de explicar las caracteristicas de ellos.
En este caso el lider es un guia, una persona que dirige a un grupo humano que
siempre esta pendiente de ellos pues los anima, estimula para alcanzar con los
objetivos trazados, es decir es quien conduce por el camino correcto para lograr lo
propuesto. Nuestro lider va influir en toda la comunidad educativa para generar
cambios en beneficio de nuestra institucion. Este seria una de las primeras
caracteristicas de un lider.

Asimismo se indica que:
Los tres elementos (Lider, Seguidores y Situacién), son variables,
y se afectan entre si, para determinar un comportamiento
apropiado del lider. Con pocas excepciones, los lideres de las
Instituciones son también seguidores. Casi siempre reportan a
alguien més. (Euskalit, 2010, p. 31)

Generalmente el lider tiene que saber comportarse ante sus seguidores y en
cualquier situacion implica que debe tener la capacidad de interrelacionarse con
los demas. Esta es la esencia que abre el camino hacia las oportunidades de
liderazgo directivo porque se mantiene en contacto con los demés. Para el &mbito
de la institucion, el lider debe saber comunicarse con los demas para lograr
objetivos trazados en la comunidad educativa, y si es nuevo debe conocer todo
sobre la institucion, sino hay problemas dentro de ella tendr4 que seguir y si lo
hubiera tendra que guiar. Segunda caracteristica saber interrelacionarse.

El Liderazgo del directivo promueve el trabajo generativo, es
decir, promueve el aprendizaje requerido para abordar los
conflictos entre los valores de las personas o para abreviar la
brecha entre los valores postulados y las nuevas realidades que
se enfrentan y requieren la transformacion de esos valores,
creencias o conductas que, a su vez, potenciaran la movilizacion
de las personas para que aprendan las nuevas formas de actuar.
(Minedu, 2010, p. 72)

El Liderazgo del directivo tiene como mision promover el trabajo en equipo
dentro de su comunidad educativa, para poder identificar y dar solucién a los

problemas que se presentan a diario, tratando de que se alcancen resultados
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optimos. Esto conlleva al cambio para la mejora. El lider debe fomentar a su
personal para que asuma con responsabilidad estos cambios. Otra caracteristica
es promover el trabajo en equipo. Es asi que en la practica de Liderazgo del
directivo son un medio para:
Resolver colectivamente problemas nuevos, Redefinir valores,
Ajustar los procesos de accién para alcanzar valores, Estimular el
desarrollo de otras formas de comprender y actuar. Amplia los
procesos de mejora continua Solventar procesos extendidos y
continuos de formacion para el fortalecimiento de competencias
complejas, tanto individuales como colectivas. (Cruzatt 2006, p.
178)

Entonces el liderazgo del director forma cada dia caminos que llevan al éxito
de las instituciones educativas, no lo realiza solo sino en concordancia con todos
los miembros de la institucién educativa. Tiene una vision hacia el futuro. El es el
generador del cambio, se preocupa por su personal. Los estimula en el
fortalecimiento de sus competencias y con el ejemplo promueve el compromiso y
a practica de valores a toda la comunidad educativa.

El Liderazgo del directivo hace referencia al comportamiento de
todos los lideres para guiar el desarrollo académico hacia la
excelencia en la gestion. Los lideres deben asumir los cambios
gue implica un entorno incierto y cambiante, como por ejemplo, la
internacionalizacion de la economia y la globalizacion de los
mercados, el establecimiento de nuevos modelos econémicos y
sociales, el aumento de las exigencias de los consumidores, y el
crecimiento de la responsabilidad de las Instituciones
empresariales con la sociedad y su entorno. (Bolivar, 2009, p.
276)

En la actualidad el papel del lider no solo se preocupa por la gestion
educativa y administrativa sino también por la gestién pedagdgica porque como
docente tiene la responsabilidad que sus estudiantes adquieran competencias de
acuerdo a su grado y edad. Asimismo debe logar en los estudiantes su formacion

integral, ya que los estudiantes deben ser competentes ante cualquier situacion y
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van a ser ellos quienes aportaran con nuevas ideas para logra el cambio en

nuestra sociedad.

Dimensiones del liderazgo del directivo.

Para este estudio, en concordancia con Delgado (2010) sostiene que en la
década de los ochenta, Bernard Bass inicia sus investigaciones en los ambitos
militares, salud, empresarial y luego en las organizaciones educativas, mediante
la aplicacion de un Cuestionario Multifactorial, Bass ha identificado los estilos de
Liderazgo del directivo: educativo, transaccional y No Liderazgo del directivo. Las

dimensiones del liderazgo del directivo educativo son:

Dimension 1: Estimulacion intelectual.

Para Delgado (2010) la estimulacion intelectual es la capacidad de los
lideres educativos que estimulan a los integrantes de la institucion para ser
innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y la
delimitacién del problema, también solicitAindose nuevas ideas y soluciones, que
contribuyan a los problemas que necesitan ser resueltos con efectividad,
estudiantes capaces de expresar Sus propuestas sin enjuiciar sus aportes por ser
distintos a la del lider, ni criticar sus errores en publico.

La estimulacion intelectual del lider educativo es vista en el discreto
salto en la conceptualizaciébn, comprension y discernimiento de los
seguidores, asi como de la naturaleza y los problemas que enfrentan y
sus soluciones, contribuyendo con ello a su independencia y
autonomia. (Delgado, 2010. p. 30)

El conocimiento, la habilidad y la destreza de un lider permitirdn a resolver
problemas y plantear soluciones que contribuyan al éxito en la institucion. “La
estimulacién intelectual puede hacer que los subordinados salgan de sus rutinas
conceptuales, impulsandoles a reformular los problemas que requieren ser
solucionados” (Bolivar, 2009, p. 33).

Los lideres ayudan a los integrantes de la institucion a focalizarse en
algunas cosas e ignorar a otras, y crear un patrén que simplifique la complejidad
de los eventos. “Inteligencia para ser eficientes en la estimulacion intelectual de

sus subordinados, el lider debe tener habilidades intelectuales superiores a los
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miembros del grupo, pero hay factores que moderan su efecto” (Bolivar, 2009, p.
33).

Por una parte, el nivel intelectual de un lider en la institucion debe
acompanfarse de flexibilidad y creatividad del pensamiento, de tal forma que lleve
a una conducta experimental y exploradora, y no solo de mera intelectualizacion.
“Los lideres educativos contribuyen intelectualmente con el desarrollo académico
a través de la creacion, interpretacion, creacion y elaboracion de simbolos e
imagenes” (Bolivar, 2009, p. 34).

Los lideres educativos deben tener presente que el trabajo en equipo ayuda
a la solucién de problemas asimismo ayuda a que el trabajo se desarrolle en un
ambiente laboral 6ptimo sin relaciones negativas que solo causaria el fracaso
para la institucion. “Existen reportes de que cuando la cohesion grupal es alta, la
estimulacién intelectual alta muestra correlaciones positivas con la satisfaccion
general en el desarrollo académico” (Bolivar, 2009, p. 35).

En resumen, la estimulacion intelectual puede verse cuando los lideres
educativos estimulan a los integrantes de la institucion a tal punto que la unién

grupal es elevada y hay satisfaccion entre los integrantes.

Dimension 2: Motivacion inspiradora.

Segun Delgado (2010) la Motivacién inspiradora del lider es la imagen que
guia el grupo convirtiéndose en un ejemplo digno de imitar, los docentes lo siguen
porque consideran que los directores poseen valores dignos de imitar. “El lider
utiliza la comunicacion como una herramienta para transmitir su perspectiva.
Transmite con palabras que conducen a los integrantes de la institucion para
alcanzar los objetivos planteados en la institucion” (p. 59). Asimismo, Delgado
(2010) define a la motivacion inspiracional en términos de “la entrega de
significados y desafios de los seguidores involucrados y comprometidos con una
vision compartida” (p. 21).

Segun Delgado (2010) los componentes de la conducta de lideres
inspiracional son los siguientes:

(a) Direccion de significados: El lider inspiracional confiere
significado y definicién, al contexto otorgando un patrén especifico

a lo que puede ser complejo o ambiguo; a través del lenguaje,
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rituales y otros discursos simbdlicos da a conocer a sus
subordinados el significado del desarrollo académico, su lugar en
el ambiente y su proposito colectivo; (b) Uso de simbolos: Los
lideres utilizan historias, ceremonias, formalidades, insignias,
conferencias, slogans, y accesorios, para justificar su existencia y
las acciones que llevan a cabo como tales; (c) Manejo de
impresion: Los lideres inspiracionales realizan acciones
tendientes a crear y mantener impresiones deseadas de ellos en
los otros. (p. 87)
Estas conductas de los lideres inciden en sus seguidores porque ellos son

reconocidos y generan confianza incluso son modelos a seguir.
Modelamiento de las expectativas de los seguidores: Los lideres
inspiracionales crean altas expectativas en cuanto al desempefio
esperado de los seguidores y son capaces de redirigir sus
Instituciones utilizando mensajes claros de lo que es necesario
hacer, para alcanzar los objetivos propuestos; crean metas
razonables y son modelos de rol para sus subordinados;
definiendo y manteniendo el sentido del propdsito entre todos los
miembros del sistema. (Bolivar, 2009, p. 25)

Podemos decir que los lideres inspiracionales son capaces de lograr que
sus seguidores trabajen con mucho esfuerzo y dedicacion, es un modelo a sequir,
da confianza, trabaja en equipo, toma en cuenta a su personal y motiva para

alcanzar las metas propuestas.

Dimensién 3: Consideracion individualizada.

Por consideracion individualizada Delgado (2010) sostiene que se entiende,
que “el lider trata a cada integrante diferencialmente, de acuerdo con sus
necesidades y capacidades” (p. 12). Entonces cada docente cuenta con
capacidades y habilidades diferentes que el lider sabe reconocer porque ve al
individuo como una persona no como un empleado.

Esto se complementa cuando “El lider educativo individualmente

considerado, actia como entrenador o mentor de los seguidores, prestando



29

atencion especial a cada uno de sus necesidades para su logro y desarrollo;
haciendo que cada individuo sienta una valoracion unica” (Fischman, 2011, p. 34).
El lider educativo reconoce a cada integrante de la institucion,
propiciandole, asesoria, apoyo personalizado y retroalimentacion, con la intencion
de que cada docente entienda, acceda y optimice su trabajo.
Caracteristica de la consideracion individualizada: Hace uso de la
comunicacion informal personalizada, El lider ve al individuo como
persona mas bien que como empleado. Recuerda Ilas
conversaciones anteriores y esta consciente de las
preocupaciones de cada uno de sus subordinados. Mantiene
informados a los subordinados, El lider individualmente
considerado se preocupa de que cada subordinado este
completamente informado de lo que sucede en el desarrollo
académico. Trata diferencialmente a los subordinados,
Reconocen las necesidades, motivaciones y deseos de cada
seguidor y saben cémo utilizarlo efectivamente, Aconseja a los
seguidores, tienen la habilidad de ayudar a sus seguidores con
sus problemas personales y labores utilizando una escucha activa
y efectiva, que se caracteriza por compartir experiencias
personales con sus subordinados, dar consejo, sugerir otras
alternativas y permitir, a través de preguntas, llegar a generar
alternativas propias. (Fischman, 2011, p. 36)
En resumen son las conductas apoyadores del lider correlacionaban
positivamente con apego e identificacion con la unidad, e identificacién y

confianza en el lider, alta motivacion y deseo de sacrificio.

Dimension: Influencia idealizada.

Para Delgado (2010) la influencia idealizada es “Uno de los componentes
mas importantes en el lider es el carisma, a nivel de docentes, se evidencia que
los maestros con mayor carisma tienen mejores resultados en su relacion en la
comunidad educativa, y por ende en la calidad” (p. 48). Asimismo se considera

que: “El carisma es una habilidad de ciertas personas que tienen cierta facilidad
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para dirigir a un grupos de personas de manera que estas se sientan motivadas
para cumplir una determinada tarea” (Maquera, 2011, p. 129).

El carisma o influencia idealizada, hace referencia que el director es un
modelo para los docentes, porque sus seguidores lo respetan, lo admiran y tienen
confianza en él. Demuestran consideracion por las necesidades de los otros,
comparten riesgos. Ademas tiene habilidad para dirigir a sus docentes
estimulandoles al cumplimiento de sus responsabilidades y motivandoles en la
generacion de nuevas ideas que permitan el éxito de la institucion.

Se distingue del liderazgo del directivo del carisma en los
siguientes aspectos: Los seguidores pueden identificarse con el
lider carismatico e imitarlo, pero ellos rara vez llegan a motivarse
para trascender sus propios intereses por el beneficio de causas
abstractas, como lo hacen los seguidores. Los lideres buscan
empoderar y elevar a los seguidores, en cambio, muchos lideres
carismaticos tratan de mantenerlo en una situacion de
dependencia y debilidad para establecer una lealtad personal,
mas que un compromiso con ideales. Los lideres se encuentran
en cualquier y organizacién y en cualquier nivel de esta. En
contraste, los lideres carismaticos tienen mayor probabilidad de
emerger cuando una organizacidn se encuentra en estado de
crisis. La reaccion de la gente hacia el lider carismatico tiende
hacer altamente polarizada, siendo amado por unos y odiados por
otros. Las reacciones hacia los lideres son menos extremas. Este
es fuerte entre lideres que tienen una vision y sentido de mision;
gue se ganan el respeto, confianza y seguridad y que adquieren
una identificacién individual fuerte de sus seguidores. (Delgado,
2010, p. 137)

Los lideres carismaticos se muestran confiados en sus capacidades y
transmiten seguridad y confianza a los docentes en una institucion y lo mas

importante tienen una facilidad para comunicarse con la comunidad educativa.
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Las caracteristicas de los lideres carismaticos son los siguientes:

Tienen alta autoestima; despliegan completa confianza en sus
capacidades y convicciones y hacen de esto un claro de aspecto
de su imagen publica, proyectando una presencia poderosa,
confiable y dinAmica. En cuanto a la expresion verbal, hacen uso
de verbos que indican accion, mensajes simples pausas cortas
entre frases y reiteracidon en sus discursos. Su tono de voz es
comprometido y cautivante; mantienen contacto visual directo, se
muestran relajados y utilizan expresion emocional no verbal, a
través de contacto fisico y expresiones faciales animadas. Tienen
un fuerte sentido del deber y la responsabilidad, siendo capaces
de dirigirse internamente. Conocen y entienden las necesidades,
valores y esperanzas de sus seguidores, y son habiles a traves de
palabras y acciones dramaticas y persuasivas y articular metas
compartidas sobre la base de estos conocimientos. Dan
estructura a los problemas para que sean mas facilmente
comprendidos. (Maquera, 2011, p. 149)

Los lideres carismaticos involucran a los miembros de la institucion a
participar en las comisiones de trabajo, se muestran confiados en el éxito de las
actividades programadas y en sus capacidades. Definicion de lider carismatico en
términos de sus efectos son los siguientes:

Los miembros del equipo confian con exactitud en las creencias
del lider. Similitud entre las creencias de los miembros del equipo
con las de lider. Aceptan al lider incondicionalmente. Afecto por el
lider. Obediencia al lider. ldentificaciébn y emulacion con el lider.
Involucramiento emocional de los miembros del grupo con la
mision. Aumento de objetivos de los miembros del equipo. Los
miembros del equipo tienen el sentimiento de que son capaces de

contribuir a lograr la mision de la empresa. (Delgado 2010, p. 61)
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Teorias del liderazgo del director.

Teoria de los Rasgos.

Para Cruzado (2010) esta teoria busca el “conjunto de atributos o
caracteristicas de la personalidad, tanto fisicos, sociales o intelectuales que
permitan describir a los lideres y poder diferenciarlos de los no lideres” (p. 89).
Para ello Cruzado, (2010) establecid 5 caracteristicas: “Ambicion y energia.
Deseo de dirigir. Honradez e integridad. Confianza en si mismo. Inteligencia y
conocimientos adecuados para el puesto” (p. 76).

Segun esta teoria un sujeto que presenta las caracteristicas mencionadas
anteriormente estamos hablando de un verdadero lider. Pero un lider no se puede
identificar por rasgos de la personalidad haciendo referencia a las caracteristicas
psicolégicas, a los rasgos fisicos como la estatura, el peso, la energia,etc, estos
no son indicadores que determinen el liderazgo de una persona, solo son
caracteristicas que tienen y pueden ser reconocidas en su actuar. Es decir no son
patrones que puedan demostrar la capacidad y habilidad para guiar a un grupo de
personas. Por lo tanto esta teoria no es adecuada para encontrar a un verdadero

lider.

Teoria del comportamiento.

Segun Cruzado (2010) surge debido al “poco éxito de la teoria de los rasgos.
Busca demostrar si el comportamiento tiene que ver directamente con el
desarrollo del Liderazgo” (p. 87).

Asimismo se identificaron dos dimensiones independientes en el
comportamiento de los lideres, de ahi que la estructura de inicio, que estaba
referida al grado que tiene un lider para definir y estructurar su funcién y la funciéon
de sus subordinados o equipo de trabajo para poder alcanzar sus objetivos.

Este lider se identifica por las formas en que asigna las
responsabilidades o tareas a sus docentes, siendo estas tareas
especificas, y por la forma como espera que los trabajadores
desarrollen esas pautas dadas, asi como el efectivo cumplimiento

del trabajo en el tiempo estipulado. (Cruzado, 2010, p. 78)
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Del mismo modo se describe que la consideracion es la forma o nivel en el
cual el director desarrolla las relaciones con sus docentes en un ambiente 6ptimo
marcado por la confianza reciproca, el respeto por las ideas de los integrantes de
la institucion y el interés por sus problemas y sentimientos. En la realidad se
observa que los directores que desarrollan efectivamente los comportamientos
propios de la estructura inicial y la consideracion, son sujetos que por lo general
logran alcanzar todas las metas propuestas y la satisfaccion de sus equipos de
trabajo u organizacion.

