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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad analizar, comprender
y establecer los parametros de relacion de liderazgo del personal directivo con el
clima organizacional de la Institucion Educativa Educandas — Cusco y en los

resultados se evidencia la relevancia del liderazgo sobre el clima organizacional.

El estudio se enmarca en un disefio no experimental de tipo descriptivo
correlacional, en una poblacion de 69 docentes y una muestra de 20 de la I.LE. N°
50900 Educandas - Cusco, quienes fueron seleccionados de manera no
probabilistica e intencional, a criterio de la investigadora; para lo cual se aplico el
instrumento denominado encuesta cualitativa con 72 items para ambas variables con
una escala de 4 categorias de respuesta, la misma que fue sometida a examen de
confiabilidad y validacibn de expertos, cuyos aportes permitieron mejorar los

instrumentos.

De acuerdo a la investigacion se evidencio que la variable de liderazgo del
personal directivo se encuentra en la categoria alta con un 55% lo que demuestra un
liderazgo eficaz y que define la influencia que existe sobre los educadores de la
Institucion Educativa; por otro lado la variable de clima organizacional se encuentra
en la categoria regular y buena con un 50% lo que demuestra que las relaciones
entre docentes se desarrolla en un ambiente positivo buscando un continuo

mejoramiento para el buen ejercicio laboral.

Finalmente; concluyo que el liderazgo del personal directivo se relaciona

directamente con el clima organizacional.

PALABRAS CLAVE: LIDERAZGO , CLIMA ORGANIZACIONAL



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze, understand and determine the extent to
which the leadership of the management staff is related to the organizational climate
of the Educational Institution Educandas - Cusco. The study shows the importance of

leadership in the organizational climate.

The research is part of a non-experimental design of descriptive correlational type, in
a population of 69 teachers and a sample of 20 of the I.E. No. 50900 Educandas -
Cusco, who were selected in a non-probabilistic and intentional manner, at the
researcher's discretion; for which the instrument called qualitative survey with 72
items was applied for both variables with a scale of 4 response categories, the same
one that was submitted to reliability test and validation by expert judgment, whose

suggestions allowed the improvement of the instruments.

According to the research it was evidenced that the leadership variable of the
managerial staff is in the high category with 55%, which demonstrates an effective
leadership and that defines the influence that exists on the teachers of the
Educational Institution; On the other hand, the organizational climate variable is in the
regular and good category with 50%, which shows that relations between teachers
are developed in a positive environment, seeking a continuous improvement for good

job performance.
Therefore, it is concluded that the leadership of the managerial staff is directly related

to the organizational climate.

KEY WORDS: LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL CLIMATE

Xi



l. INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO EN
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
50900 EDUCANDAS — CUSCO 20177, se lleva a cabo basicamente bajo la motivacion
de que el desempefio de nuestra actividad profesional vemos la necesidad de una
adecuada interaccion entre los actores educacionales para poder brindar mejores

resultados en la zona de estudio.

En estos ultimos afios el sistema educativo se ha visto fuertemente exigido a procurar
una educacién de calidad para todos; por lo tanto es una gran responsabilidad ejecutar
un conjunto de acciones que requieren ser conducidas por un LIDER y lograr objetivos

personales e institucionales generando un clima participativo entre todos.
En tanto el clima organizacional es el ambiente interno que no es fisicamente palpable

pero que si afecta en toda actividad institucional.

Esta observacién me permitié conocer la relacion directa que ejerce el liderazgo

en el desarrollo de las diferentes actividades educativas



1.1. Realidad problematica.

En todo espacio y a través de los tiempos fueron los hombres los impulsores de las
civilizaciones y este fendmeno social es un constante histérico, por ejemplo Los
Estados Unidos de Norte América sigue siendo la mas poderosa republica del mundo,
pero su desarrollo y evolucién politico-tecnoldgica basada en la mega economia
llegando a limites y estructuras gubernamentales.

La Gestion Educativa es un asunto problematico en todos los sistemas educacionales
del mundo puesto que todo desarrollo social tiene punto de partida en la Educacion;
los paises emergentes de América han venido desarrollando modelos de gestion
interesantes como el caso de Colombia, Cuba, Brasil, Chile entre otros; Nuestra
realidad educacional se conoce , especialmente a partir de los deplorables resultados
diagndsticos dados por estudios a nivel mundial hechos por la UNESCO ( 1986-
1992) en los que nuestro pais queda ubicado en uno de los dltimos lugares en cuanto
a comprension lectora y razonamiento matematico, asi como que la gestion
econdmica en Educacion es deficiente

Anteriormente se pensaba que la gestiobn era solo administrar empresas ahora
sabemos que a través de la comprension de gestion de la educacion, el liderazgo es
un pilar muy importante para realizar acciones productivas y eficaces entre los
actores educativos teniendo como horizonte el mejoramiento sostenible de la calidad
desde diferentes, asuntos, puntos de partida y de vista como: clima organizacional, en
consecuencia se crean instrumentos de gestion que permitan la planificacién,
ejecucion y evaluacion de resultados de las diferentes situaciones institucionales con
personas que conozcan el ejercicio y practica de valores de: respeto, tolerancia,
pluralismo, Personas que tienen que llevar a cabo un cumulo de acciones por areas
con espiritu y formacion en conocimientos, manejo de estrategias, medios, técnicas e
instrumentos ideales para la labor; estamos refiriéndonos al lider.

Actualmente percibimos crisis de liderazgo en todo el pais por eso nace la necesidad
de buscar la relacion de liderazgo y clima organizacional, sin duda acogiéndonos a los

retos de las nuevas tendencias del mundo actual.



En nuestra region existen investigaciones realizadas por diferentes instituciones de
nivel superior considerando que el clima organizacional y el liderazgo estan
estrechamente relacionados, siendo factores importantes de toda organizacion ya sea
publica o privada .Estas investigaciones surgen de la necesidad urgente de solucionar
muchos problemas las cuales llegan a conclusiones capaces de generar cambios
radicales en beneficio de un buen liderazgo y el manejo institucional siendo estas el

principio para el cambio positivo referente al tema.

En el contexto local para el presente estudio, se tomé como poblacion a los docentes
de la I.E. N° 50900 con mas de 190 afios de creacidn cuya infraestructura inicial aun
se conserva y por todo lo expuesto se debe contar con un buen lider con capacidad de
identificar a tiempo los conflictos y problemas, logrando intervenir de manera oportuna

sin afectar el clima organizacional.

Entonces; no debe existir lideres por cargo, por el contrario ser lider debe ser una
responsabilidad comprometida de acuerdo a las necesidades que van surgiendo y que

encamine hacia la vision trazada.

La educacion actual exige cambios de actitud en los profesores, que tengan perfil de
lideres transformadores, democréticos, participativos, con nuevas estrategias de
ensefianza y nuevos paradigmas de gestion, este hecho nos motivé a investigar como
las variables liderazgo y clima organizacional se relacionan entre si el cual nos
ayudara a reconocer las dificultades y accionar desarrollando cambios y mejora

constante.

1.2. Trabajos previos

Habiendo realizado las busquedas pertinentes no se encontré ningun trabajo de
investigacion en la I.LE 50900 “Educandas” — Cusco 2017; sin embargo, se encontraron

trabajos similares los cuales son los siguientes.



Antecedentes Nacionales

1.2.1. Universidad Cesar Vallejo

Titulo: Influencia del liderazgo en el clima institucional de la institucion
educativa soberana orden militar de malta del distrito de Villa Maria del Triunfo—

Lima.

Autor: Oswaldo Moya de la Cruz
Institucién: Villa Maria del Triunfo
Ano: 2011

Lugar: Lima

Metodologia: descriptiva correlacional
Conclusiones

1. Larelacion de liderazgo y clima organizacional es de 45 %
2. El clima organizacional es influenciada por el liderazgo en la ILE.

mencionada
Comentario

De acuerdo al estudio se encontré una directa relacién de liderazgo y clima

organizacional en dicha I. E.
Antecedentes internacionales
1.2.2. Universidad Veracruzan:

Titulo: Clima y Compromiso Organizacional



1.3.

Autor: Edel Navarro Rubén, Garcia Santillan Arturo y Casiano

Bustamante Rocio.

Institucién: Facultad de pedagogia, universidad Veracruzana
Lugar: Region Xalapa.

Afio: 2007

Conclusiones.