En ese respecto Cruzado, (2010) observo y establecio otras dimensiones del
comportamiento de Liderazgo:

Liderazgo orientado a los trabajadores, que se caracterizaba por
desarrollar una conducta de interés hacia la relacion con sus
trabajadores, en sus necesidades y presto a aceptar las
diferencias entre cada uno de ellos. Liderazgo orientado a la
produccion, donde la conducta desarrollada por el lider le
otorgaba mas importancia a la produccién y a la forma de llevar a
cabo el trabajo por sus docentes, sin interesarse en ellos, sus
trabajadores solo eran un medio para producir. (p. 76)

Del aporte teorico se concibe que para este estudio el Liderazgo del directivo
esté orientado hacia el desarrollo de las personas, de los docentes, y de los
estudiantes, puesto que a ese modelo se asocié un mayor logro de resultados y
mayor satisfaccion por parte de los docentes y de los estudiantes.

Teoria de la contingencia.

Cruzado (2010) indica las caracteristicas de esta teoria. Relaciones lider-
miembro, referido al grado de confianza y respeto que los subordinados
desarrollan hacia el lider. “Estructura de la tarea, referido al procedimiento usado
en la asignacion del trabajo. Poder del puesto, referido al poder que tiene el lider
en la contratacién, despido, disciplina, ascensos, entre otros” (p. 54).

Esta teoria esta relacionada a las situaciones en que se encuentra el lider y
sus subordinases, si existe buenas relaciones interpersonales dentro de una
institucion se conseguira el éxito, pues los miembros ayudaran al lider a conseguir

las metas planteadas, asimismo propone su los miembros reconocen y realizan
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bien sus responsabilidades se lograran las metas propuestas en la organizacion y
si reconocen la autoridad el lider tendran conocimiento que €l puede realizar
muchas acciones, es decir si se cumplen bien sus labores puede ascender al
personal, de incrementos en el sueldo y si sucede todo lo contrario estaria en todo
su derecho de sancionar o despedir a aquellos que no beneficien la éxito de la

institucion.

Teoria del intercambio lider-miembro.

Cruzado (2010) indica que en esta teoria se presentan dos grupos: El grupo
"in", representado por el grupo de subordinados en los cuales el lider confia, tiene
mas atencion y probablemente hasta tenga privilegios especiales. El grupo "out",
cuyos miembros tienen una relacion superior-subordinado con el lider, menos

atencion y por ende menos privilegios.

Teoria situacional de Hersey y Blanchard.

Herrera (2011) citando a Robbins (2004) sefiala en su tesis que esta teoria
plantea que “el Liderazgo del directivo exitoso se logra si se selecciona el estilo
correcto, y eso depende del nivel de madurez o preparacion de sus seguidores”
(p. 86). En otras palabras, esta teoria sefiala que el buen lider debe saber utilizar
el estilo correcto para guiar y de eso dependerd si sus seguidores los acepten o lo
rechacen teniendo en cuenta su preparacion de estos.

Este Liderazgo usa las dos dimensiones de Fiedler: comportamientos
orientados a la tarea y las relaciones, pero estos autores llegan a catalogarlas
como altas y bajas, y sefialan cuatro comportamientos especificos del lider:
hablar, vender, participar y delegar. También sefialan cuatro etapas de
preparacién a los seguidores: (a) la gente que no esta preparada necesita
ordenes directas, porque no son competentes y no quieren asumir
responsabilidades. (b) hay que ensefarles a realizar las tareas pues no son
competentes, pero quieren aprender (c) tienen habilidad y capacidad, pero no
estan motivados, esto influye en su rendimiento (d) la gente responde de manera

correcta y perfecta, por ello el lider no tiene que hacer mucho.
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Teoria de la atribucién del liderazgo.

Esta teoria sefiala que las personas siempre tratan de comprender las
relaciones de causa efecto, es decir, que cuando sucede algo, el individuo por lo
general le atribuye lo sucedido a algo.

En el &mbito del Liderazgo ésta teoria sefiala que simplemente
una atribucién que los individuos se formulan respecto de otros.
Los investigadores sefialan que los individuos asocian ciertas
caracteristicas a los individuos que consideran como lideres, entre
esas caracteristicas estan: la inteligencia, excelente expresion
oral, conducta extrovertida, entre otras. (Cruzado, 2010, p. 87)

De lo anterior se interpreta que en cambio si el desarrollo académico obtiene
resultados negativos se le atribuye a la falta de coordinacion y Liderazgo del
directivo. De igual forma se consideran como lideres eficaces aquellos sujetos
que toman decisiones sin dudarlo y cuyo resultado es positivo, y lideres heroicos
a quienes asumen la responsabilidad de casos fracasados y obtienen buenos

resultados.

Teoria del Liderazgo carismatico.

Se dice que es una extension de la teoria de la atribucion. Plantea que los
seguidores le atribuyen al Liderazgo hechos o habilidades heroicas o
extraordinarias debido a determinados comportamientos. Varios autores han
intentado establecer las caracteristicas de este Liderazgo, y en ese intento el
autor House establecio tres: Confianza elevada en si mismos Fuertes
convicciones en sus creencias. Dominio.

Bennis, (2004) luego de estudiar y observar a 90 lideres de Estados Unidos
establecié cuatro caracteristicas: “Sentido de propoésito. Facilidad y claridad para
comunicar sus planes. Consistencia y enfoque en la prosecucién de su vision.
Conciencia de sus puntos fuertes y determinacién para capitalizarlos en la
prosecucion de sus objetivos” (p. 127).

Cabanillas (2007) seiala que “los lideres carismaticos se caracterizan por:
Tener una meta ideal que desean alcanzar. Un compromiso personal con esa
meta. Una personalidad no convencional. Tienen confianza en si mismos y son

asertivos” (p. 17).



36

Este lider maneja una fuerte influencia en sus seguidores, pues tiende a
alcanzar metas trazadas y ademas son capaces de manejar a grupos grandes. Se
puede decir que son lideres que aparecen segun las situaciones o ambitos que se

les necesita como en la politica, en la religion, etc.

1.3.2. Relaciones interpersonales.
Definicion conceptual.
Segun Pichon (2005) las relaciones interpersonales son contactos profundos
o superficiales que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier
actividad.
Es la interaccion por medio de la comunicacidén que se desarrolla
0 entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece. Del
mismo modo se concibe que a la habilidad con la cual nacemos la
gue debamos desarrollar y perfeccionar durante toda nuestra vida,
para que cada dia sea lo mejor posible. (p. 23)
Las relaciones interpersonales se refieren a las conductas interactivas entre

las personas en cualquier situacion.

Fundamentos tedricos de las relaciones interpersonales.

Desde que el hombre aparece en la Tierra se tiene que reunir con sus
congéneres para poder sobrevivir cubriendo sus necesidades. El alimento, la
vivienda y el vestido sélo se consiguen con el esfuerzo colectivo de todos los
seres humanos.

El hombre no come si no caza, pesca o recolecta. Sin embargo, esa primera
interrelacion humana sélo fue circunstancial, ya que no existian normas de
convivencia y sus relaciones se regulaban en forma “instintiva”. No se respetaba
patrones de conducta y el ser humano obraba segln sus propias emociones.
Obviamente, esta orientacion, hacia una interrelacion humana bastante dificil.

Desde el punto de vista de la psicologia, Goleman (1996) explica la
importancia de mantener buenas relaciones interpersonales para garantizar la

convivencia humana cada dia mejor, hace recordar que:
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...no existe herramienta psicolégica mas importante que la de
resistir el impulso, que se constituye en la raiz de todo autocontrol
emocional, dado que las emociones, por su naturaleza misma,
llevan a uno u otro impulso a entrar en accion. Cuando el hombre
en colectivo, logra dominar su impulso, “sacrificando su libertad
por cumplir sus deseos”, logra también una convivencia social. (p.
99)

Esta aseveracion es la base para el sostenimiento de las relaciones

interpersonales al interior del grupo. Aportando mas sobre el tema, se dice que:
...es el individuo el hacedor de las maravillas del mundo actual;
pero, ese hombre en su relacion con los deméas. Su fundamento
es simple, cuando dice que solo el hombre en sociedad, es capaz
de atender sus necesidades y expectativas; y por ello, llega a la
calidad total. (Abramson, 2006, p. 158)

Considera que las organizaciones modernas deben basar su capacidad de
desarrollo en la actividad humana generalizada y comunitaria. El propio Goleman
(1996) profundizando el tema de las interrelaciones personales y su incidencia en
el mundo laboral de hoy, hace un analisis que le permite aseverar con bastante
conviccién y conocimiento de causa.

Lo mismo se contribuye Abramson (2006) al afirmar que:
Las normas que gobiernan el mundo laboral estdn cambiando. En
la actualidad no sélo se nos juzga por lo mas o menos inteligentes
gue podamos ser ni por nuestra formacion o experiencia, sino
también por el modo en que nos relacionamos con nosotros
mismos o con los demas. (Abramson, 2006, p. 176)

Para mantener buenas relaciones entre las personas, hay que saber cémo.
Primero, tenemos que conocer, que son las emociones, y de esta manera, estos
autores detallan que es muy importante que una organizacion pueda manejar
unas buenas relaciones interpersonales entre sus integrantes.

Consideran que el hombre que, afectiva y funcionalmente, se
siente a gusto, crea un clima organizacional adecuado para el
progreso de la organizacion. Para ello, debe cubrir algunas

expectativas sociales que se han creado alrededor, y cuya
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condicion basica se centra sobre el control emocional que se
pueda lograr frente a la interrelacién con los semejantes. (Pichdn,
2005, p. 76)

Al tratar sobre Inteligencia emocional, plantea que si bien no necesariamente
el pensamiento, las que permiten un accionar directo sobre nuestras vivencias y
dice: “Las emociones que arden bajo el umbral de la conciencia pueden ejercer un
poderoso impacto en la forma en que percibimos y reaccionamos, aungque no
tengamos idea de que estan funcionando” (Goleman, 1996, p. 112)

Goleman plantea como ejemplo el caso de la persona que se siente molesta
por un encuentro desagradable a primera hora del dia, y estd de mal humor
durante varias horas, viendo afrentas donde no las hay y hablando en tono
cortante a la gente, sin motivo alguno. Puede no darse cuenta de su constante
irritabilidad y quedara sorprendida si alguien se lo hace notar, aunque la misma
surge de su conciencia y dicta sus respuestas bruscas. Evidentemente, no ha
podido controlar su mal humor y sus reacciones han podido deteriorar sus
relaciones interpersonales al interior del grupo.

Goleman plantea como ejemplo el caso de la persona que se siente molesta
por un encuentro desagradable a la primera hora del dia, y esta de mal humor
durante varias horas, viendo afrentas donde no hay y hablando en tono cortante a
la gente, sin motivo alguno. Puede no darse cuenta de su constante irritabilidad y
quedara sorprendida si alguien se lo hace notar, aunque la misma conciencia
dicta respuestas bruscas. Evidentemente no ha podido controlar su mal humor y
sus reacciones han podido deteriorar sus relaciones interpersonales del grupo.

Etse ejemplo nos hace aceptar que son las emociones las que tiene gran
parte de responsabilidad en el mantenimiento de unas adecuadas o inadecuadas
relaciones interpersonales. Nuestras reacciones, razonadas o emotivas, son las
que determinan las caracteristicas de nuestra convivencia social. No podemos
negar que por ejemplo, un estado de estrés que nos conduce a la ansiedad
(perturbacion provocada por las presiones de la vida) agudiza nuestros problemas
sociales, ya que algunos estados ansiosos no los podemos controlar.

Pichdon (2005) citando a Goleman (1996) sostiene que, “siendo tan
importante conservar las relaciones interpersonales en un buen nivel, es

imprescindible conocer y buscar que lograr lo siguiente: (a) Iniciativa, motivacion
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de logro y adaptabilidad; (b) Influencia, capacidad para liderar equipos y
conciencia publica; (c) Empatia, confianza en uno mismo y capacidad de alentar
el desarrollo de los demas. (p. 39)

Goleman, (1996) tratando de aplicar sus conceptos en la practica de las
relaciones del hombre consigo mismo y con los demas, nos dice:

Cada vez mas surgen, en mayor calidad y rapidez, las alianzas
entre personas, entre empresas, entre personas y empresas,
entre paises, entre entidades de diversos tipos. Lo hacen
buscando aprovechar y potenciar sus diferencias, aprovechar la
creatividad de uno y el capital de otro, el talento de uno y la accion
de otro, los contactos de uno y la fuerza de otro. Las alianzas, aun
cuando no siempre exitosas, nos permiten salir adelante con
efectividad en mercados y sociedades en crisis como las actuales
(p- 213)

En ese respecto la identificacion con el grupo, donde el personal se siente
totalmente comprometido e implicado con el colectivo que lo acoge. Y por tanto,
toma con bastante razén, explica como el hombre frente a los retos del mundo
actual necesita de la asociaciobn para alcanzar las metas planificadas o
requeridas. Sin embargo, esta pretensibn ain se mantiene con bastantes
reservas. El egoismo del hombre no le permite llegar a cumplir algunas
recomendaciones que sabe necesarias.

Dentro de este contexto, Daft (1998) sugiere que:

...la primera amenaza para las relaciones interpersonales son las
diferencias personales e intergrupales. Las primeras suelen ser
circunstanciales y pueden superarse con un tratamiento individual,
sin comprometer la base de la organizacion (dependen de la
autoridad y/o del interés grupal). En el caso de las segundas,
éstas causan serios conflictos que pueden ser saludables o
perjudiciales para la organizacién (p. 488)

Las detalladas en primera instancia no son preocupacion pero si aquellas
que pueden perjudicar la marcha organizacional. Ahora bien, el autor nos hace
presente que para configurar el conflicto perjudicial (intergrupal) se requieren tres

ingredientes:
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(a) Partido de las aseveraciones, posiciones y respuestas
generadas desde su interior, relegando incluso, sus apreciaciones
personales; (b) Diferencia observable entre grupos. Es decir, que
existan posiciones antagonicas de los grupos frente a una
situacién, caracteristica, persona o gestion en la cual tienen
incidencia; (c) Frustracidon ante la imposibilidad de alcanzar metas
o fijaciones que otros si alcanzan. Este aspecto es preocupante
porque muestra la insatisfaccion en la que se encuentra sumido el
grupo que resiente su autoestima frente a los retos futuros. (Daft,
1998, p. 88)

Cuando el grupo, consciente de los tres aspectos anteriores, intenta mejorar
su posicion en relacion con los otros, se inicia el conflicto y con ello,
principalmente, la ruptura de las buenas relaciones interpersonales.

Para el autor, es imprescindible que una gestion de calidad pueda identificar
dentro de su clima organizacional, las razones de los conflictos y atacarlos
frontalmente; pero no con medidas tradicionales, sino con recetas particulares que

atiendan a la creatividad, innovacion y oportunidad que le da su propio entorno.

Caracteristicas de las relaciones interpersonales.

En las instituciones educativas las relaciones interpersonales establecen un
factor importante para su desarrollo institucional, estas realmente son positivas
cuando las necesidades del personal docentes y administrativos, son satisfechas
y su voluntad de trabajar son bien estimuladas.

Al respecto se han realizado muchas investigaciones sobre el efecto del
ambiente de trabajo en las personas y cédmo influyen los factores sociales en
estas, tal es asi que se han venido plantando algunas teorias como bien lo
sefala, Pérez (2007, p. 33) citando a Robbins (2004) sefala que Mayo el “Padre
del comportamiento organizativo”, fue el encargado de la realizacion de ciertos
experimentos sobre el comportamiento humano. Quien ha contribuido al
desarrollo de la organizacion en términos de las relaciones interpersonales y la

teoria de la motivacion.
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A partir de estos trabajos se concluy6é que las personas o los trabajadores
que laboran en un ambiente de trabajo agradable, se asienten reconocidos,
seguros y sobre todo importantes para la organizacion. Pues hace énfasis a que
son seres humanos que necesitan buen trato porque no son maquinas.

Por otro lado Pichon (2005, p. 03) sostiene que Maslow llevé a cabo sus
investigaciones sobre el comportamiento humano entre 1939 y 1943, planteando
dentro de su teoria de la personalidad una serie de necesidades que atafien a los
individuos y que se encuentran organizadas en forma estructural en una piramide
llamadas también las necesidades basicas.

Estas son: Fisiologicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento
0 estima y autorrealizacion. Dispuso estas necesidades basicas
en una serie de diferentes niveles o el orden de importancia. Las
necesidades basicas de hombre son fisiologicas, por ejemplo, el
hambre, la sed, el suefio. Cuando se cumplen estos son
sustituidos por las necesidades de seguridad que refleja su deseo
de proteccién contra el peligro o la privacion. (Pérez, 2007, p. 165)

Una vez satisfecho, se reemplazan por las necesidades sociales basadas en
la necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades encontramos la de comunicarse
con otras personas, la de fijar amistad con ellas, la de expresar y recibir afecto,
sentirse aceptado dentro de el y de reunirse con la gente feliz.

Cuando estas necesidades han sido satisfechas, se encuentra la
necesidad de estima, es decir, el deseo de auto-estima y respeto
de si mismo, que se ven afectados por la reputacion de una
persona, y su necesidad de reconocimiento y aprecio. Este grupo
radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual
manera se incluyen la autovaloracion. (Hasthonr, 2010, p. 25)

Entonces cada ser humano tiene sus propias caracteristicas y cada uno
busca satisfacer sus necesidades, desde las mas béasicas hasta las mas
superiores. Dentro de una institucion educativa muchas veces no se tiene en
cuenta las necesidades basicas de su personal, ello es causa de que en algunas

situaciones no haya buenas relaciones interpersonales, recordemos que son
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seres humanos y necesitan desarrollarse y asi lograr conseguir con todo lo
propuesto.