1.- No se evidencio un impacto significativo del compromiso de los maestros
en la calidad del rol, la contribucién personal, el apoyo del superior inmediato,

el reconocimiento, el trabajo como reto y la manifestacién de sus sentimientos.

2.-Tambien determinaron que no es relevante el clima laboral en el
compromiso de profesores por la pedagogia impartida esto debido a factores

externos como el prestigio de la institucion.
Comentario

Segun las conclusiones mi percepciéon al respecto es que el clima laborar no
es un tema significativo puesto que cada quien estd abocado al desempefio
docente de la mejor forma posible por lo mismo que es una universidad de

prestigio.

Teorias relacionados al tema
1.3.1. Liderazgo.

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se define como
la direccion, jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o de

otra colectividad.

CHIAVENATO (1993; 104), define el Liderazgo como “la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicacion humano a la consecucion de uno o diversos objetivos



especificos, en consecuencia la esencia del liderazgo es la capacidad de la
persona o del individuo de ejercer influencia o conducta que ocasiona un
cambio de conducta de personas o grupo; Y asi mismo una atraccion o un

interés por la persona o grupo que le rodea”.

Otras definiciones consideran el liderazgo como: La situacion de
superioridad que se halla en una empresa (un producto, un sector econémico
dentro de su a&mbito) ENCICLOPEDIA SALVAT.

Las cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control
de otros individuos. La capacidad de influir en un grupo para la obtencion de
metas, un lider puede sugerir en un grupo por nhombramiento formal o sin el
nombramiento.

Rosabeth (1995) dice que el Liderazgo, “es una de las mas perdurables
responsabilidades humanas universales. El ejercicio del liderazgo es tan similar
en las diferentes épocas historicas y en las diferentes civilizaciones que a
menudo se extraen lecciones. Es un proceso mediante el cual se inspira, motiva
y ensefia a un grupo de personas a transformar una determinada realidad, bajo

la guia y tutela del lider”.

Por su parte VICUNA PARI, Luis, considera que el liderazgo es: “Una persona
a quien le es posible influir en las actitudes y opiniones de los miembros de un
determinado colectivo, ademas de influenciar sus acciones y decisiones, sin
gue para ello tenga que estar dotado de autoridad formal, el lider influye sobre

otros y el propio grupo lo legitima como tal”.

En su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, sefiala que existen
casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir
el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo del director como el proceso de
dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en
ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes. En primer término,

el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los



miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider,
ayudan a definir la posicién del lider y permiten que transcurra el proceso del
liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian
irrelevantes.

En segundo lugar el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder
entre los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen
de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo
de distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendrd mas poder.

El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas
del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras.
De hecho algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran
sacrificios personales para provecho de la organizacion. El poder para influir

nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo.

El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero reconoce
que el liderazgo es cuestién de valores. El liderazgo moral se refiere a los
valores y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion sobre
las alternativas para que, cuando llegue el momento de responder a la

propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia.

El liderazgo es un tema crucial hoy en dia porque se han abierto las fronteras
al comercio global; donde las organizaciones y empresas permanentemente se
encuentran en una constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que
ha generado que las personas que las conforman sean eficientes y capaces de
dar mucho de si para el bienestar de la organizacion o empresa. Al hablar de
organizaciones y personas es indispensable mencionar a los conductores, los
lideres de hoy, aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que

orientan a sus subordinados a conseguirlo.

1.3.1.1. Importancia del liderazgo.
Es casi ocioso sefialar que todos los procesos historicos, tanto filosoficos,

religiosos, politicos, etc., han sido generados o conducidos por lideres. Bien se



ha dicho que la mision del lider consiste en crear una Vision. Y cuando el
pensamiento de un individuo llega a convertirse en creencia de la multitud, no

hay nadie que pueda contenerlo.

= Esimportante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

= Una organizacion puede tener una plantaciéon adecuada, control y
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider

apropiado.

= Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

= Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion
deficiente y malas técnicas de organizacion y control han
sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinamico.