Abramson, (2006) aclara que las relaciones interpersonales se puedan
concretar y adecuar oportunamente, existen dos condicionantes externos muy
fuertes:

(@ El ejercicio de autoridad y distribucion del poder
organizacional; ya que cada entidad social debe tener en su eje
motriz (lideres) el factor motivador como para que las relaciones
interpersonales sean las mas adecuadas y coadyuven en el logro
de sus metas y objetivos; (b) La normatividad organizacional que
puede permitir espacio-tiempo para el fomento de las relaciones.
Es decir, seran las disposiciones internas las que deben
contemplar un momento y un lugar como para que las personas
puedan interrelacionarse satisfactoriamente. Ello debe ser
impulsado desde la propia organizacion que sera quien se vera
favorecida plenamente. (Abramson, 2006, p. 72)

Entonces podemos decir que una institucion educativa todos los integrantes
de la comunidad educativa, tienen el mismo fin que trataran de conseguirlo juntos,
pero si lo realizan individualmente sera imposible alcanzar con lo propuesto por
ello dentro de las instituciones educativas deben existir buenas relaciones
interpersonales que ayudaran a conseguir el buen desarrollo, el progreso y el
bienestar de toda la institucion recordando que se benefician directores, docentes,
personal administrativo, estudiantes y padres de familia logrando las relaciones
interpersonales reflejadas en la unién, el respeto y el buen trato que se debe

reflejar en todos.

Dimensiones de las relaciones interpersonales.

Dimension Interaccién humana.

En la escuela, las relaciones interpersonales se dan en varias direcciones 0
bilateralidades: directivos-docentes, directivos-estudiantes. Directivos-padres de
familia, directivos-comunidad, docentes-estudiantes, docentes-padres de familia,
etc. y todas ellas tienen sus propias particularidades. Es de esperar, que, si

optimizamos todas ellas, los resultados esperados se pueden lograr; sin embargo,
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si no es asi, tendremos al frente un cumulo de problemas o conflictos que

significardn una clara vulnerabilidad organizacional.
Son los principios planteados en la escuela del futuro, es
necesario cultivar mejores relaciones interpersonales que nos
puedan conducir a un nuevo enfoque alrededor de una tarea
productiva, a la cohesion y posterior satisfaccion de los resultados
ante el logro de metas y a la busqueda constante de la adaptacion
e innovacion necesaria a los cambios. (Pichdén, 2005, p. 33)

Si se quiere lograr con el cumplimento de los objetivos organizaciones
debemos incentivar al uso de las buenas relaciones interpersonales dentro de la
comunidad educativa estos nos permitira trabajar en un ambiente agradable y
lograr el éxito.

Del mismo modo Robbins (2004) concibe que “todo el poder individual deba
orientarse hacia el logro de un objetivo organizacional, el cual se vuelve comun a
todas las personas, que lo comparten como si fuera el suyo propio” (p. 87). Si
existe buenas relaciones interpersonales entre los miembros de una organizacion
se lograra conseguir con lo propuesto pero lamentablemente dentro de nuestro
magisterio nacional la falta de relaciones interpersonales entre los miembros es
notorio, formandose grupos, falta de unidon, malos entendidos, conflictos y
opiniones contrarias que debilita a la institucion.

Esta situacién macro, se repite a nivel micro organizacional, ya
que al interior de cada institucion educativa se trasladan los
conflictos humanos que obstaculizan la gestion. Las diferencias
individuales no facilitan la unidad de criterio en el manejo
organizacional, la presencia de posturas particulares sobre un
tema, vuelve antagénico a los grupos y muchas veces se
abandonan proyectos de valor organizacional, debido a las
imposiciones o indiferencias. (Hasthonr, 2010, p. 29)

No contar con buenas relaciones interpersonales en una comunidad
educativa dificulta el trabajo en equipo, no se pueden conseguir las metas
propuestas y en forma general se inicia el fracaso de la institucion. Si los
docentes interactian e forma asertiva, con mucho respeto y cooperacion con sus

colegas, con buen trato, se trabajara en un ambiente favorable porque todas
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tienen una misma vision, que es el prestigio y el éxito se la institucion.

Actualmente el director promueve el trabajo cooperativo entre los docentes y

estudiantes lo cual favorece los procesos de aprendizaje.

Dubrin (2008) hace referencia que:
La interaccion grupal y tomar decisiones de manera conjunta
ofrecen varias ventajas en comparacion con la actividad
individual. Si varias personas preparadas participan en el proceso
de toma de decisiones, pueden surgir varias posibilidades dignas
de tomarse en cuenta. La toma conjunta de decisiones también
puede ser de gran utilidad para conseguir aceptacion y lograr que
la gente se comprometa. (p. 65)

Aspectos para el Interaccion grupal segun Dubrin (2008) son las siguientes.
(a) Definir la mision, (b) Demostracion de confianza, (c) Reconocer los logro de
los demas, (d) Estimular las criticas honestas, (e) Usar simbolos del equipo, (f)
Recurrir a las evaluaciones de los compafieros, (g) Ayudar a los miembros a ver
el panorama completo.

Para Pichon (2005) un equipo de interaccion es un conjunto de personas
que se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun. En
esta definicién estan implicitos elementos clave de la interaccion:

(@) Conjunto de personas: Los equipos estan formados por
personas, que aportan a los mismos una serie de caracteristicas
diferenciales (experiencia, formacién, personalidad, aptitudes,
etc.), que van a influir decisivamente en los resultados que
obtengan, (b) Organizacion: existen diversas formas en las que un
equipo se puede organizar para el logro de una determinada meta
u objetivo, pero, por lo general, en las empresas esta organizacion
implica algun tipo de division de tareas. Esto supone que cada
miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo
independiente, pero es responsable del total de los resultados del
equipo (p. 38)

Después de analizar todo no debemos olvidar, que las personas buscan
satisfacer sus necesidades y desean cumplir con todos sus objetivos propuestos

en cual circunstancia de su vida y una de las llaves para poder conseguir el buen
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funcionamiento es la interaccion personal dentro del equipo acrecentando las

buenas relaciones interpersonales.

Dimension: Normas de convivencia.

Pichén (2005) define que “Las normas constituyen técnicas de motivacion
social, o sea, instrumentos para inducir a las personas a comportarse de
determinada manera; también representan el objeto de estudio de la ciencia del
derecho” (p. 44)

En ese sentido la escuela cumple un rol importante de laboratorio social, al
cobijar en su seno las normas de convivencia que son producto de la actividad
intersubjetiva de los integrantes de las comunidades educativas y concebidas en
base a los valores de la cultura de paz. Es una tarea muy importante en un
sistema democratico, la formacion ciudadana que produce la observancia de las
normas que surgen de un proceso de deliberacién y decision colectiva.

Las relaciones Interpersonales constituyen un aspecto basico en
nuestras vidas, funcionan como un medio para alcanzar
determinados objetivos. Estas pueden ser medibles a través de
los diferentes factores de medicion como son el desempefio, el
comportamiento, la personalidad, la actitud, entre otros. (Terres,
2009, p. 71)

El desempefio es, el nivel de logros pedagdgicos de un individuo,
conseguido Unicamente tras la realizacion de esfuerzo. A través del desempefio
del personal que trabaja en la institucion educativa se permitiria verificar si existen
desvios en el comportamiento, en el cumplimiento de normas y funciones, una
evaluacion del desempefio ademas permitiria a la administracién realizar los
respectivos ajustes y correcciones para alcanzar las metas y por ende los
objetivos de la institucion.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
comportamiento de las personas en los cargos que ocupan,
puede darse a través de una autoevaluacion, la cual despierta la
motivacion y el compromiso de cumplir los objetivos y propdsitos
establecidos. (Pichdn, 2005, p. 88)
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El comportamiento, es la manera de proceder que tienen las personas, en
relacion con su entorno o mundo de estimulos, por ejemplo el empuje que
demuestran, la toma de decisiones rapidas, el dominio, la independencia, asi
como el logro de metas.

La personalidad, mas bien se entiende como el conjunto de
actitudes y estilo de comportamiento de una persona, vale decir,
las caracteristicas o cualidades propias de esta, la forma de
sociabilizarse con los demas, el manejo de emociones y
sentimientos, el control de la ansiedad, la estabilidad emocional,
su impulsividad, satisfaccion, la empatia. Los rasgos de
personalidad son aspectos prominentes de la personalidad que se
manifiestan en una amplia gama de contextos sociales y
personales importantes del ser humano. (Hasthonr, 2010, p. 65)

En resumen, la actitud, es la forma de actuar de cada persona, se manifiesta
en el comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas lo cual se
convierte en un valor positivo o negativo, por ejemplo la forma como resuelve
conflictos, el desarrollo de habilidades sociales, las ganas y empuje para afrontar

fracasos, conflictos y frustraciones.

Dimension: Empatia.

Pichén (2005) hace referencia a Mead y Piaget, quienes definen la empatia:
Como la habilidad cognitiva, para tomar la perspectiva del otro o
de entender algunas de sus estructuras de mundo, sin adoptar
necesariamente esta misma perspectiva”. Por otra parte nos dice
gue, Gandhi sostenia que las tres cuartas partes de las miserias y
malos entendidos en el mundo terminarian si las personas se
pusieran en los zapatos de sus adversarios y entendieran su
punto de vista; “camina con mis zapatos y entenderas porque
camino asi. (p. 58)

La empatia nos lleva a desarrollar una sana relacion con las personas, se

trata de ponernos en el lugar del otro a la hora de analizar sus acciones y

decisiones. Ser empdtico significa dejar de lado aquella conducta separatista y
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discriminatoria, por el contrario conocer y apreciar los sentimiento de los demas
para comprenderlos.

La carencia de la empatia en la vida familiar y en el centro de interaccion,
permite que germinen con facilidad actitudes prejuiciosas y hasta injustas. Para
que la empatia se desarrolle en nuestras relaciones, hace falta conocer las
caracteristicas que definen a una persona puesto que si ho conocemos a las
personas con las que convivimos realmente seria imposible identificarnos con sus
alegrias, tristezas o comprender sus angustias y puntos de vista.

Para Pichdén (2005) citando a LIKERT se basa en 8 componentes: (a)
método de direccidn; (b) estrategias de motivacion; (c) procesos de comunicacion,
(d) procesos de influencia e interaccion; (e) modelo de toma de decisiones; (f)
sistema de definicion de los objetivos y las normas de la organizacion; (g) sistema
de control; (h) sistema de definicion de estandares de rendimiento y
perfeccionamiento.

Igualmente, el autor citando el trabajo de Evans (2006, p. 97) considera al
clima sujeto a 4 componentes o dimensiones: (a) La ecologia de la organizacion
que recoge los elementos fisicos y espaciales que conforman su soporte material;
(b) El sistema social del centro que abarca el conjunto de reglas que regulan los
comportamientos e interacciones entre los miembros de la institucién; (c) Los
aspectos personales de los miembros de la organizacion; (d) La cultura del centro
que refiere a los valores, sistemas de creencias y estructuras cognitivas
caracteristicas de los componentes de una organizacion.

De la misma forma, Pichdén (2005) cita a Robbins (2004) y resume los
componentes o dimensiones en los siguientes: (a) Relaciones interpersonales o
interacciones de los integrantes de la organizacion; (b) El liderazgo; (c) Las
estructuras de participacion que tienen que ver directamente con el sistema de
relaciones que provoca la institucién para la toma de decisiones.

Asimismo, Evans (2006) quien plantea que el clima escolar esta fijado por
tres componentes que tienen que ver directamente con la dinamica relacional: (a)
Las relaciones interpersonales, (b) El sentimiento de autorrealizacién del individuo

alrededor de la mision organizacional; (c) La dinamica organizacional.
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Pichén (2005) cita a Campbell (1970) quien incluye como componentes del
clima organizacional, los siguientes: (a) La autonomia personal; (b) La
predeterminacion del rol, (c) El sistema general de recompensas y retribuciones;
(c) La atencion y apoyo general; (d) La cooperacion entre los miembros, (e) La

capacidad de resolver conflictos.

Teoria de las relaciones interpersonales.

Teoria de las necesidades adquiridas de Mcclelland.
David Mcclelland (citado por Dalton, Hoyle y Watts, 2006) propuso la teoria de las
necesidades adquiridas donde propone tres necesidades basicas: el logro, el
poder y la afiliacion, esta se basa en los motivos primarios de la conducta. (p. 65)
Estas necesidades que menciono Mc Clelland hacen referencia a que los
individuos puedan afectar en su rendimiento laboral. Propone:
(a)Necesidades de logro: entendido como la necesidad que tiene el individuo de
obtener logros sin importarle las dificultades o las facilidades, solo desea alcanzar
la meta trazada, esto es parte esencial de su trabajo. (b) Necesidad de afiliacion:
el individuo tiene el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
duraderas, se preocupa por mantener contacto con todos los integrantes de su
entorno laboral. (c) Necesidad de poder: relacionado con los individuos que
quieren demostrar autoridad o influencia sobre los demas, son capaces del
cambio.

Segun esta teoria las necesidades que tiene el individuo se basan en tres :
el logro donde los individuos asumen riesgos , asumen responsabilidades, se
proponen alcanzar con los objetivos propuestos buscando los medios o
estrategias para poder conseguirlo asimismo buscan que sus acciones sean
utilizadas para poder reducir debilidades y valorar sus fortalezas para conseguir el
desarrollo en la institucién. La necesidad de afiliacion se visualiza con las
relaciones interpersonales de los individuos esas relaciones que permiten que la
institucion se fortalezca y pueda generar el cambio en todos los dmbitos. Los
individuos generalmente buscan trabajos que estén orientados a las personas.

La necesidad de poder en los individuos esta mas relacionada con la
influencia que poseen, esto ayuda a que tenga mas seguidores pues confian en

esa persona, recordando que existen influencia positiva y negativa, la primera
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ayuda en beneficio de la institucion pero la segunda generalmente lleva al
fracaso, estos individuos estan orientadas a tener autonomia quieren tomar sus

propias decisiones porque se sienten capaces de guiar a una institucion.

Teoria de Musgrave.

Para Musgrave citado por Matos (2009, p. 46) manifesté las relaciones
interpersonales son producto de la correspondiente relacion entre dos personas o
mMas que se encuentran dentro de una misma actividad o dentro de una misma
organizacion. Este producto se da a través de la comunicacion, teniendo en
cuenta las siguientes etapas: (a) Comunicacion abierta: es la que ocurre a
menudo cuando dos personas se comunican o interactian. Es la mas comudn de
las etapas en las relaciones interpersonales. (b)Relaciones subrepticias e
inconscientes: ocurre cuando en la comunicacion se pueden captar significados
inconscientes que las personas envian. (c) Confidencia o revelacion: es la tercera
etapa en la comunicacién; ocurre cuando las personas se dicen deliberadamente
un secreto, por lo general, una persona influye sobre la otra. (d) Contagio
emocional: es la cuarta fase del proceso comunicacional interpersonal y en ella se
produce el involucramiento de sentimientos y emociones que pueden influir en los
sentimientos de la otra persona. Asi mismo, la comunicacion interpersonal se
clasifica en dos tipos: verbal, en la cual se usan las palabras habladas o escritas
para compartir informacién con otros y la no verbal, que expresa los mensajes
transmitidos por los movimientos del cuerpo, la entonacién o el énfasis que se le
da a las palabras, la expresion facial y la distancia fisica entre el emisor y el
receptor. En ambos casos la verbal y la no verbal se transmiten informacién entre
los miembros de la organizacion, esto va depender mucho de los principios y
valores de cada persona. Pues nos comunicamos de diversas maneras, unas
veces bien y otras mal, estas afectan a los otros, incluso con nuestros gestos,
movimientos de nuestro cuerpo transmitimos informacion que todos podemos
observar y deducir como es la relacion con las otras personas. Todo esto
podemos saber porque cada dia interactuamos con nuestros compafieros de
trabajo, esta interaccion debe ser util para todos los miembros porque cada dia
aprendemos del otro, el directivo debe fomentar la practica de las buenas

relaciones interpersonales dentro de la institucién pues esto le ayudara a tener
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dentro de su personal a personas con ideas innovadoras, competentes, que estén
dispuestas al cambio y sobre todo que estén bien comprometidos con la
institucion. Como logra esto el director a través de la conformacion de grupos de
trabajos, aqui se desarrollaran las habilidades interpersonales como la
comunicacion asertiva, la confianza muta, el respeto, la comprension entre

compafieros y sobretodo el sentido de identidad hacia la institucion.

1.4. Justificacion.

La presente investigacion nace de la preocupacion de uno de los problemas
que afectan en la actualidad, la calidad de la educacion en nuestro pais, la falta
de un estilo de liderazgo apropiado por parte de los directores en las instituciones
educativas que no permiten el desarrollo de las buenas relaciones interpersonales
de los docentes generando actitudes negativas que afectan la pérdida de
estudiantes, los conflictos entre el personal y progreso de las instituciones.

Este problema es grave en nuestro pais porgue son pocas las instituciones
educativas que cuentan con un directivo en el que predomina un adecuado estilo
de liderazgo que promueve el respeto, el cumplimento de las normas de
convivencia, el buen trato, la tolerancia entre su personal , esto es decir el
desarrollo las buenas relaciones interpersonales que benefician a la institucion en
relacion a los estudiantes, a los docentes , a los padres de familia y a la
comunidad porque se produce el anhelado cambio que todos esperamos para las

instituciones educativas, su progreso.

1.4.1. Justificacion teorica.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion propuesta permitira construir
un conjunto de conocimientos primordiales para elaborar un cuerpo conceptual y
referencial sobre liderazgo del director y las relaciones interpersonales. La
construccion del marco conceptual de liderazgo del director esta basado en
Delgado y las relaciones interpersonales en Pichén. Ello que permitira comprobar
la relacion directa entre el liderazgo directivo y relaciones interpersonales en los
docentes, asimismo se profundizara en las teorias sobre ambas variables y sus

respectivas dimensiones, lo cual visualizara el analisis de la situacion real en la
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I.E del Distrito de Chilca, con el objetivo de que sirva de guia a las personas

interesadas, asi como a los directivos de las instituciones educativas.

1.4.2. Justificacion practica.

La investigacion es primordial para las instituciones educativas puesto que
permitird analizar y comprender el liderazgo del director y las relaciones
interpersonales en los docentes. Por otro lado, pretende involucrar a toda la
comunidad educativa con el objetivo de brindar calidad a los estudiantes y padres
de familia. Finalmente, con el estudio se logrard determinar el liderazgo del
director, el ideal para las instituciones educativas, ya que el director es quien
dirige, orienta y guia en el aspecto educativo, administrativo y pedagogico.
Ademas, ayudara que el director cambie su manera de pensar cuando quiere
lograr las metas trazadas en la mision y la visién de la institucion. Asimismo,
ayudard a resolver un problema real en relacion a las variables de estudio de esta

tesis.

1.4.3. Justificacion metodologica.

El estudio es de importancia para directores, subdirectores, coordinadores y
evaluadores entre otros debido a que tendran a su disposicidon un material de
trabajo que refleja con seriedad, para ello primero se recopilara los datos de
acuerdo a los instrumentos validados y confiables, porque el objetivo es
determinar la relacion entre las variables de estudio, luego se procederd a
determinar la relacion entre las variables. Asimismo, constituye la plataforma para

préximas investigaciones.

1.5. Problema de investigacion.

Los vertiginosos cambios que experimenta la sociedad actual debido a un
inusitado desarrollo cientifico-tecnolégico y al impulso de modelos politicos y
econdémicos (Neoliberalismo y Globalizacién) que trastocan permanentemente las
condiciones de vida humana, evidencian la necesidad de crear y consolidar un
nuevo prototipo de ciudadano, predispuesto a enfrentar los retos del futuro.
Dentro de esta perspectiva, uno de los mas importantes mecanismos que tiene el

grupo social para forjar este hombre nuevo, competente y capaz de asumir el
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compromiso de concretar una sociedad ideal, es la educacion. Esta afirmacion
implica que se ha creado una obligacion en todos los agentes sociales para sumar
esfuerzos en mejorar las condiciones de nuestro capital humano a través del
proceso educativo. Por esta razon, los sistemas educativos de los distintos paises
del Mundo, han orientado su esfuerzo hacia la consecucion de un modelo
educativo que propugne la formacion holistica del educando. Se han hecho
diversos planteamientos, todos ellos con fundamentos diferentes, pero valederos;
y sobre todo, inspirados en una sola vision: un hombre nuevo para una nueva
sociedad. Para el efecto, todo esfuerzo conducente a liderar, administrar y
gerenciar la actividad de las instituciones educativas se viene orientando por los
principios de la llamada calidad total, cuyo resultado persigue la satisfaccion de
los requerimientos, necesidades y expectativas de la sociedad, que es quien
demanda la formacion de ese nuevo ciudadano. Dentro del concepto de Calidad
total en Educacion se encierra el deseo de optimizar el producto final de todo el
proceso que debe consolidar el ideal social. Para ello, existen ciertas condiciones
que cumplir a fin de encaminar el producto final hacia el éxito planificado. Estas
condiciones se deben de dar en los fundamentos de caracter pedagdgico,
psicoldgico, sociologico, filoséfico y epistemoldgico; en la concepcion del
curriculo, en la situacion fisica y didactica de las instituciones educativas, en el
problema del profesional de la educacion, en la politica del Estado, en el entorno
social, en el propio deseo de transformacion del estudiante, etc.

Cabe precisar que el primer problema se da a nivel de Direccién, ya que los
Directores no se identifican con la Institucion, porque los directores que envian de
la UGEL son personas que tienen poca experiencia y que al llegar a la Institucion,
incumplen con sus funciones siendo sancionados y retirados. Esta particularidad,
de los cambios frecuentes de los directores y la no, continuidad en la gestion,
causa serias consecuencias que se vislumbran no sélo en la administracién, sino
también en el clima institucional, especialmente en las relaciones Interpersonales
qgue desarrollan los profesores al interior de la institucion, donde se han
constituido pequefios grupos que giran alrededor de intereses individuales, no
responden a una identidad institucional ni mucho menos, han estructurado un
sentido de trabajo en equipo. Como la permanencia de los directores es por corto

tiempo, al titular momentaneo, no le interesa cumplir con una gestion adecuada y
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oportuna, como por ejemplo no hace nada por mejorar la infraestructura, el
mobiliario de los estudiantes, arreglo de los servicios higiénicos, no busca que
capacitar a los profesores, ni se preocupa por realizar gestiones en la UGEL para
el envio del personal docente, asi como tampoco se ocupa de acelerar el tramite
para que se emitan las resoluciones de contratos, ya que este documento es
indispensable para el pago del personal contratado, no busca que cumplir con
todos los instrumentos de gestidon y por lo consiguiente no se ejecutan acciones
coherentes y coordinadas a favor de mejorar la calidad educativa, no lidera las
comisiones y si se toman algunas decisiones, no se hace en consenso, no se ve
un trabajo en equipo.

En ese orden se aprecia la falta de capacidad de Relaciones
Interpersonales, no hay una actitud dialogante ni tolerante. El director no maneja
objetivos claros, porque el PEI de la Institucion no ha sido elaborado por la
comunidad educativa, por lo tanto no refleja la realidad de la institucion. Sin
capacidad de Relaciones Interpersonales no es posible comunicar los objetivos y
menos obtener la participacion y colaboracion necesaria. Sin dialogo no es
posible la construccion de un equipo profesional en el que los proyectos
personales interactlen de modo paralelo a los objetivos institucionales. Sin
posibilidades de tomar decisiones, incluso unipersonales, la direccidon no existe.
No se ha podido configurar una institucion educativa con objetivos claros, en
donde se dé un reconocido y respetado Relaciones Interpersonales, facultado
naturalmente para tomar las decisiones pertinentes y correctas, donde la direccion
no sélo anuncia el proyecto institucional y llama a la cooperacion, sino, que facilita
la realizacion de los proyectos personales de los colaboradores.

Esta situacion ha conducido al personal docente hacia un desempefio
profesional negativo, donde muy pocos se identifican con la instituciéon, motivo por
el cual no se integran a las diferentes comisiones de trabajo y si lo hacen no
cumplen, faltan permanentemente a sus labores, llegan tarde, piden permiso
constantemente, no asisten a las reuniones importantes convocadas por la
direccion de la institucion, son indiferentes al problema de indisciplina de los
estudiantes, no asumen el trabajo de tutoria, no les interesa superar los conflictos

y no desean trabajar en equipo. De ahi que podria afirmase que casi todo el
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personal directivo y docente, se muestra indolente ante las circunstancias

institucionales.

1.5.1. Problema general.
¢Qué relacion existe entre el Liderazgo del directivo y las relaciones
interpersonales en docentes del distrito de Chilca, 20167

1.5.2. Problemas especificos.

Problemas especificos 1.

¢ Qué relacion existe entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca,
20167

Problemas especificos 2.

¢, Qué relacion existe entre la dimensién motivacion inspiradora del liderazgo
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca,
20167

Problemas especificos 3.

¢, Qué relacion existe entre la dimension consideracion personal del liderazgo
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca,
20167

Problemas especificos 4.

¢, Qué relacion existe entre la dimensién influencia idealizada del liderazgo
del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca,
20167

1.6. Hipotesis.

1.6.1. Hipotesis general.

Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del directivo y las
relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chilca, 2016
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1.6.2. Hipotesis especificos.

Hipotesis especificos 1.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension estimulacion
intelectual del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes
del distrito de Chilca, 2016

Hipotesis especificos 2.

Existe relacion directa y significativa entre la dimensidbn motivacion
inspiradora del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes
del distrito de Chilca, 2016

Hipotesis especificos 3.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension consideracion
personal del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes
del distrito de Chilca, 2016

Hipotesis especificos 4.

Existe relacion directa y significativa entre la dimensién influencia idealizada
del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito
de Chilca, 2016

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo del directivo y las

relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca, 2016

1.7.2. Objetivos especificos.

Objetivos especificos 1

Determinar la relacién que existe entre la dimension estimulacion intelectual
del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito
de Chilca, 2016
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Objetivos especificos 1.

Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion inspiradora
del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito
de Chilca, 2016

Objetivos especificos 3.

Determinar la relacién que existe entre la dimension consideracion personal
del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito
de Chilca, 2016

Objetivos especificos 4.

Determginar la relacién que existe entre la dimensién influencia idealizada
del liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales en docentes del distrito
de Chilca, 2016.



Il. Método
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2.1. Disefio de la investigacion.

2.1.1. Variables.

Siguiendo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Una variable es una
propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u
observarse.”(p. 93). Es decir es una caracteristica que cambia con el tiempo y que

puede ser medida, estas son las bases para una investigacion.

2.1.2. Liderazgo del director.

Definicion conceptual.

Para Delgado (2010) considerando la acepcion “etimoldgica la palabra
Liderazgo transformacional proviene del inglés “to lead” que significa guiar con las
que se comparten los elementos que ellas integran como la habilidad de
convencer a otros para que busquen con entusiasmo el logro de objetivos
definidos que pueden estar distribuidas entre todos los miembros, es la relacion
interpersonal dinAmica que requiere ciertas habilidades, que el mismo lider puede

ir desarrollando o descubriendo en su ejercicio. (p. 94)

Definicién operacional.

La variable de liderazgo del director, es trabajada por cuatro dimensiones
gque son las siguientes: Estimulacion intelectual, motivacion inspiradora,
consideracion personal e influencia idealizada. Asimismo, este permitié evaluar
con un total de 10 indicadores, de las cuales se determinaron 38 items para la
obtencion de datos de la muestra de estudio, que seran los docentes. Los sujetos
encuestados resolvieron un cuestionario con la estructura de una escala de Likert
con los valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre
(5). Dicho proceso permitié conocer la real magnitud por cada dimension y nivel
del liderazgo del director segun la percepciéon de los docentes que laboran en 2

Instituciones Educativas del Distrito de Chilca.
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2.1.3. Relaciones interpersonales

Definicion conceptual

Segun Pichon (2005) las relaciones interpersonales son contactos profundos
o superficiales que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier
actividad. Es la interaccion por medio de la comunicacién que se desarrolla o
entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece. Del mismo modo se
concibe que a la habilidad con la cual nacemos la que debamos desarrollar y
perfeccionar durante toda nuestra vida, para que cada dia sea lo mejor posible (p.
29).

Definicién operacional

La variable relaciones interpersonales se encuentra operacionalizado en 3
dimensiones que son las siguientes: Interaccion personal, Normas de convivencia
y Empatia. De los cuales se determinaron 30 items para la obtencion de datos
de la muestra de estudio, nos referimos a los docentes, los sujetos encuestas
resolvieron un cuestionario bajo la estructura de una escala de Likert con los
valores siempre (5), Casi siempre(4) , a veces(3) , casi nunca (2) y nunca (1).
Esto permitié conocerla real dimension y el nivel de las relaciones interpersonales
de los docentes que integraban parte del personal de 2 Instituciones Educativas

correspondientes al Distrito de Chilca.

2.3. Operacionalizacion de variables
Variable Liderazgo del director

Tabla 1

Operacionalizacion del liderazgo del director

Dimension Indicadores Items Escala Nivel Rango

Estimulacion Ideas innovadoras 1,2, 3,4, Nunca (1) Fuerte (3)

Intelectual Soluciones practicas. 5,6,7,8 Casi 139 - 190
Crecimiento académico 9,10 Nunca (2)  Moderado

Motivacion Visién compartida. 11, 12, 13, A  Veces (2)

Inspiradora Espiritu de Equipo 14, 15, 16 3) 89 - 138
Sensible y solidario. 17, 18, 19, Casi Débil (1)
Trascendente 20 siempre (4) 38-88

Consideracion Empatia personal. 21,22, 23,24,25 Siempre

Personal Integridad personal 26, 27, 28, 29 ®)

Influencia Confianza integra. 30, 31, 32, 33, 34,

Idealizada 35
Logros académicos 36, 37, 38
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Variable 2: Relaciones interpersonales
Tabla 2

Operacionalizacion Relaciones Interpersonales

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel - rango
Interaccion Nivel de identificacion 1,2, 3,4,5,6,7,  Siempre (5) Buena (3)
interpersonal Integracién 8,9, 10 Casi siempre 110 - 150
Normas de Respeto a los codigos 11, 12, 13, 14,15, (4)
convivencia y la cultura 16,17,18,19,20 Aveces (3) Regular (2)
organizacional Casinunca (2) 70 -109
Empatia Organizacion socialy 21, 22, 23, 24, 25, Nunca (1)
laboral 26, 27, 28, 29, 30 Mala (1)
30-69

2.4. Metodologia

Se utiliz6 el método hipotético deductivo como propdsito fundamental de
probar las hipotesis planteadas, como bien lo dice Hernandez et al (2010) en el
ambito educativo su aspiracion basica es descubrir las leyes por las que se rigen
los fendmenos educativos y elaborar teorias cientificas que guien la accién
educativa (p. 476)

2.5. Tipo de estudio

Siguiendo los fundamentos de Hernandez et al (2010) el estudio se tipifico
como Basica que también es conocida como investigacion sustantiva, en este tipo
de estudio se evalla el fenobmeno desde las bases tedricas para ser constatado
en la realidad, como es el caso de verificar si el liderazgo del directivo cumple con
los parametros establecidos en la teoria, asi como si las relaciones
interpersonales en las instituciones educativas permiten establecer el nivel que

se requiere para una gestion de éxito.

2.6. Disefio

Es no experimental, porque no existe una variable dependiente a la cual se
va manipular; es decir no contamos con un grupo experimental. Es transversal
porque, estudia a los sujetos de diferentes edades, materia de investigacion en un

mismo momento.
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Es correlacional porque, esta interesada en la determinacion del grado de
relacion existente entre las dos variables: Liderazgo del director y Relaciones
Interpersonales

El disefio se resume en el siguiente esquema:

Ox

O-»" <«

Donde

M = Es la muestra de estudio.

O = Las observaciones en cada una de las dos variables.
X = Variable 1 = Liderazgo del directivo.

Y = Variable 2 = Relaciones Interpersonales

r = Coeficiente de Correlacion

2.7. Poblacion y muestra

Poblacion

Para Mejia (2009) la poblacion es un conjunto finito o infinito de personas u
objetos que representan todos los elementos que, en estudio, acerca de los
cuales intentamos sacar conclusiones. En este caso se trata de una poblacion
conocida o finita dado que estd compuesto por una realidad homogénea como
son docentes de instituciones educativas del mismo contexto.

En el distrito de Chilca existen distintas Instituciones Educativas
Nacionales (5) y Privadas (5) de las cuales solo se ha podido realizar el estudio
en dos Instituciones Educativas Nacionales de nivel secundario. Algunos
docentes cuentan con titulo pedagoégico otros con titulo universitario, asimismo
algunos estan estudiando maestria o segunda especialidad. Las edades de los
docentes oscilan de 25 a 56 afos, en ambos sexos.

En tal sentido para la presente investigacion la poblacion estd conformada
por 47 docentes de la Institucion Educativa N° 6021- Papa Leon XIll, asi como de

los 67 docentes de la Institucién educativa Nuestra Sefiora de la Asuncién, ambos
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del nivel secundario, quienes manifestaran su percepcion sobre el liderazgo del

director y las relaciones interpersonales.

Tabla 3

Distribucion de la poblacion de las I.E. del distrito de Chilca.

G Docentes
I.E. N° 6021 — Papa Leon Xl 47
I.E. Nuestra Sefiora de la Asuncién 67
Total 114

Muestra

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 173) manifiestan: “La
muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, este

debera ser representativo de dicha poblacion.”

Sin embargo, para la presente investigacion la poblacién y la muestra esta
conformada por los 114 docentes de las instituciones educativas N° 6021 — Papa
Leon XIII y Nuestra Sefiora de la Asuncion del distrito de Chilca, quienes
manifiestan su percepcion sobre el liderazgo del director y las relaciones
interpersonales. En concordancia con lo expuesto se determina que es un estudio
censal por tanto no existe procedimientos inclusion o exclusién, asi como no

existe proceso de seleccidn ya que todos se encuentran a disponibilidad.

2.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Por el enfoque de investigacion, se utilizara la técnica de la encuesta con la
finalidad de recolectar datos primarios mediante la aplicacién de los instrumentos.
Al respecto, Hernandez et al. (2010) menciona que esta técnica permite intervenir
a un conjunto de personas en un solo momento, con la finalidad de captar sus
impresiones, niveles de conocimiento sobre un objeto de estudio.

La técnica de recoleccion de datos utilizada en este trabajo investigativo fue
mediante el analisis descriptivo y las técnicas de Medicion fueron la encuesta,

cuestionario, hoja de respuesta y la matriz de tabulacién. Los instrumentos de
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medicién que se usaron fueron: las escalas de valoracién de Likert en los

cuestionarios.