1.3.1.2. Elementos fundamentales de un lider.
Para que el lider realmente llegue a influir en otro ser humano, como es en los
trabajadores, debe cubrir tres puntos claves:
@ Conocimientos
Debe conocerse asi mismo, debe conocer y ensefiar a conocer su
temperamento y el de sus seguidores “pues el caracter es la decision
voluntaria de crecer y mejorar”.
& Las actitudes
Son el cristal por donde se mira la realidad que vivimos. El lider debe
educar dos actitudes: el optimismo realista y la proactividad (hacer
las cosas a tiempo).
& La perseverancia
Insistir en aquello que juzgamos valioso. “La voluntad es la parte mas

olvidada de la educacion”.



1.3.1.8.

1.3.1.4.

Caracteristicas de un lider

A.

El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe
pertenecer al grupo que encabeza, compartiendo con los demas
miembros los patrones culturales y significados que ahi existen.

La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos
individuales Unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz,
etc.). Sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en
algo que le interesa, o mas brillante, o0 mejor organizador, el que
posee mas tacto, el que sea mas agresivo, mas santo o mas
bondadoso.

Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede
haber un ideal Unico para todos los grupos.

En cuarto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o
simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o
inacciones segun sea la necesidad que se tenga. Estas cuatro
cualidades del lider, son llamadas también carisma.

Por ultimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la
oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha

posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad de lider.

Dimensiones de un lider.

Hesselbein, F, dice que, cuando ya le ha sido asignada la

responsabilidad del liderazgo y la autoridad correspondiente, es tarea del

lider lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores. Se han

usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez

el mas importante ha sido la descripcién de los tres estilos béasicos: el

lider autOcrata, el lider participativo y el lider de rienda suelta.

A. El lider aut6crata

Un lider autécrata asume toda la responsabilidad de la toma de

decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.



La decision y la gula se centralizan en el lider. Puede considerar que
solamente él es competente y capaz de tomar decisiones
importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de
guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir una
sOlida posiciéon de fuerza y control. La respuesta pedida a los
subalternos es La obediencia y adhesion a sus decisiones. El
autocrata observa los niveles de desempefio de sus subalternos con
la esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con

respecto a sus directrices.

A. El lider participativo o democratico:

Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la consulta,
para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefala directrices especificas a sus subalternos pero
consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y
analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y préactico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para
gue sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras.

Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad de
auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus
propios esfuerzos. Es un lider que apoya a sus subalternos y no
asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en

asuntos de importancia sigue en sus manos.

B. El lider que adopta el sistema de rienda suelta o lider liberal
Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus
subalternos la autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus

seguidores "aqui hay un trabajo que hacer. No me importa como lo
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hagan con tal de que se haga bien". Este lider espera que los
subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion,
guia y control. Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente
calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final

satisfactorio.

C. Liderazgo Situacional
El concepto de liderazgo situacional fue en un principio descrito por
Paul Hersey como "Ciclo Vital, Teoria del Liderazgo", en 1969, pero la
mas extensa presentacion del mismo ha sido el texto de Blanchard
"Gerencia del Comportamiento Organizacional; Utilizacion de los
Recursos humanos”. Cada vez que se trata de influir en la conducta
de otra persona, se esta ejerciendo una funcion de liderazgo. Por lo
tanto, se puede decir que el liderazgo es un proceso de influencia. Si
se esta interesado en desarrollar el "staff" y en crear un clima
motivacional que resulte en altos niveles de productividad a corto y
largo plazo, es importante que se considere el estilo de liderazgo mas

apropiado.

D. Liderazgo Transformacional

El liderazgo propicio en la reestructuracion ha sido designado
como transformacional o por el anglicismo— mejor decir
“transformador” o transformativo. Aunque ya, por su generalizacion,
sea quiza una empresa imposible oponerse al término, en otros
campos (sociologia o teoria empresarial), mas estrictos que el
educativo, se emplea “transformador” (Alvarez de Mon, 1997;
Kaufmann, 1997). Para describir este tipo de liderazgo contamos con
dos grandes conceptualizaciones: mientras que autores como Burns o
Bass, desde el campo no educativo, desarrollan la imagen
transformativa como un estadio superior del “transaccional”; desde el

ambito educativo, Leithwood y su equipo la presentan como una
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superacion del liderazgo “instructivo”. Vamos a recurrir, por tanto,
para su conceptualizacién, a ambas presentaciones.