Instrumento 1

Nombre: Cuestionario de liderazgo del directivo.
Autores: Bass y Avolio (1985) utilizado por Durand Huacles, Carmen (2012) en la
Universidad César Vallejo — Tesis Doctoral, adaptado para la investigacion
Administracion: Individual y colectiva
Duracion: 20 minutos aproximadamente
Aplicacion: docentes
Significacion: Mide nivel de liderazgo del director
Areas que explora: Cuantifica los niveles de liderazgo, que para el caso no se
dimensiond en razon al planteamiento de las hipotesis. Valoracion del nivel de
liderazgo que presentan las personas en su contexto laboral (docentes). A través
de la percepcion de los docentes de las instituciones educativas seleccionadas
para el estudio.
La calificacion es de acuerdo a la siguiente escala:
Nunca 1
Casinunca :2
A veces 3
Casi siempre: 4

Siempre :5

Validez

Para la validaciéon de expertos, participaron tres jueces, los puntajes por
cada juez, determinaron el promedio final de todo el instrumento alcanzando un
100%, esto quiere decir, que es valido el instrumento segun la apreciacion de los
expertos (ver anexo)

Asi mismo, para la confiabilidad se tomo los resultados del andlisis de items-
instrumento, en ella se observaron correlaciones que van desde 0.864 hasta
0.884 no se obtuvieron items con correlacion menores a 0,710 por lo tanto todos
los items se encuentran por encima de 0.720 y no se eliminaron, ya que el valor

del coeficiente Alfa disminuiria.
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Instrumento 2

Medicion de relaciones interpersonales

Se emple6é como instrumento un cuestionario de preguntas, que es un medio
atil y eficaz para recoger informacion en un tiempo relativamente breve con la
finalidad de medir la variable relaciones Interpersonales. Para la elaboracién o
estructuracion del cuestionario se empled la escala de actitudes tipo Likert es la
escala de uso mas amplio en encuestas para la investigacion, que de acuerdo a
Mejia (2009, p. 97) “esta escala mide actitudes o predisposiciones individuales en
contextos sociales particulares”. Se le conoce como escala sumada debido a que
la puntuacion de cada unidad de analisis se obtiene mediante la sumatoria de las
respuestas obtenidas en cada item.
Cada item estara estructurado en cinco alternativas de respuesta:
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) A veces
(2) Casi nunca
(1) Nunca

Composicion: El instrumento corresponde basicamente de tres partes, en la
primera parte se describe las generalidades y el propésito del instrumento. La
segunda parte esta compuesta por el nimero de items y sus respectivos indices
de valoracion o marco de respuestas. En la tercera parte los baremos o escalas
de consistencia.

Objetivos: El presente instrumento tiene por objetivo recolectar datos sobre
las percepciones o conocimientos de la variable Relaciones Interpersonales.

Forma de administracion: El instrumento es valido para el grupo poblacional
en estudio, estos corresponden a los docentes que laboran en las instituciones
educativas.

Tiempo de recoleccién: El tiempo empleado para la realizacion de la
encuesta y por ende para la recoleccion de datos, sera de 40 minutos en cada

una de las instituciones.
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Validez y confiabilidad

Para determinar la consistencia externa en relacion logica, el instrumento se
someterd a juicio de expertos para ello se solicitara el aporte de expertos
acreditados en el conocimiento de las variables de la investigacion.

Para determinar la consistencia interna en relacion logica el instrumento se
sometid a juicios de expertos para ello se convocd o se solicitd el aporte de 2
magisteres y 1 doctor acreditados en el conocimiento de las variables y de la
investigacion. Se verifico que el instrumento se determiné mediante los siguientes

pasos:

Validez Interna

Se verifico que el instrumento fue construido de la concepcion técnica
desglosando en dimensiones, indicadores e items asi como el establecimiento de
su sistema de evaluacion en base al objetivo de investigacion logrando medirlo

gue realmente se indicaba en la investigacion.

Validez de constructo

Este procedimiento se efectud en base a la teoria de Hernandez et al (2010)
quien precisa que el instrumento elaborado en base a una teoria respondiendo al
objetivo de la investigacion esta se operacionalizé en areas, dimensiones,

indicadores y reactivos.

Tabla 4
Resumen del reporte de Validacion de expertos

N° Nombre del experto Calificacion Porcentaje
Dra. Mirian Napaico Artega Buena Aplicable
Mg. Justiniano Aybar Martinez Buena Aplicable

3 Mg. Luis Eduardo Cérdova Carranza Buena Aplicable

En la tabla los expertos consideran aplicabilidad al grupo maestral del

instrumento.
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Confiabilidad: Liderazgo del director

El instrumento tiene confiabilidad en la teoria de Bass y Avolio (1985)
utilizado por Durand Huacles, Carmen (2012) en la Universidad César Vallejo —
Tesis Doctoral, en ella se observaron correlaciones que van desde 0.864 hasta
0.884 no se obtuvieron items con correlacion menores a 0,710 por lo tanto todos
los items se encuentran por encima de 0.720 y no se eliminaron, ya que el valor
del coeficiente Alfa disminuiria. En el global el instrumento presenté los siguientes

indices:

Tabla 5
Valores Alfa de Cronbach de la variable de Liderazgo del director.

Variable/Dimensiones Coeficiente Alpha Cronbach N° Elementos
Liderazgo del Director ,891 38
Estimulacion Intelectual ,888 10
Motivacién Inspiradora ,879 10
Consideracion Personal ,883 9
Influencia Idealizada ,825 9

Confiabilidad: Relaciones interpersonales

El instrumento se someti6 a prueba de validez y se determindé su
confiabilidad, debido a que no se contaban con estos datos para la poblacion de
la presente investigacion. Se realizé un analisis de items para la dimension

Empatia.

Tabla 6
Valores Alfa de Cronbach de la variable de Relaciones Interpersonales

Dimension Coeficiente Alfa
Interaccion Humana 0.812
Normas de convivencia 0.827
Empatia 0.826
Instrumento completo 0.823

Por otro lado, se calcul6é la confiabilidad de consistencia interna del
instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se

aprecian en la Tabla Se observa que las dimensiones obtuvieron valores de Alfa
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por debajo de 0.90; sin embargo, estan por encima de 0.80, lo cual se considera
aceptable para los propésitos del presente estudio, ya que sélo se pretende medir

la variable, por lo tanto, se considera al instrumento confiable.

2.9. Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva

Para el analisis de la informacién, procesamiento y presentacion de datos,
se ha utilizado los estadigrafos pertinentes y las medidas estadisticas

correspondientes. Se utilizd la distribucion de frecuencias de los datos.

Estadistica inferencial

Para la prueba de hipétesis se ha utilizado la prueba de datos obtenidos de
las dos variables (Liderazgo del director y Relaciones interpersonales) se han
categorizados construyendo cada hipoétesis establecida. La prueba estadistica no
paramétrica fue utilizada como prueba de significacion ya que los datos se
expresaron en frecuencia en términos de porcentajes. Se utilizé la prueba

correlacional de Rho Spearman.

Nivel de significaciéon

Para los calculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se ha
utilizado un nivel de significacion de 0,05. Asimismo, se realiz6 la prueba de
correlaciéon, en la medida que los objetivos e hipétesis de investigacion asi lo
determinan, por ello se hace necesario el establecimiento del coeficiente de
correlacion rho de Spearman, esto en razon a las variables cualitativas
categoricas. En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) es
una medida de la correlaciéon (la asociacion o interdependencia) entre dos
variables aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y
reemplazados por su respectivo orden. El estadistico p viene dado por la

expresion:

_,_ _6xD’
P= T NIN2-1)
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Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de

X -y. N es el nUmero de parejas.

2.10. Aspectos éticos

Respeto a las fuentes bibliograficas citando a su autoria, asi como la
transcripcion tacita de las citas sin manipulacion deliberada. Asimismo, las
encuestas fueron autorizadas por los directores de las Instituciones Educativas,
anonimas y cont6 con la participacion voluntaria de los docentes. Los resultados
se comunicaran de manera reservada solo con el fin de sugerir mejoramiento

segun solicitud de los interesados.



1. Resultados
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3.1.Resultados descriptivos

3.1.1. Liderazgo del Director

Para el andlisis estadistico, se asumiran las puntuaciones de la variable
Liderazgo del director y relaciones interpersonales segun docentes de las
instituciones educativas del distrito de Chilca, para la tabulacion se procederan a
la presentacién de niveles y rangos de la variable para el nivel de interpretacion

de los resultados

Tabla 7
Distribucion de frecuencias del Liderazgo del director segun docentes de las

instituciones educativas del distrito de Chilca- 2016.

Frecuencia Porcentaje

Validos Débil 8 7,0
Moderada 62 54,4

Fuerte 44 38,6
Total 114 100,0

Liderazgo del director

Porcentaje

Moderada Fuerte

Liderazgo del director

Figura 1. Niveles del Liderazgo del director segun docentes de las instituciones
educativas del distrito de Chilca- 2016.
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De los resultados que se aprecia en cuanto al niveles del Liderazgo del
director segun docentes de las instituciones educativas del distrito de Chilca, se
tiene que el 54,3% de los encuestados perciben que el nivel es Moderado,
mientras que el 38,5% de los encuestados perciben que el nivel es Fuerte y el
7,1% perciben que el nivel es Débil en el Liderazgo del director segun docentes
de las instituciones educativas del distrito de Chilca.

3.1.2. Relaciones interpersonales
Tabla 8
Distribucién de frecuencias de las Relaciones interpersonales segun docentes del
distrito de Chilca- 2016.

Frecuencia  Porcentaje

Validos Mala 9 7.9
Regular 64 56,1

Buena 41 36,0
Total 114 100,0

Relaciones interpersonales

Porcentaje

Mala Regular Buena

Relaciones interpersonales

Figura 2. Niveles de las Relaciones interpersonales segun docentes de las
instituciones educativas del distrito de Chilca- 2016.



12

Asi mismo se tiene los niveles de comparacién de las Relaciones
interpersonales segun docentes de las instituciones educativas del distrito de
Chilca; de ellos se tiene al 56,1% de los encuestados se encuentran en el nivel de
Regular; y el 36,0% alcanzaron el nivel de Buena, y un 7,9% se ubico en el nivel

de Mala segun docentes de las instituciones educativas del distrito de Chilca.

Resultados correlacionales

Prueba de hipoétesis

Para la prueba de hipotesis se prevé los siguientes parametros
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision:
p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

3.1.3. Liderazgo del Director y relaciones interpersonales.
Prueba de hipotesis general

Ho. No existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director con las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.

H1. Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director con las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.

Spearman:
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: a =0.05
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Tabla 9

Grado de Correlacion y nivel de significacion entre el Liderazgo del director con
las Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afo
2016

Liderazgo Relaciones
del interpersonales
director
Rho de Liderazgo del Coeficiente de 1,000 ,873"
Spearman director correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Relaciones Coeficiente de ,873" 1,000
interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 114 114

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman 0,873 significa que existe una alta relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, determinando que
existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director y las
Relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016.

3.1.4. Estimulacion intelectual y relaciones interpersonales
Hipotesis especifico 1
Ho. No existe relacion directa y significativa entre la estimulacién intelectual y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
H1. Existe relacion directa y significativa entre la estimulacion intelectual y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
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Tabla 10
Grado de Correlacion y nivel de significacion entre la estimulacion intelectual con

las Relaciones interpersonales segun los docentes

Estimulacion Relaciones
intelectual interpersonales

Rho de Estimulacion Coeficiente de 1,000 ,885™
Spearman intelectual correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Relaciones Coeficiente de ,885"™ 1,000
interpersonales correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 114 114

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

En cuanto al resultado especifico 1, se aprecian en la tabla adjunta se
presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,885 significa que existe una alta relacion
positiva entre las variables, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05,
por lo que rechazamos la hipo6tesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
determinando que existe relacion directa y significativa la estimulacion intelectual
con las Relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Chilca en el afio 2016.

3.1.5. Motivacién inspiradoray relaciones interpersonales
Hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion directa y significativa entre la Motivacidn inspiradora y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
H1. Existe relacién directa y significativa entre la Motivacion inspiradora y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
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Tabla 11
Grado de Correlacion y nivel de significacion entre la Motivacion inspiradora con

las Relaciones interpersonales segun los docentes

Motivacién Relaciones

inspiradora interpersonales

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,842"
Spearman inspiradora correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Relaciones Coeficiente de ,842™ 1,000
interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 114 114

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

En cuanto al resultado especifico 2, se aprecian en la tabla adjunta se
presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,842 significa que existe una alta relacion
positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05,
por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe
relacion directa y significativa la Motivacion inspiradora con las Relaciones
interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del distrito de
Chilca en el aflo 2016

3.1.6. Consideracion personal y relaciones interpersonales.
Hipotesis especifico 3
Ho. No existe relacion directa y significativa entre la Consideracion personal y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
H1. Existe relacion directa y significativa entre la Consideracién personal y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
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Tabla 12
Grado de Correlacion y nivel de significacion entre la Consideracion personal con

las Relaciones interpersonales segun los docentes

Consideracion Relaciones
personal interpersonales

Rho de Consideracion Coeficiente de 1,000 ,828"
Spearman personal correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Relaciones Coeficiente de ,828™ 1,000
interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 114 114

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

En cuanto al resultado especifico 3, se aprecian en la tabla adjunta se
presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacién entre las variables
determinada por el Rho de Spearman 0,828 significa que existe una alta relacion
positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05,
por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna,
determinando que existe relacidon directa y significativa la Consideracion personal
con las Relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones

educativas del distrito de Chilca en el afio 2016.

3.1.7. Influenciaidealizaday relaciones interpersonales
Hipotesis especifico 4
Ho. No existe relacion directa y significativa entre la Influencia idealizada y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
H1. Existe relacion directa y significativa entre la Influencia idealizada y las
Relaciones interpersonales en los docentes del distrito de Chilca en el afio
2016.
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Grado de Correlacion y nivel de significacion entre la Influencia idealizada con las

Relaciones interpersonales segun los docentes

Influencia Relaciones
idealizada interpersonales
Rho de Influencia Coeficiente de 1,000 , 798"
Spearman idealizada correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Relaciones Coeficiente de , 798" 1,000
interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 114 114

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

En cuanto al resultado especifico 4, se aprecian en la tabla adjunta se

presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacién entre las variables

determinada por el Rho de Spearman 0,798 significa que existe una alta relacion

positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05,

por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe

relacion directa y significativa la Influencia idealizada con las Relaciones

interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del distrito de

Chilca en el afio 2016.



IV. Discusion



79

Discusion

Desde los fundamentos teoricos analizados, se concibe que el liderazgo educativo
constituye un referente que manejan los directivos de las instituciones educativos
ensefianza-aprendizaje es el que corresponde al liderazgo que el administrador
escolar debe demostrar en su institucion, la tarea de conduccion en el sistema
educativo publico o privado, desde la educacion inicial hasta las entidades
universitarias. El directivo debe ser un lider en su plantel educativo, pues tiene la
obligacion moral de buscar las actividades significativas que desencadenen en
relaciones interpersonales, reconocer y encontrar las formas de aprender de cada
uno de sus compafieros de trabajo. Ademas, como en todas las actividades
profesionales, debe también hacerse responsable de los resultados
administrativos y académicos que obtiene.

Por ello el andlisis descriptivo indica la predominancia del nivel de Moderado
para el liderazgo del directivo asi como la mayoria de los docentes indica que el
nivel de relaciones interpersonales es regular; por ello se infiere que lo primero
gue debe tener un directivo lider para sus comparieros es una alta expectativa en
ellos, en sus talentos y aptitudes, en creer verdaderamente que ellos pueden
alcanzar grandes logros. Un director lider es aquel que se compromete a fondo
profesionalmente y busca y utiliza todos los mecanismos que le permitan alcanzar
la meta colectiva e individual de la institucibn a su cargo. Dicho resultado es
sustentado con la conclusion de Bazan (2012) quien demostré que existe una
relacion directa y significativa entre la Gestibn Administrativa y las Relaciones
Humanas; del mismo modo se sustenta en el trabajo de Ledn (2015) quien
concluyo que el clima organizacional tiene relacién significativa con los estilos de
liderazgo del director.

El andlisis de la concepcion de la administracion de la educacion se advierte
una improvisacion en todos los niveles, e igualmente, las actividades educativas
no son sometidas a una investigacion sistematica que permita evaluar
permanentemente los resultados con el fin de proponer las reformas deseables.
Desde un punto de vista institucional, la direccion educativa esta en manos de
personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para administrar las
escuelas convirtiéndose en el obstaculo mas fuerte para el mejoramiento de la

calidad del nivel educativo; lo que impide la eficacia de las funciones y tareas del
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personal. Asi el reporte del analisis estadistico indica que el liderazgo del directivo
esta relacionado con el nivel de relaciones interpersonales a decir de los docentes
de las instituciones educativas del distrito de Chilca, cabe precisar que esta
relacion es de una magnitud alta, lo que indica que a mejor liderazgo mayor nivel
de relaciones interpersonales, en ese sentido se concuerda con la conclusion de
Castro (2012) quien sefala que la realidad educativa se hace poco esfuerzo por
mejorar las relaciones Humanas y no se evalla, adecuada y oportunamente, el
desempeiio docente, también Vallejo (2012) encontré que existe una relacion
fuerte directa y significativa entre el tipo de liderazgo del docente con su
desempefio a decir de los estudiantes encuestados, esto se determind a raiz de
los procedimientos de analisis descriptivo y con el coeficiente de r de Pearson, del
mismo modo encuentra fundamento en el trabajo de Campos (2012) quien
determino que el estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional se
correlacionan de manera significativa y positiva moderada.

Cabe resaltar que el analisis estadistico permitid conocer las relaciones de
magnitud alta entre las dimensiones, Estimulacién intelectual, motivacion
inspiradora, consideracion personal e influencia idealizada del liderazgo del
directivo con el nivel de las relaciones interpersonales de comunicacién, empatia
y convivencia bajo la normatividad, desde el enfoque tedrico se debe precisar que
en la conduccion de las instituciones educativas, el liderazgo educativo ocupa un
lugar fundamental e imprescindible para que se lleve a cabo de manera acertada
todas sus acciones de las mismas, ya que como instituciones formativas tienen
una gran cantidad de problemas que resolver a diario y, es el lider quien debe
tomar la iniciativa para darles solucién pues, como es de conocimiento de todos
los que estamos inmersos en el mundo educativo el rol que ejerce el lider
gerencial es de suma importancia en la vida de las instituciones. Desde esta
perspectiva el hallazgo tiene sustento en la conclusion de Hidalgo (2013) quien
demostré que el interés por propiciar momentos de integracién grupal, el bloqueo
de la comunicacién y prejuicios personales conllevando al quebranto de la
empatia y del clima organizacional, asimismo Pernia (2012) precisa que las
relaciones interpersonales entre los docentes no afecta las funciones
profesionales aunque estas son inadecuadas y si hubiera buenas relaciones

interpersonales no afectaria en nada concordando con lo encontrado por Mesias
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(2013) quien considera que en la planificacion académica de la institucion, como
tampoco toman en cuenta los puntos de vista de los docentes, lo que no permite
el cumplimiento de las expectativas planteadas, concordando con Diaz (2014),
quien menciona que la toma de decisiones directivas sirve para la elaboracion de
planes y programas de cambio e innovacion que contemplen mejorar las
condiciones de trabajo en los comportamientos y en la satisfaccion en el trabajo.
La eficacia del liderazgo en el proceso educativo permitiran la incorporacion
no soélo de la institucion educativa, sino también de todos sus actores:
estudiantes, docentes, personal directivo y hasta el resto de los miembros de la
comunidad educativa, como la Unica manera de poder construir un equipo
integrado capaz de actuar en una organizacion inteligente con la capacidad de
aprender continuamente de los cambios que se suceden en sus propios miembros
y en sus interrelaciones con su ambiente. Por mas eficiente que sea la gestién
educativa, no podré lograrse nada si es que no hay un compromiso tacito de
docentes, administrativos, estudiantes y padres de familia para colaborar,
mancomunadamente, hacia las metas propuestas. En conclusion, puedo afirmar
que la unica forma de mejorar la calidad de la educacion estd en la decision
personal de cada uno de los actores del proceso educativo. Finalmente se
concuerda con Beiza (2013) dado que las variables relaciones interpersonales y
clima organizacional, es que los docentes no manejan las relaciones
interpersonales como una herramienta que mejore y optimice el clima
organizacional, asimismo Sanchez (2013) determiné que existe una relacion
evidente entre el estilo gerencial del personal directivo de las Escuelas Béasicas
del Municipio Bocon6 del Estado Trujillo y las relaciones interpersonales del
personal docente, concluyendo que con un estilo gerencial democratico, se
logrard un clima organizacional donde las relaciones interpersonales sean
coherentes, fructiferas y armoniosas. También Guzméan (2015) determindé que
existe una relacion directa entre liderazgo y las relaciones interpersonales vy el

clima organizacional.
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Conclusion
Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director y las
Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones
educativas del distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.873 y un valor p= 0,000 menor al nivel de
0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

confirmando la relacion entre las variables analizadas.

Segunda. Existe relacion directa y significativa entre la estimulacion intelectual y

Tercera.

Cuarta.

las Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones
educativas del distrito de Chilca en el aflo 2016, con un Coeficiente de
correlacion Spearman de 0.885 y un valor p= 0,000 menor al nivel de
0,05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Existe relacion directa y significativa entre la Motivacion inspiradora y
Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones
educativas del distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de
correlacion Spearman de 0.842 y un valor p= 0,000 menor al nivel de
0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Existe relacion directa y significativa entre la Consideracion personal y
las Relaciones interpersonales segun docentes delas instituciones
educativas del distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de
correlaciéon rho Spearman de 0.828 y un valor p= 0,000 menor al nivel de

0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula

Quinta. Existe relacidon directa y significativa entre la Influencia idealizada y las

Relaciones interpersonales segun docentes delas instituciones
educativas del distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de
correlaciéon rho Spearman de 0.828 y un valor p= 0,000 menor al nivel de

0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula
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Recomendaciones

Primera. A las instancias superiores la supervision permanente a los directivos,

Segunda.

para que no existan personas no calificadas en la conduccion de las
instituciones porque no se lograria las metas trazadas, ademas
guebranta las relaciones interpersonales en los docentes.

Formar a los directores mediante un programa de liderazgo como
elemento relevante para que faciliten a los directivos a prepararse para
liderar una institucion ya que el lider es un ejemplo a seguir, ocupa un
lugar fundamental e imprescindible en la toma de decisiones para
lograr la calidad educativa.

Tercera. Propiciar las buenas relaciones interpersonales en la comunidad

educativa a través de diversas estrategias para conseguir un clima
organizacional adecuado y evitar la desunion, los conflictos y las luchas
de poder en comunidad educativa.

Cuarta. Implementar talleres sobre relaciones interpersonales en la I.LE a fin de

asegurar una convivencia sana, para mejorar la calidad de trato
seguidamente  se propone actividades recreativas, académicas,
deportivas, culturales fomentando la participacion para la union e

integracion de todo el personal de la comunidad educativa.
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Apéndice 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variable 1: Liderazgo del director
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacibn que | Existe relacion directa Y | | Dimensidn Indicadores items Escala | Nivel
Liderazgo del directivo y las | existe entre el Liderazgo del | significativa entre el Liderazgo Rango
relaciones interpersonales en | directivo y las relaciones | del directivo y las relaciones - —
los docentes del distrito de | interpersonales en los docentes | interpersonales en los docentes | | EStimulacion | Ideas 1,2,3,4, | Nunca | Fuerte (3)
Chilca en el afio 20162 del distrito de Chilca en el afio | del distrito de Chilca en el afio | | 'Ntelectual innovadoras | 5 6,7,8 | (1) 139 - 190
2016 2016 Soluciones | 9,10 Casi Moderado
Problemas especificos pract.lca.\s. nzunca @
.Qué relacion existe entre la | Objetivos especificos Hipotesis especificos Crecimiento ) 89 - 138
. > . L, . L, . L, . académico A Veces Ahi
dimension estimulacién | Determinar la relacién que | Existe relacion directa y — ) Débil (1)
intelectual del liderazgo del | existe entre la dimension | significativa entre la dimension Motivacion Vision 11, 12, 13, . 38 -88
directivo 'y las relaciones | estimulacion intelectual del | estimulacion intelectual del Inspiradora compartida. 14, 15, 16 C.as'
interpersonales  en los | liderazgo del directivo y las | liderazgo del directivo y las Espifitu  de | 17, 18, 19, siempre
docentes del distrito de Chilca | relaciones interpersonales en | relaciones interpersonales en Equipo 20 (4.)
en el afio 20167? docentes del distrito de Chilca | docentes del distrito de Chilca Sensible y Siempre
en el afio 2016 en el afio 2016 solidario. (6)
¢ Qué relacion existe entre la Trascendente
dimensién motivacion | Determinar la relacion que | Existe relacion directa vy Consideracion | Empatia 21 22 23
inspiradora del liderazgo del | existe entre la dimension | significativa entre la dimensién personal ergonal 24’ 25’ '
directvo 'y las relaciones | motivacion  inspiradora  del | motivacion  inspiradora  del persona. :
interpersonales en  docentes | liderazgo del directivo y las | liderazgo del directivo y las Integridad 26, 27, 28,
del distrito de Chilca en el afio | relaciones interpersonales en | relaciones interpersonales en personal 29
20167 docentgs del distrito de Chilca docentgs del distrito de Chilca Influencia Confianza 30, 31, 32,
en el afio 2016 en el afio 2016 Idealizada integra. 33,34, 35
¢Qué relacion existe entre la Logros 36, 37, 38
dimension consideraciéon | Determinar la relacion que | Existe relacion directa vy académicos
personal del liderazgo del | existe entre la dimensién | significativa entre la dimension
directivo 'y las relaciones | consideracion  personal del | consideracion personal  del
interpersonales en docentes del | liderazgo del directivo y las | liderazgo del directivo y las | Variable 2: Relaciones Interpersonales
distrito de Chilca en el afio | relaciones interpersonales en | relaciones interpersonales en | | pimensiones Indicadores ftems Escala Nivel -
20167 docentes del distrito de Chilca | docentes del distrito de Chilca rango
en el afio 2016 en el afio 2016 - - -

3 . . Interaccién Nivel de 1, 2, 3, Siempre Buena
¢Qué relacion existe entre la _ B _ B i interpersonal identificacion 4,5,6, | (5 )
dimension influencia idealizada | Determinar la relacion que | Existe relacion  directa y Integracion 7,8,9, | Casi 110 -
del liderazgo del directivo y las | existe entre la dimensién | significativa entre la dimensién 10 siempre
relaciones interpersonales en | influencia idealizada del | influencia idealizada del p
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docentes del distrito de Chilca
en el afio 20167

liderazgo del directivo y las
relaciones interpersonales en
docentes del distrito de Chilca
en el afio 2016

liderazgo del directivo y las
relaciones interpersonales en
docentes del distrito de Chilca
en el afio 2016

Normas de Respeto a los 11,12,
convivencia cédigos y la 13, 14,
cultura 15, 16,

organizacional 17, 18,

19, 20

Empatia Organizacion 21, 22,
social y laboral 23, 24,

25, 26,

27, 28,

29, 30

(4)

A veces
(3)

Casi
nunca (2)

Nunca

1)

150

Regular
2
70 - 109

Mala (1)
30-69
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TIPO Y DISENO

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DE ANALISIS

Investigacién Basica

Siguiendo los fundamentos de Hernandez et al (2010)
el estudio se tipific6 como Basica que también es
conocida como investigacion sustantiva, en este tipo
de estudio se evalla el fenémeno desde las bases
tedricas para ser constatado en la realidad, como es
el caso de verificar si el liderazgo del directivo cumple
con los parametros establecidos en la teoria, asi como
si las relaciones interpersonales en la organizacion
permiten establecer el nivel que se requiere para una
gestion de éxito

Disefio No Experimental — Transversal - Correlacional
Siguiendo a Hernandez Fernandez y Baptista (2010)
el presente estudio asume el disefio no experimental -
transversal - correlacional.

Es no experimental, porque no existe una variable
dependiente a la cual se va manipular; es decir no
contamos con un grupo experimental.

Es transversal porque, estudia a los sujetos de
diferentes edades, materia de investigaciébn en un
mismo momento.

Es correlacional porque, estd interesada en la
determinacion del grado de relacidn existente entre
las dos variables: Liderazgo del director y Relaciones
Interpersonales

El disefio se resume en el siguiente esquema:
Ox

M r
Ov

Dénde:

M = Es la muestra de estudio.

O = Las observaciones en cada una de las dos
variables.

X = Variable 1 = Liderazgo del directivo.

Y = Variable 2 = Relaciones Interpersonales

r = Coeficiente de Correlacién

En tal sentido para la
presente investigacion la
poblacién esta conformada
por 47 docentes de la
Instituciéon Educativa N°
6021- Papa Leon XllI Chilca
— Cairiete 2016, asi como de
los 67 docentes de la
Institucién educativa Nuestra
Sefiora de la Asuncién,
guienes manifestaran su
percepcion sobre el liderazgo
del director y las relaciones
interpersonales

Sin embargo para la
presente investigacion la
poblacién y la muestra esta
conformada por los 114
docentes de las instituciones
educativas N° 6021 — Papa
Leon Xl y Nuestra Sefiora
de la Asuncion del distrito de
Chilca, quienes manifiestan
su percepcion sobre el
liderazgo del director y las
relaciones interpersonales.
En concordancia con lo
expuesto se determina que

es un estudio censal por
tanto no existe
procedimientos inclusién o

exclusién, asi como no existe
proceso de seleccion ya que
todos se encuentran a
disponibilidad.

Por el enfoque de investigacion, se
utilizara la técnica de la Encuesta
con la finalidad de recolectar datos
primarios mediante la aplicacién
de los instrumentos. Al respecto,
Hernandez et al. (2010) menciona
que esta técnica permite intervenir
a un conjunto de personas en un
solo momento, con la finalidad de
captar sus impresiones, niveles de
conocimiento sobre un objeto de
estudio

Instrumento 1

Nombre: Cuestionario de liderazgo
del directivo.

Autores: Bass y Avolio (1985)
utilizado por Durand Huacles,
Carmen (2012) en la Universidad
César Vallejo — Tesis Doctoral,
adaptado para la investigacién

Administracién: Individual y
colectiva

Duracion: 20 minutos
aproximadamente

Aplicacion: docentes de nivel
bésico

Significacion:  Mide nivel de
liderazgo del director

Instrumento 2.

Medicién de Relaciones

Interpersonales

Se empled como instrumento un
cuestionario de preguntas, que es
un medio util y eficaz para recoger
informacién en un tiempo
relativamente breve con la
finalidad de medir la variable
relaciones Interpersonales

Estadistica descriptiva.

Para el analisis de la informacion, procesamiento y
presentaciéon de datos, se ha utilizado los
estadigrafos pertinentes y las medidas estadisticas
correspondientes.

Estadistica inferencial

Para la prueba de hipoétesis se ha utilizado la prueba
de datos obtenidos de las dos variables (Liderazgo
del director y Relaciones interpersonales) se han
categorizados  construyendo  cada  hipotesis
establecida. La prueba estadistica no Paramétrica
fue utilizada como prueba de significacion ya que los
datos se expresaron en frecuencia en términos de
porcentajes.

Nivel de significacion

Para los célculos estadisticos a partir de los datos de
las muestras se ha utilizado un nivel de significacion
de 0,05. Asimismo se realizd6 la prueba de
correlacion, en la medida que los objetivos e
hipétesis de investigacion asi lo determinan, por ello
se hace necesario el establecimiento del coeficiente
de correlacion rho de Spearman, esto en razén a las
variables cualitativas categoricas.

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

) 63 D2
P27 NIV —1)
Donde D es la diferencia entre los correspondientes

estadisticos de orden de x - y. N es el nimero de
parejas.
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Apéndice 2
CONSTANCIA

[

INSTITUCION EDUCATIVA N° 6021 “PAPA LEON XIi1”
UGEL N* 61 — Lima Sur

«ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 6021- PAPA LEON
DEL DISTRITO DE CHILCA, JURISDICCION DE LA UGEL 01 - SJM, QUE
AL FINAL SUSCRIBE OTORGA

co A

A la Lic. Karen Rebeca Camera Cuya , identificada con DN N°
41758117, quien ha aplicado los instrumentos para su tesis “ IDERAZGO
DEL DIRECTOR Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES” dirigido al
Personal Docente de la LE. “N° 6021 — Papa Ledn Xiii" del distrito de Chilca-
Secundaria de menores los dias 17 al 21 de octubre del 2016.

Se expide fa presente constancia a solicitud de la interesada para fines
que estime conveniente.

Chilca, 28 de noviembre de 2016.

Av. Parque Ceatro Civico Mz. K L. [ — Sector Papa Ledn XTI
Chilca — Caflese
Teiéfono: (01) 665-2628 / e-mmk: w602 i papaleonxiii@gmail. com
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“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”
CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA NUESTRA SENORA DE
LA ASUNCION DEL DISTRITO DE CHILCA, JURISDICCION DE LA UGEL 08 N
— CANETE, QUE AL FINAL SUSCRIBE OTORGA

CONSTANCIA

A la Lic. Karen Rebeca Carrera Cuya , identificada con DNI: N° 41758117,
quien ha aplicado los instrumentos para su tesis “LIDERAZGO DEL DIRECTOR
Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES” dirigido al Personal Docente de la
LE. Nuestra Sefiora de la Asuncion del distrito de Chilca- Secundaria de
menores los dias 06 al 10 de junio del 2016.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines
que estime conveniente.

Chilca, 28 de noviembre de 2016.

Av. Nicolds de Piérola 1000 - Teléfono: 5305344



| ESCUELA DE POSGRADO

Apéndice 3

INSTRUMENTO

98

INSTRUMENTO DE MEDICION DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR

Estimado participante
Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por nuestra parte nos
comprometemos a que la informacion dada tenga un caracter estrictamente confidencial y de uso
exclusivamente reservado a fines de investigacion

Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada con su punto de vista, segun las
siguientes alternativas

NUNCA

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

5

BLOQUE I: PERCEPCION DEL LIDERAZGO DEL DIRECTOR

NO

ITEMS

CALIFICACION

1 /2(3|4]|5

DIMENSION ESTIMULACION INTELECTUAL

Brinda ideas positivas y esta identificado con la institucion Educativa.

Promueve actividades presentando aptitud para el trabajo institucional.

Demuestra acciones de solucién y entrega total en sus funciones.

Busca soluciones a problemas identificandose parte de la Institucion.

Maneja con eficiencia los la problematica en la I.E

Promueve el uso de la tecnologia en la gestion institucional y la ensefanza.

Desarrolla actividades de asertividad en el trabajo de comisiones

0N WIN|(F-

Demuestra idoneidad en sus funciones que solucionan conflictos laborales.

Delega autoridad al personal de la I.E de acuerdo a las posibilidades del
grupo

10

Supervisa las actividades programadas por la I.E reformulando con
innovacion

DIMENSION: MOTIVACION INSPIRADORA

11

Genera espacios de eficacia en la organizacion del trabajo.

12

Coordina las actividades proactivamente viendo el futuro.

13

Actla con equidad en la toma de decisiones a favor de la prevencion de
conflictos.

14

Desarrolla capacidades y habilidades comunicativas en forma clara.

15

Reconoce logros de los trabajadores realzando su importancia institucional.

16

Asume responsabilidades inherentes a su cargo solidarizdndose con los
demas.

17

Desempefia con eficiencia su labor direccional a favor de la institucion.

18

Planifica y organiza las actividades con el personal en general.

19

Demuestra capacidad innovadora para la gestién de soluciones.

20

Asume retos administrativos brindando capacitaciones al personal.

DIMENSION: CONSIDERACION PERSONAL

21

Emplea los procedimientos adecuados en la planificacién de actividades.