Con todo, hemos de ser precavidos, después del sucesivo “pase de
modelos” que los nuevos “gurius” del mundo empresarial han ido
haciendo desfilar de liderazgos (rasgos, contingencia, visionario,
carismatico, etc.), para no transferirlas a organizaciones especificas
como son las educativas. Es preciso una relacion estrecha entre
liderazgo y los contextos organizativos de las escuelas, pues en mas
ocasiones de las deseables la investigacion se ha concentrado en el
liderazgo “de”, en lugar del liderazgo “en”, las organizaciones. Ha
habido, igualmente, escaso analisis situacional, hablando de
cualidades (casi universales) de los lideres de un modelo u otro,
concentrandose en los lideres exitosos mas que lo que sucede en las
situaciones normales. En educacion hemos ido trasladando dichos
modelos, al margen de la especificidad de los centros educativos, lo
gue ha dado lugar mas a distraer que a transformar la realidad. Cada
movimiento de mejora, a su vez, en las sucesivas olas que se han
dado en el ultimo tercio de siglo (eficacia escolar, mejora de la
escuela y reestructuracion), ha destacado su propia propuesta de
liderazgo. Asi, ha sucedido con la reestructuraciéon escolar, como

vamos a ver.

De acuerdo con la excelente historia de Bryman (1992, 1996), el
liderazgo “transformativo” se inscribe dentro de los enfoques de
‘nuevo liderazgo” que aparecen en la reconceptualizacion de los
ochenta (carismético, visionario, transformativo), de un modo mas
flexible e inclusivo, comunitario o democratico, en cualquier caso
“postheroico”. En lugar de acentuar la dimension de influencia en los
seguidores o en la gestion, estos nuevos enfoques se mueven —mas
bien— en una linea de ejercer el liderazgo mediante significados

(vision, cultura, compromiso, etc.) de un modo compartido con los
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miembros, imbuyendo un sentido mas alto a los propoésitos

inmediatos.

Por un lado, el liderazgo transformador se inscribe dentro de las
estrategias de cambio educativo basadas en inducir el compromiso
organizativo de los implicados, una vez fracasados los intentos de
control (Rowan, 1990, 1996). Por otro, se separa sensiblemente de la
imagen de “liderazgo pedagogico” (por evitar “instructivo”) que habia
emergido dentro de la investigacion sobre “escuelas eficaces”. El
liderazgo pedagdgico se relaciona, en sentido amplio, con todo aquel
conjunto de actividades (como supervision) que tienen que ver con los
procesos de ensefianza y aprendizaje. En el nuevo contexto de
cambio, Leithwood ha defendido que la imagen “transformadora” es
mas adecuada. Las oposiciones, sin embargo, no nos llevan muy
lejos, y de hecho formas y conductas destacadas en la orientacidon de
“‘liderazgo instructivo” pueden tener una naturaleza transformadora
(Sheppard, 1996), al incrementar el grado de compromiso,
profesionalidad o innovacion del profesorado.

a- Liderazgo transformador vs. Transaccional (Bass)

El modelo de liderazgo transformacional se basa en uno de los
factores de Bass, en la oposicion —dentro del continuum- entre
transaccional y transformacional, que destac6 en primer lugar la
excelente obra de Burns (1978), posteriormente popularizada por la
obra de Peters y Waterman, donde las empresas excelentes se
caracterizaban por un lider transformador de su estadio de desarrollo.
Bass presenta como opuestas 0 separadas ambas dimensiones
(transaccional y transformacional), aunque actualmente (Bass, 2000)

piensa que en su formulacion ideal deban ser complementarias.
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Segun Bass (1990), el liderazgo transformador incluye cuatro
componentes (Cuadro 2): carisma (desarrollar una vision), inspiracion
(motivar para altas expectativas), consideracion individualizada
(prestar atencién, respecto y responsabilidad a los seguidores), y
estimulacién intelectual (proporcionar nuevas ideas y enfoques). El
liderazgo transaccional, por contra, se define por dos componentes:
hacer concesiones a los intereses personales mediante recompensas
contingentes (en funcion de consecucion de resultados) y gestion-por-
excepcion (correccidn, retroalimentacion negativa, critica, sanciones)

para que se cumplan los requerimientos.