22

Utiliza estrategias pertinentes para la ejecucion de acciones en grupo

23

Participa en la elaboracién de planes y proyectos con cada comision

24

Emplea los medios convenientes para alcanzar las metas

institucionalmente

25

Fija metas y objetivos claros por cada etapa de gestion

26

Monitorea permanentemente las actividades ejecutadas por el personal de
la l.E
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27

Realiza la evaluacién de planes y proyectos llevados a cabo segun logros
programados

28

Fomenta la participaciéon en la toma de decisiones.

29

Motiva y asesora al personal de la |.E

DIMENSION. INFLUENCIA IDEALIZADA

30

Delega autoridad demostrando confianza.

31

Tiene habilidad para persuadir al personal en el logro de metas.

32

Respeta los derechos de los trabajadores de la institucion.

33

Inspira una relacion mutua de confianza.

34

Demuestra compromiso y obligacion con la I.LE

35

Anima a establecer relaciones de participacion y cohesion.

36

Comparte ideas y tareas con actitud positiva.

37

Mantiene buenas relaciones interpersonales.

38

Facilita la comunicacién entre los docentes

BLOQUE Il: PERCEPCION DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

NO

ITEMS

CALIFICACION

1

2

3

4

5

DIMENSION: INTERACCION INTERPERSONAL

Respeta las opiniones de los docentes.

Comprende las necesidades y sentimientos de los demas.

Se solidariza frente a los problemas de los docentes de su I.E

Demuestra tolerancia ante situaciones que puedan afectarlo.

Admite estar en falta en el momento oportuno.

Mantiene relaciébn amigable con todo el personal.

Establece una comunicacion asertiva.

Promueve el buen trato entre docentes.

Interactlia asertivamente con los miembros de su escuela.

Blo|o|~|o|a|s|wn|-

Considera a la I.E como un espacio de convivencia sana.

DIMENSION: NORMAS DE CONVIVENCIA

Las relaciones interpersonales entre el Director y los docentes son afectivas.

12

Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas.

13

Propicia la equidad en el trabajo.

14

Mantiene una relacién armoniosa y grata con los miembros de su escuela.

15

Influye la decision de algunos docentes y director en la toma de sus
decisiones.

16

Reconoce y valora el trabajo que realizan los miembros de su escuela.

17

Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones.

18

Valora el trabajo que realiza el personal de la |.E

19

Vela por la imagen y clima institucional de su escuela.

20

Es una persona critica y autocritica constructiva.

DIMENSION: EMPATIA

21

Existe libertad para la cooperacion del trabajo en equipo.

22

Se reconoce los logros de los demas.

23

En los grupos se aporta experiencias y conocimientos en bien de la escuela.

24

El personal participa en actividades extracurriculares.

25

El personal participa el trabajo en equipo.

26

El personal participa en la toma conjunta de decisiones.

27

Participa en el logro de metas y objetivos para el mejoramiento y desarrollo
delal.E

28

Ejecuta tareas con responsabilidad.

29

Participa en la planificacion del trabajo escolar.

30

Organiza con anticipacion las actividades pedagdégicas.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apéndice

4

VALIDACIONES

JUE MIDE EL LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES,

N

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO Q
___DIMENSIONE

NSIONES / items

?
i

!

IMULACI EL o

zE

Brinda ideas positivas y estd identificado con |a institucién Educativa,

Promueve actividades presentando aptitud para &l frabajo institucional.

Demuestra acciones de solucidn y entrega total en sus funciones.

Busca soluciones a problemas identificandose parte de la Institucion.

Maneja con eficiencia los la problematica en Ia |.E

Promueve el Lso de |a tecnologia en la pestion Institucional y la ensefianza,

Desarrolia actividades de asertividad en el irabajo de comisiones

Demuestra idoneidad en sus funciones que solucionan confiictos laborales,

Delega autoridad al personal de Ia |.E de acuerdo a las posibilidades del grupo

Sioiei~Nieoisiwini—=

Supervisa las actividades programadas por |a |.E reformulando con innovacion

: ION INSPIRA
:

“Genera espacios de eficacia en |a organizacion del trabajo.

12 | Coordina las actividades proactivamente viendo el futuro.

Actlia con equidad en Ja foma de decisionss @ favor o la prevencion de conflictos.

Desarrolla capacidades y habilidades comunicetivas en forma clara,

Reconoce logros de los trabajadores realzando su importancia institucional,

Asume responsabilidades inherentes a su cargo solidarizandose con ios demas.

Desempefia con aficiencia su labor direccional a favor de la institucion.

Planifica y organiza las actividades con el personal en general,

Demuestra capacidad innovadora para la gestion de soluciones.

Asume retos administrativos brindando capacitaciones al parsonal,

“DIMENSION: CONSIDERACION PERSONAL

Empiea ios procedimientos adecuados en la planificacion de actividades.

Utiliza estrategias pertinentes para la ejecuicion de acciones en grupo

“Participa en |a elaboracion de planes y proyectos con cada comision

Emplea los medios convenientes para alcanzar |as metas institucionalmente

Flja metas y objetivos claros por cada etapa de gestion

Monitorea permanentemente |las actividades ejecutadas por el personal de la IE

"Realiza la evaluacion de planes y proyectos llevados a cabo segln 1ogros programados

Fomenta |a participacién en la toma de decisiones.

Motiva y asesora al personal de Ia |.E

IR n\\\\n\\\\\\R\R?!\\\\\txi\\qg

\\\\\\§\\!\\\‘\\\\\\!\‘\\\\\\\\ﬂ

Aﬂ\ ANAVATANAN NN £ A ANSATA AR AN AN L AUNIN AV AN AN AN AN
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DIMENSION. INFLUENCIA IDEALIZADA No

Delega autoridad demostrando confianza.

Tlene habilidad para persuadir al personal en &l logro de metas.

Respeta los derechos de los trabajadoras de |a institucion.

Inspira una relacion mulua de confianza.

Demuestra compromiso y obligacién con la |.E

Anima a establecer relaciones de participacion y cohesion.

Comparte ideas y tareas con actitud positiva,

Mantiene buenes relaciones interpersonales.

2LBERBBREB

NNINSANN AR e
AU ANANA S AN AN N AN T -
NS VSRR R ihje

Facilita fa comunicacion entre los trabajadores.

Observaciones (precisar sl hay suficlencla): _LL _(NSI@Ry g7 C FPRESENTH SUFIUEmecd VRda et ST/ O

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [ 4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ... /LY. S0, HYATOME. 021 AMS s ONE O KT 22 LG
Especialidad del valldador:.... 20670, 20 b G e —

R T T P P RSP,

&S de. T,

'Mﬂmwummm
"Relevancia: El 68 apropiado para representar al [
o components

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

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



NIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES.
DIMENSIONES | items

g
:

5
g

Sugerencias

DIMENSION: INTERACCION INTERPERSONAL

=
<

Respeta ias opiniones de sus demas compaheros de trabajo.

Comprende las necesidades y sentimientos de los demas,

§6 solidariza frente a los problemas del personal de su |E

Demuestra folerancia ante sifuaciones que puedan afectario,

Admite estar en falta en el momento oportuno.

‘Mantiene relacion amigable con todo el personal.

“Establece una comunicacion aserfiva,

Promueve el buen trato entre sus compafieros de trabalo.

Interactua asertivamenta con los miembros de su esouela,

Considera a ia |.E como un espacio de convivencia sana.

DIMENSION: NORMAS DE CONVIVENCIA

No

Las relaciones interpersonales enire el Director y jos docentes son afectivas.

Respeta las regias o normas de convivencia establecidas.

Propicia la equidad en el trabajo.

Mantiene una relacién armoniosa y grata con las trabajadores de su escuela.

Influye la decisidn de algunos docentes y director en la toma de sus decisiones.

Reconoce y valora el trabajo que realizan sus companeros de trabajo,

Actua con ética frente al cumplimiento de sus funciones,

Valora el trabajo que realiza &l personal de 1a |.E

Vela por la imagen y clima institucional de su escusla,

Es une persona critica y autocritica constructiva,

DIMENSION: EMPATIA

Existe libertad para la cooperacion del trabajo en equipo.

NN NN NN oS ORI I NNV o

\m\\\\\ AN AN AN AN E - ANAN AU AN G ARAVAVAVANE

N S NN AN AN AN A AR AR AVANAN (N AN AV ANAN A .ge
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Se reconoce los logros de los demas.

23

En log grupos se aporta axperiencias y conocimientos en blen de la escuela,

24

El personal participa en actividades extracurriculares,

25

El personal participa el trabajo en equipo.

El personal participa en la toma conjunta de decisiones.

27

Participa en el logro de metas y objetivos para el mejoramiento y desarrolio de la |.E

“Ejecuta tareas con responsabilidad,

Participa en |a planificacién del trabajo escolar.

8382

Organiza con anticipacion las actividades pedagogicas,

N SEESIVINVN N X

ANANANANAN W AW N 2
NN RINN IR

Observaciones (precisar sl hay suficlencla): _LL _NSIRy g7 C FPRESENT) Sufiugmecs Vir cc &S5Tvp/ O

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ 41 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

o oNe.. 08822 42.9

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: .../ Y. 8L, HYATONL,. ST 00a Msd

Especialidad del validador:.... M £79. 2962 S0 |

Pertinencia:El item comesponde al concepto tadrico formulado.
"Relevencla: E| item es aproplado para representar al components o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES.

-~

DIMENSIONES | items
ME

{

f

‘

A

Brinda ideas positivas y estd identificado con la institucion Educaliva.

Promueve actividades presentando aplitud para el frabajo inalitucional.

Demuestra acciones de solucidn y entrega total en sus funciones.

Busca soluciones a problemas identificandose parte de 1a Inslitucion.

Maneja con eficiencia Ios Ia problematica en Ia | E

Promusve el uso de [a tecnologia en la pestion institucional y ia ensefianza,

Desarrolla actividades de asertividad en af trabajo de comisiones

muestra idoneidad en sus funciones que solucionan confiictos leboraies,

Delega autoridad al personal de fa |.E de acuerdo a las posibilidades del grupo

olomi~ioiolaioin|-

—_

Supervisa las actividades programadas por |a |.E reformulando con innovagion

F

aENANANAANN

M@uudmnmuwww.

12

“Coordina las actividades proactivaments viendo 8 futuro.

13

Actua con equidad en la toma de decisionas a favor de la prevencion de confiictos,

14

Desarrolla capacidades y habilidades comunicativas en forma clara.

15

econoce logros de los trabajadores realzando su importancia institucional,

16

Asume responsabilidades inherentes a sl cargo solidarizandose con |os demas.

17

Desempefa con eficiencia su labor direccional a favor de ia institucion.

18

ca y organiza las actividades con el personal en general.

Demusstra capacidad innovadora para la gestion de soluciones.

iz

Asume retos administrativos brindando capacitaciones al personal,

M | ERSONAL

21

“Emplea los p'too-diml-m adecuados en Ia planificacion de actividades.

Utliza esirategias pertinentes para ia 8j6cucion de Acciones en grupo

Participa en Ia elaboracién de planes y proyectos con cada comision

| Emplea los medios convenientes para aicanzar las metas institucionaiments

Fija metas y objetivos claros por cada etapa de gestion

Monitorea permanentemente las actividades ejecutadas por of personal de 1a LE

"ﬁ.dizulanduadhdoplumyproyoduhvadouubomhbgmmmm

i8R el

Fomenta |a participacién en la toma de decisiones.

AN A AN T S AN AR AL S S N N N N N N O

NARR \\\\’\\\\\\‘\\Hlﬁ\\\\\\\\\\al

\\\\\\\\ AVARAYAVLRAVAVANANAN
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Motiva y asesora al personal de la | E

-

DIMENSION. INFLUENCIA IDEALIZADA

No

‘Delega autoridad demostrando confianza.

Tiene habilidad para persuadir al personal en &l logro de metas.

Respata los derschos de los trabajadores de la institucion.

Inspira una relacion mutua de confianza.

Demuestra compromiso y obligacion con 1a |.E

Anima a establecer relaciones de participacion y cohesidn.

Comparte |deas y tareas con actitud positiva,

Mantiene buenas relacionas interpersonales.

slalginieigislels] s

Facilita la comunicacién entre los irabajadores.

ISAAS AN N AN ANANANE - A

AANATAVAYANANAN G £ AN

AR ER

Observaciones (precisar si hay suficlencia): =Y a/ﬂ(«bw*‘&

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .07 5., ‘6 /V

1Pertinencia:E! item corresponde al conceplo ledrico formulado.
"Relevancia; El ltem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSIONES | itoms

§

nencia?

§

Sugerencias

DIMENSION: INTERACCION INTERPERSONAL

No

Respeta jas opiniones de sus demas companeros de trabajo.

iE

Comprende las necesidades y sentimientos de los demas,

Se solidariza frente a los problemas del personal de su |E

Demuestra tolerancia ante situaciones que puedan afectario,

Admite estar en falta en el momento oportuno,

Mantiene relacion amigable con todo el personal,

Establece una comunicacion asertiva,

Promusve el buen trato entre sus compaheros de trabajo.

© @ NS W N -

Intéractia asartivaments con 1os miembros de su esouela,

-
O]

Considera @ Ia |.E como un espacio de convivencia sane.

DIMENSION: NORMAS DE CONVIVENCIA

No

No

1"

Las relaciones interpersonales entre el Director y los docertes son afectivas,

12

‘Respeta ias reglas o normas de convivencia establecidas.

13

Propicia la equidad en el trabajo.

14

Mantiene una ralacion armeniosa y grata con los trabajedores de su escusla.

15

Influye la decision de algunos docentes y director en |a toma de sus decisiones,

16

Reconoce y valora el trabajo que realizan sus compafieros de trabajo,

17

Actua con ética frente al cumplimiento de sus funciones,

18

Valora el trebajo que reaiiza el personal de 1a |.E

19

Vela por la imagen y clima institucional de su escusla.

20

Es una persona critica y autocritica constructiva,

DIMENSION: EMPATIA

Fi

21

Existe libertad para la cooperacién del trabajo en equipo.

AR AVAN AN AT S AN RN AR A AN E _AVAVANANANINANANLIQAN

AV AN AVANAVAVA VAN AN AN L AVA AN ANANANAENANANE |

AN AN A TN AR AN AN AT A UAVANE AN AN N AN AV ARAN ANANAN K
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Se reconoce los logros de los demads.

23

En los grupos se aporta experiencias y conocimientos en bien de la escuela.

24

El personal participa en actividades extracurriculares.

25

El personal participa el trabajo en equipo.

El parsonal participa en la toma conjunta de decisiones.

27

Participa en el logro de metas y objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la |.E

28

Ejecuta tareas con responsabilidad.

28

Participa en la planificacion del trabajo escolar.

A AN VAN AT ANA VAN
ANENANANANANANANAY
ANAVAVANAVANISAVE

Organiza con anticipacién las actividades pedagogicas.

Observaciones (precisar si hay suficlencia): oo L}IJ&M&

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X]

..........................................

OO | NP .w.del 2016

Pertinancia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del itlem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES

N NES / Clarided' | Pertinencia? | Relevancia’ | Sugerencias
ENSION ESTIMULACI cT! S| No| S | No | S | No
1| Brinda ideas positivas y esté identificado con la institucion Educativa. v o v
2 | Promusve actividades presentando aptitud pare el trabajo institucional. v 7 -
3 | Demuestra acciones de solucion y entrega total en sus funciones. % v e
4 Busca soluciones a problemas identificandose parte de |a Institucion. ¥ o o«
5 | Maneja con eficiencia Jos la problematica en la |.E P 7 v
& | Promueve 6l uso de la tecnologia en Ia gestion institucional y la ensefianze. P " p:
7 | Desafrolia actividades de asertividad en #f trabajo de comisiones o v J
8 | Demuestra idoneidad en sus funciones que solucionan conflictos laborales, v P -
o | Deiega autoridad al personal de Ia |.& de acuerdo & las posibilidades del grupo % P v
10 | Supervisa las actividades programadas por a |.E reformulando con innovacion il v
DIMENSION: MOTIVACION INSPIRADORA %‘To""'ii No | 8 | No
11 | Genera espacios de eficacia en [ organizacion del trabajo. v v
12 | Coordina ias actividades proactivamente viendo & futuro. % P %
13 | Actile con equidad en la toma de decisiones & favor de la prevencion de confiictos. P v ~
14 | Desarrolla capacidades y habilidades comunicativas en forma clara. & 27 Pz
16 | Reconoce logros de los trabajadores realzando su importancia institucional. v o/ v’
16 | Asume responsabilidades inherenies a su cargo solidarizandose con los demas. P o v/
17_| Desempefia con sficiencia su labor direceional a favor de Ja institucion. P P 7
18 | Planifica y organiza las actividades con el personal en general. B P P
19 | Demuestra capacidad innovadora para la gestion de soluciones. P v 7
20 | Asume retos administrativos brindanda capacitaciones al personal, . {
DIMENSION: CONSIDERACION FE“%AL ji/—l‘ No No ? No
21 | Emplea ios procedimientas adeouados en la planificacién de actividades. P P
22 | Uliliza esirategias pertinentes para la ejecucion de acciones en grupo 1’ 4 o
| 28 | __Emiolpl ®n 1a elaboracién de planes y proyectos con cada comision 2 P /
| 24 Emplea los medios convenientes para alcanzar las metas institucionalmente o pd %
26 | Fija metas y objetivos claros por cada etapa de gestion L P v o
26 | Mioniiorea permaneniemente (as actividades ejecutadas por el personal de 1a |.E P D o
27 | Realiza la evaluacién de planes y proyectos llevados a cabo segun logros programados 4 vz v
28 | Fomenta la participacion en |a toma de decisiones. i Pl P
29 | Motiva y asesora al personal de la | E 4 v .




DIMENSION. INFLUENCIA IDEALIZADA No No

Delega autoridad demostrando confianza.

Tiene habilidad para persuadir al personal en el logro de metas.

Respata los derechos de los trabajadores de la institucion.

Inspira una relacion mutua de confianza.