b. Liderazgo transformador vs. “instructivo” (LEITHWOOD)

Kenneth Leithwood y su equipo (1999) en el Centro para el Desarrollo
del Liderazgo en el Instituto de Estudios de Educacién de Ontario,
creo que ha sido uno de los autores que, dentro de las “nuevas”
formas de liderazgo, ha relacionado mejor la modalidad
“transformacional” como adecuada  al movimiento de
“reestructuracion” de las escuelas. Leithwood (1994) estima que ante
los desafios en que se encuentran las escuelas y a los que deberan
enfrentarse en el futuro, el liderazgo “instructivo” se ha ido agotando y
guedado insuficiente, siendo mas adecuada la imagen
“transformadora”: “esta teoria es potencialmente mas poderosa y
sugestiva como descripcion de liderazgo eficiente en el contexto de
reestructuracion de la escuela”, afirma (pag. 37). El liderazgo
instructivo, piensa Leithwood, era coherente con el movimiento de
“eficacia escolar”, donde la supervision pedagdgica era una estrategia
de control de las practicas docentes. Pero ahora precisamos, mas
bien, estrategias de compromiso, y no limitarse a nivel de aula
(cambios de primer orden) sino hacer frente a cambios estructurales y

organizativos (segundo orden), como pretende el movimiento de
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reestructuracion de la escuela. Todo ello hace que se requiera un
liderazgo en coherencia con el desarrollo y aprendizaje de la
organizacion (visibn compartida, culturas de trabajo colaborativas,
distribucion de las funciones del liderazgo, profesionalizacion de los
ensefiantes), sobre las que no entraba el liderazgo “instructivo”.

El foco de esta forma de liderazgo se centra en el compromiso y las
capacidades de los miembros de la organizaciéon. “Niveles mas altos
de compromiso personal con las metas organizativas y mayores
capacidades para conseguirlos, se asumen como resultado de un
esfuerzo extra y una mayor productividad” (Leithwood, 2000: 324). A
su vez, este liderazgo no va unido a ocupar una posicion formal en la
cumbre de la pirAmide, mas bien el poder esta distribuido entre todos
los miembros.

El modelo de Leithwood comprende ocho dimensiones de liderazgo y
cuatro de gestion

Leithwood ha subrayado, en paralelo a Bass, la necesidad de pasar
del liderazgo, como aquel que hace “transacciones” en un contexto
cultural dado, por una orientacion transformadora que altere el
contexto cultural en que trabaja la gente. Leithwood (1994: 57-60) ha
efectuado una buena sintesis de algunas de las caracteristicas del
ejercicio del liderazgo para los préximos afios en la reconversion
escolar en cuatro ambitos (Cuadro 4): propdésitos (vision compartida,
consenso, y expectativas), personas (apoyo individual, estimulo
intelectual, modelo de ejercicio profesional), estructura
(descentralizacibn de responsabilidades y autonomia de los

profesores), y cultura (promover una cultura propia, colaboracién).
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1.3.1.5.

1.3.1.6.

Diferencia entre jefe y lider.

JEFE

LIDER

-Existe por la autoridad.

-Considera la autoridad un privilegio
de mando.

-Inspira miedo.

-Sabe como se hacen las cosas.
-Le dice a uno: jVaya!

-Maneja a las personas como fichas.

-Llega a tiempo.
-Asigna las tareas

-Existe por la buena voluntad.
-Considera la autoridad un privilegio
de servicio.

-Inspira confianza.

-Ensefia como hacer las cosas.

-Le dice a uno: jVayamos!

-No trata a las personas como cosas.
-Llega antes.

-Da el ejemplo.

Liderazgo y toma de decisiones.

Cada uno de los estilos de liderazgo puede ser identificado con un
proceso de resolucion de problemas y toma de decisiones, segun se
ilustra en la figura siguiente:

La conducta de alta direccion y bajo soporte del lider, se define como
"Dirigiendo" porque este estilo se caracteriza por una comunicacion
de una sola via (lider-subordinado).El lider define los roles de los
seguidores y les dice: qué, como, cuando y donde realizar las
diferentes tareas. La resolucién de problemas y la toma de decisiones
son iniciadas solamente por el gerente. Las soluciones y las
decisiones son anunciadas a los subordinados y la implementacion de
las mismas es estrechamente supervisada por el lider.

La conducta de alta direccion y de alto soporte es descrita como
"Consultando" porque el directivo al utilizar este estilo todavia esta
aportando un alto grado de direccion y toma la mayor parte de
decisiones; pero al aumentar el grado de comunicacion a una de dos
vias (lider-subordinado; subordinado-lider), trata de conocer los
sentimientos del seguidor respecto a las decisiones tomadas; asi

como también las ideas y sugerencias que pueda tener respecto a las
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mismas. Aunque el soporte por parte del lider se ha incrementado, el
control sobre la toma de decisiones permanece con el lider.
La conducta de alto soporte y baja direccion, por parte del lider, es
descrita como "Participando” porque el foco sobre el control de
resolucion de problemas y toma de decisiones cambia
significativamente y constantemente. Con el uso del estilo 3 el lider y
el seguidor comparten la resoluciéon de problemas y la toma de
decisiones. La comunicacion de dos vias (lider-seguidor; seguidor-
lider) es incrementada y el rol de gerente es de escuchar activamente
y facilitar el proceso de resolucién de problemas y la toma de
decisiones por parte del seguidor. Este es un procedimiento
apropiado puesto que el seguidor tiene la habilidad y el conocimiento
suficiente para realizar la tarea que se ha asignado.
La conducta de bajo soporte y baja direccion, por parte del lider, es
descrita como "Delegando” porque el gerente discute el problema con
el subordinado hasta que logran un acuerdo sobre la definicién del
mismo y seguidamente el proceso de la correspondiente toma de
decision es totalmente delegado al subordinado. Ahora es el
subordinado el que tiene el control significativo para decidir como van
a ser realizadas las diferentes tareas. El seguidor esta ahora
autorizado para "dirigir su propio espectaculo" porque tiene la
habilidad para hacerlo y la confianza del lider que le permite al
seguidor asumir toda la responsabilidad que se requiere para dirigir
Su propia conducta.
1.3.1.4. Dimensiones consideradas para la investigacion. Para el
presente trabajo se consider6 como dimensiones de liderazgo a
los tipos, porque las formas de actuar del director son las formas
o variedades de conducta que el director de una institucién
educativa despliega en cada momento de su administracién el
cual genera consecuencias deficientes, acertadas u optimas en

el clima organizacional de la institucion:
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1.-Lider autoritario.-El lider autoritario se preocupa de imponer sus ideas y
decisiones, evita y no reconoce las ideas de otros, las evita y las ignora.
Para el lider autoritario no hay separacion en los aspectos formales de la

organizacion y personales.(Rosa Rosales Ortiz, 1997, 145)

2.-Lider ausente o laissez-faire (dejar hacer).-Los lideres de este tipo estan
desconectados de su realidad y viven en su propio mundo, donde creen que

hacen algo. Segun las investigaciones este es el liderazgo menos efectivo.

3.-LiderTransaccional.-Describe una interaccion egoista entre el lider y su
seguidor en la que cada uno trata de satisfacer sus propias necesidades
.Este tipo de liderazgo es més efectivo que el liderazgo laissez —faire, pero

no llega ser el mas optimo.

4.-Lider Transformacional.- El lider transformacional es aquel lider que apela
a los més altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un

proposito elevado. (D. Fischman, 2005)

5.-Lider Democratico.- Acepta contribuciones del equipo y facilita la
conversacion del grupo y toma de decisiones. Este tipo de lider comparte
planes con el grupo y ofrece multiples funciones para la consideracion del
mismo. Incentiva a los miembros a trabajar libremente con otros y deja la
division tareas al grupo.
Un liderazgo democratico permite multiples puntos de vista colaboracion

y participacion a la vez mantiene el control y el rol del lider. (K. Lewin, 1939).

1.3.2. Clima Organizacional
El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la

importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los
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individuos que integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y
pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla.
Se considera como punto de introduccion el estudio de Kurt Lewin como

precursor del interés en el contexto que configura lo social.

Por tanto, no es de extraflar que en las investigaciones de
Lewin, acerca del comportamiento, el Clima Organizacional aparezca

como producto de la interaccidén entre ambiente y persona.