Demuestra compromiso y obligacidn con |a LE

Anima a establecer relaciones de participacion y cohesion,

Comparte deas y tareas con actitud positiva,

Mantiene buenas relaciones interpersonales.

ANAN \\\\\\\ﬂ

NN NIV IR U N
NNV =

eRBRRBBRE

Facilita la comunicacion entre los trabajadores.2

Observaciones (precisar si hay wﬂcmm:_ﬁ;(g_ge/l;q ¥

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

v P o
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: {—“'554’“‘”‘“0"""(2’%(3«:4“‘1” ONE. LEZOTUB i
Especialidad del v-nmgbom”‘-’"“@qﬂﬂ!‘i .............

1Pertinancia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VAUDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N®

DIMENSIONES | items

{

cla?

%

DIMENSION: INTERACCION INTERPERSONAL

z

g

|

Sugerencias

g

Respeta las opiniones de sus demés compafieros de trabajo.

Comprende las necasidades y sentimientos de los demas.

Se solidariza frente a los problemas del personal de su |.E

Demuestra tolerancia ante situaciones que puedan afectario,

Admite estar en falta en el momento aportuno.

Mantiene relacion amigable con todo el personal.

Establece una comunicacion asertiva,

Promueve el buen trato entre sus compafieros de trabajo.

© @ N O ;B W N -

Interactua asertivaments con los miembros de su escuela.

-
L=

Considera @ I8 |.E como un espacio de convivencia sana.

ION: MAS DE CON NCIA

g

"

Las relaciones interpersonales entre el Direclor y j0s docentes son sfeciivas.

12

Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas.

13

Propicia la equidad en el trabajo.

14

Mantiene una relacion armoniosa y grata con los trabajedores de su escuela.

15

Influye la decisidn de algunos docentes y director en |a toma de sus decigiones.

16

Reconoce y valora el trabajo que realizan sus companeros de trabajo,

17

Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones,

18

Valora el trabajo que realiza el personal de la |LE

19

Vela por la imagen y clima institucional de su escuela.

20

Es una persona critica y autocritica constructiva.

DIMENSION: EMPATIA

NN ININVAR RINVR RN TNININIGND \\\\m;

21

Existe libertad para la cooperacion del trabajo en equipo,

N NIV IV Y e IIREVN NN s o

N NN OSSN SRS RN R | -
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22 | Se reconoce |os logros de los demas. #| v 2
23 | En los grupos se aporta experiencias y conocimientos en blen de la escuela, / P e
24 | El personal participa en actividades extracurriculares. A 7 o
25 | El personal participa el trabajo en equipo. o o 7
26 | El personal participa en la toma conjunta de decisiones. P % /
27 | Participa en el logro de metas y objetivos para el mejoramiento y desarrolio de ia I.& 7 L v
28 | Ejecuta tareas con responsabilidad, e e, pe-
29 | Participa en |a planificacion del trabajo escolar, P o P
30 | Organiza con anticipacidn las actividades pedagogicas. 7 7 o
Observaciones (precisar si hay .mma-):_ﬁz(g_g)e{/ca v
No aplicable [ ]

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [2q Aplicable después de eon;olr [1

vis Educrdo Qvelove, Caymn?... N LEZCHBL s

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: E item es apropiado para representar al componente
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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A 7] ESCUELA DE POSGRADO

BASE DE DATOS
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Resumen

La investigacién tuvo como obijetivo establecer la correlacion entre el liderazgo del
director y las relaciones interpersonales en docentes del distrito de Chilca. Se
utilizé el método hipotético deductivo, el tipo de estudio fue béasico y disefio
correlacional. La muestra fue censal. Se concluy6 que existe una relacion directa
y significativa entre el liderazgo del director y las relaciones interpersonales en
docentes con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,873 y un valor
p=0,000 menor al nivel de 0,05.

Palabras claves: liderazgo del director, relaciones interpersonales.

Abstract
The present research had as objective to establish the correlation between the
director's leadership and the interpersonal relations in teachers of the district of
Chilca. We used the hypothetical deductive method, the type of study was basic
and correlational design. The sample was census. It was concluded that there is a

direct and significant relationship between the director's leadership and the
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interpersonal relations in teachers with a Spearman correlation coefficient of 0.873
and a value p = 0.000 lower than the level of 0.05.

Key words: leadership of the director, interpersonal relationships.

Introduccion
El estudio propone uno de los problemas que se dan en distintas instituciones
educativas a nivel mundial, nacional, regional y local, se trata sobre el liderazgo
del director y las relaciones interpersonales en docentes, cabe mencionar que
durante afios en el sector educativo se ha tenido la presencia de lideres
autoritarios que solo demostraban poder, actualmente se ha revertido ya que se
quiere de lideres que demuestren sus capacidades, habilidades en el trabajo
diario y asimismo que incentiven las buenas relaciones interpersonales con el
propdsito de alcanzar una convivencia armoniosa. En ese sentido, muchos
estudiosos han propuesto teorias sobre cudl debe ser el liderazgo del director
quien fomente la practica de las buenas relaciones y sea coherente, armoniosa
para conseguir las metas establecidas en los instrumentos de gestion de modo

gue se pueda alcanzar la calidad educativa.

Hidalgo (2013) quien present6 a la Universidad de Loja la tesis de maestria
titulada “Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, y el desarrollo
académico, durante el periodo 2011 — 2012”, llegé a la conclusion que el limitado
interés por propiciar momentos de integracion grupal, asi como el bloqueo de la
comunicacién, las diferencias de opiniones y prejuicios personales conllevan al
guebranto de la empatia y del clima organizacional; asimismo se encontré a
Sanchez (2013) en la investigacion titulada “Estilo Gerencial del personal directivo
y relaciones interpersonales en los docentes educacién basica del municipio de
Bocond” en Bolivia, concluyendo que: con un estilo gerencial democrético, se
logra un clima organizacional donde las relaciones interpersonales son

coherentes, fructiferas y armoniosas.

En el a&mbito nacional Guzman (2015) realizo la investigacion de maestria
titulada “Liderazgo, relaciones interpersonales y clima organizacional en una

institucion educativa” concluyendo que existe una relacién directa entre liderazgo
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y las relaciones interpersonales y el clima organizacional, del mismo modo Castro
(2012) en la investigacion de maestria denominada “Las Relaciones humanas y el
desempefio docente en la I.LE. N° 2069 “Santa Rosa” del Distrito de Puente
Piedra-2012”, concluyé que en la realidad educativa hace poco esfuerzo por
mejorar las relaciones humanas y no se evalla, adecuada y oportunamente, el
desempefio docente. Como se observa, las investigaciones respecto a las
variables liderazgo del director y relaciones interpersonales, es de interés en el
ambito nacional e internacional, dado que son factores determinantes en la
gestién educativa, en la misma que el desarrollo de las relaciones humanas es
considerada el punto central de la formacion integral del estudiantes y esto debe
iniciarse con los docentes y directivos de la institucion dado que son el ejemplo
que los estudiantes deben asumir. En el marco tedrico se analizo las variables
encontrando que estas se fundamentan en enfoques tedricos, propios de la
condicion de desarrollo de la ciencia de los aportes del avance de la tecnologia en

el mundo empresarial como se describe a continuacion:

Variable Liderazgo del directivo.
Definicion. De acuerdo con Delgado (2010) quien en el ambito educativo define
al Liderazgo del directivo, como la influencia interpersonal originada en una
situacion y que esta ejercida a través del proceso de comunicacion, en ella se
establece “las caracteristicas de un lider educativo es quien guia a visién de
futuro, o un dirigente autoritario, permisivo o situacional o quien permite la accion
desmedida con un propdésito o finalidad particular” (p. 70). Asimismo desde la
teoria general de sistemas Chiavenato, (2007), destaca lo siguiente: "Liderazgo es
la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso
de comunicacibn humana a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos". (p. 167) es por ello que en la actualidad en el sistema educativo
peruano se encuentra la priorizacion en la formacién de los directivos como
gestores o lideres pedagdgicos.

En este mismo andlisis basado en los aportes de Delgado (2010) se
encontr6 el componente Estimulacion intelectual definiéendose como la
capacidad de los lideres educativos que estimulan a los integrantes de la

institucion para ser innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de
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suposiciones y la delimitacién del problema, también solicitindose nuevas ideas y
soluciones, que contribuyan a los problemas que necesitan ser resueltos con
efectividad, recoger sus propuestas sin enjuiciar sus aportes por ser distintos a la
del lider, ni criticar sus errores en publico. Otro de los elementos de este tipo de
liderazgo se denomina Motivacion inspiradora del lider, encontrando que es la
imagen que guia el grupo convirtiéndose en un ejemplo digno de imitar, los
docentes lo siguen porque consideran que los directores poseen valores dignos
de imitar, en ese sentido, sostiene que: “El lider utiliza la comunicacién como una
herramienta para transmitir su perspectiva. Transmite con palabras que conducen
a los integrantes de la institucion para alcanzar los objetivos planteados en la
institucion”. (p. 59) desde el mismo enfoque se analiza la condicion del tipo de
liderazgo por ello la tercera dimension es Consideracién individualizada;

concebida como la accion en la cual el lider trata a cada integrante
diferencialmente, de acuerdo con sus necesidades y capacidades” (p. 12),
finalmente se ha considerado el cuarto componente denominado dimension:
Influencia idealizada que es definida como “Uno de los componentes mas
importantes en el lider es el carisma, a nivel de docentes, se evidencia que los
maestros con mayor carisma tienen mejores resultados en su relacién en la

comunidad educativa, y por ende en la calidad” (p. 48)

Variable Relaciones interpersonales.

Definicion. De acuerdo con Pichdon (2005) quien sostiene que las relaciones
interpersonales “son contactos profundos o superficiales que existen entre las
personas durante la realizacion de cualquier actividad”. (p. 23), asimismo, desde
el punto de vista de la psicologia, Goleman (1996) senala que “la importancia de
mantener buenas relaciones interpersonales para garantizar la convivencia
humana cada dia mejor” (p. 99), en esa condicidon se infiere que las relaciones
entre el personal es reflejada y asumida por los estudiantes quienes observan el
nivel de relaciones y esto fomenta la calidad de vida organizacional. En ello, la
importancia de analizar a profundidad lleva a la concepcion de los componentes
de las relaciones humanas segun Pichén (2005) desarrollado en el contexto
educativo, de ahi que la Dimensién Interaccion humana, es definida como “un

conjunto de personas que se organizan de una forma determinada para lograr un
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objetivo comun” (p. 63) de ello se comprende que el tipo de relaciones y forma de
comunicacién abierta y transparente es importante para la organizacién ya que de
ello se desprende el nivel y caracteristica de la gestion, por ello, la segunda
Dimension: Normas de convivencia, es conceptuada como “normas constituyen
técnicas de motivacion social, o sea, instrumentos para inducir a las personas a
comportarse de determinada manera; también representan el objeto de estudio de
la ciencia del derecho” (p. 44), cabe mencionar que las normas son los
parametros que se define para la convivencia institucional, en la misma que se
debe cumplir para alcanzar una convivencia organizada, esto mismo es
profundizado a través de la dimension: Empatia, Pichdn (2005) hace referencia a
Mead y Piaget, quienes definen como la habilidad cognitiva, para tomar la
perspectiva del otro o de entender algunas de sus estructuras de mundo, sin
adoptar necesariamente esta misma perspectiva”. Por otra parte, Gandhi sostenia
que, si las personas se pusieran en los zapatos de sus adversarios y entendieran
su punto de vista se comprenderia las dificultades o visiones institucionales y
organizacionales, por ello dejo como legado; “camina con mis zapatos y
entenderas porque camino asi”. (p. 58) en consecuencia, las relaciones humanas
son importantes y relevantes en el &mbito educativo ya que de ello se desprende
las relaciones y nivel de comunicacion que se requiere para con la condicion del
crecimiento organizacional del sistema educativo. Problema. En el estudio se
tom6 como problematica fundamental, el desempefio en los gestores educativos
gue se ha dado durante mucho tiempo, es decir las funciones de los directores de
las instituciones educativas, ya que se espera de ellos demuestren capacidad de
generacion de buenas relaciones, amplio nivel de organizacion y sobre todo que
coadyuve en la vision del desarrollo de la institucién, de ahi que se considera que
el lider actual, no solo se dedica a la parte administrativa, sino también a la
practica pedagdgica, es una tarea dificil, pero un buen lider busca las estrategias
para combatir los obstaculos que se presenten dia a dia, y ese combatir debe ser

de manera correcta ya que es un modelo a seguir.

Es por ello que el analisis desde el punto de vista tedrico se basa en que el
lider debe generar la practica de las buenas relaciones interpersonales en su

grupo, sino se generan conflictos entre ellos, no se podran cumplir las metas
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establecidas y en definitiva que pueda mantener las organizaciones educativas
libres de la mediocridad caracterizada por conflictos burocraticos, y luchas de
poder, creando un clima organizacional adecuado, por ello la interrogante
planteada es ¢ Qué relacion existe entre el liderazgo del directivo y las relaciones
interpersonales de los docentes del distrito de Chilca 20167, asimismo se formul6
la hipbtesis como una tentativa de respuesta en la que se indica. Existe relacion
directa y significativa entre el Liderazgo del directivo y las relaciones
interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del distrito de
Chilca, 2016.

Objetivo. Asimismo esto permitié plantear como objetivo general; Determinar la
relacion que existe entre el Liderazgo del directivo y las relaciones interpersonales
en docentes del distrito de Chilca, 2016.

Material y métodos
Disefio de estudio
La investigacion se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo, mediante los lineamientos
del método hipotético deductivo, por ello se operacionalizaron las variables con el
propdsito de medir cada uno de sus componentes que en este caso se trata de
las dimensiones, el tipo de investigacion fue basica con un disefio no

experimental, Transversal — correlacional.

Muestreo

Se tomé a todos los integrantes de las instituciones educativas que en su
conjunto son 114 docentes, por ello se determin6é que es un estudio censal, para
la recoleccion de datos se aplicd dos instrumentos que fueron sometidos a juicios
de expertos y a las pruebas de validez, del mismo modo se establecid su
confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach con los datos de la
prueba piloto, asimismo se remarca que el método de analisis de datos fue a nivel
estadistico descriptivo y se tomd una prueba no paramétrica para la prueba de

hipotesis, considerando el coeficiente rho Spearman.
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Resultados

El andlisis de datos se realizé con el software estadistico SPSS version 22.0 en
espanfol el cual se tabul6 los datos de acuerdo a los niveles y rangos establecidos,
para ello a nivel descriptivo se hizo, uso de las frecuencias descriptivas asi como
para la prueba de hipétesis se recurrié a la prueba no paramétrica utilizando el
coeficiente Rho Spearman ya que se trataba de variables ordinales. Los
resultados descriptivo indican que el 53% de los encuestados asignaron el nivel
de Moderado al Liderazgo del Director, asi como para el 56% las relaciones
interpersonales son de nivel regular, asimismo, para la mayoria de los docentes
52% cuando el liderazgo del directo es de nivel moderado las relaciones
interpersonales es del nivel regular.

Respecto al objetivo general del estudio los resultados fueron la siguiente:

Grado de Correlacion y nivel de significacion entre el Liderazgo del director con
las Relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas
del distrito de Chilca en el afio 2016

Liderazgo Relaciones
del interpersonales
director
Rho de Liderazgo del Coeficiente de 1,000 ,873™
Spearman director correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Relaciones Coeficiente de ,873" 1,000
interpersonales correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 114 114

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman 0,873 significa que existe una alta relacion positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipoétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, determinando que
existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director y las
Relaciones interpersonales segun los docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016.
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Discusion
El liderazgo del director se relaciona con las relaciones interpersonales en los
docentes predominando el nivel moderado en el liderazgo del director y el nivel
regular de las relaciones interpersonales ello esta sustentado en los estudios
realizados por Guzman (2015) y Sanchez (2013) quienes concluyeron que existe
una relacion significativa entre el liderazgo del director y las relaciones
interpersonales. Segun los resultados se observo si el liderazgo del director es
deébil entonces las relaciones interpersonales son malas y esto concluy6 Hidalgo
(2013) limitado el interés por propiciar momentos de integracion grupal, el bloqueo
de la comunicacion, las diferencias de opiniones y prejuicios personales
conllevando al quebranto de la empatia y del clima organizacional. También lo
expresa Castro (2012) en la realidad educativa se hace poco esfuerzo por mejorar
las relaciones humanas. Las recomendaciones son: El lider debe ser un ejemplo a
seguir, debe propiciar las buenas relaciones interpersonales en la comunidad
educativa, debe evitar el bloqueo de la comunicacion, los prejuicios personales,
los conflictos y las luchas de poder para lograr las metas trazadas. También se
recomienda a las Instancias superiores la supervisién permanente a los directivos,

para que no existan personas no calificadas en la conduccion de las Instituciones.

Conclusion

Primera: Existe relacion directa y significativa entre el Liderazgo del director y las
Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.873 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la hipotesis nula confirmando la relaciébn entre las variables
analizadas.

Segunda: Existe relacién directa y significativa entre la estimulacion intelectual y
las Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacién Spearman de
0.885 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula

Tercera: Existe relacion directa y significativa entre la Motivacion inspiradora y

Relaciones interpersonales segun docentes de las instituciones educativas del
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distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacién Spearman de
0.842 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipétesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula

Cuarta: Existe relacion directa y significativa entre la Consideracion personal y las
Relaciones interpersonales segun docentes delas instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacion rho Spearman
de 0.828 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la hipétesis nula

Quinta: Existe relacién directa y significativa entre la Influencia idealizada y las
Relaciones interpersonales segun docentes delas instituciones educativas del
distrito de Chilca en el afio 2016, con un Coeficiente de correlacion rho Spearman
de 0.828 y un valor p= 0,000 menor al nivel de 0,05 se acepta la hipétesis alterna

y se rechaza la hipétesis nula
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