Los origenes de la preocupacion por el Clima Organizacional se
sitban en los principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el
sentido de que el agotamiento de las explicaciones del
comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo
una reconciliacion de la caja negra en que se habia convertido a la
persona. Dessler (1997: 142) plantea que “esta idea comenzdé a
moverse por todos los campos en los que la psicologia tenia su
papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del clima
laboral”.

Por otro lado, el clima laboral se ve influida por una multitud de variables.
Y, ademads, estas variables o factores interaccionan entre si de diversa
manera segun las circunstancias y los individuos. La apreciacion que éstos
hacen de esos diversos factores esta, a su vez, influida por cuestiones
internas y externas a ellos. Asi, los aspectos psiquicos, animicos,
familiares, sociales, de educacion y econémicos que rodean la vida de cada

individuo, intervienen en su consideracion del clima laboral de su empresa.

Pero, aunque se tenga en cuenta todo eso, es posible efectuar
una medicion de clima laboral. Esta va a reflejar lo que hay en la
mente y en los sentimientos de los empleados que participen. Las
variables que se pueden considerar como intervinientes en el clima
laboral evidentemente, son muchas. Pero de una manera general y
somera se desarrollaran las mas importantes referidas por algunos

autores del comportamiento organizacional.
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Para Torrecilla (2005: 84) las variables consideradas en el

concepto de clima organizacional son:

» Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones,

maquinas, etc.

» Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion,

estructura formal, estilo de direccion, etc.

» Variables del ambiente social, tales como compafierismo,
conflictos entre personas o0 entre departamentos,

comunicaciones, etc.

» Variables personales, tales como aptitudes, actitudes,

motivaciones, expectativas, etc.

Todas estas variables configuraran el clima de una organizacién, a

través de la percepciéon que de ellas tienen los miembros de la misma.

Consideramos que es sumamente importante analizar la
multiplicidad de variables que intervienen en la formacion del clima
organizacional en empresas privadas o publicas. Dependiendo de la
forma cdmo las variables se configuran entre si, se determinaran los
tipos de Climas Organizacionales.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre
miembros de la organizacién y esté intimamente relacionado con el grado de
motivacion de sus miembros (Chiavenato, 1993, p. 74).

Los factores que conforman el clima organizacional son: la naturaleza de
la organizacion y la estructura, etapas de la vida de la organizacion,
responsabilidad, riesgos, recompensas, caracteristicas de las personas,
valores, conflictos y motivacién. (R. Ortiz, 1997)

Todo grupo espontaneamente en una organizacion se desenvuelve en un

entorno constituido por la misma organizacién y por la sociedad en que
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aquella esta ubicada. Para Robbins (1999; 500), el clima de una organizacion
"esta compuesto por aquellas instituciones o fuerzas fuera de ella que

potencialmente afectan su desempefio”.

Torrecilla (2005: 89) sefala que “el concepto de clima remite a
una serie de aspectos propios de la organizacién. Se trata de un
concepto multidimensional se diferencia de otros que estan referidos a
procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales como

el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones”.

Un concepto multidimensional implica que existen maultiples
dimensiones o aspectos que deben considerarse en el andlisis del
Clima Organizacional. El autor arriba citado hace una distincion de
conceptos importantes como: poder, toma de decisiones, autoestima o
liderazgo, con el Clima Organizacional; pues considera que el término
Clima Organizacional no es tan especifico como aquellos, sino que se
trata de un concepto méas complejo, pues intervienen muchas variables

en su formacion y desarrollo.

Segun Hall (1996: 216) el clima organizacional se define como
“‘un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado”.

En esta definicidon, Hall reconoce que los aspectos del ambiente
laboral son percibidos directa e indirectamente por los empleados o
trabajadores de una organizacion. Cabe resaltar que la percepciéon de
los trabajadores es fundamental en la determinacion del Clima
Organizacional. Puede suceder gue dos trabajadores perciben de
diferente manera los aspectos relacionados al ambiente laboral aun

cuando trabajan en el mismo ambiente organizacional.

Torrecilla (2005:103) define el Clima Organizacional, “a las

percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
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respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”. Este autor, al igual
gue Hall, resalta la importancia de la percepcién de los trabajadores en

la definicion de un determinado Clima Organizacional.

Koontz y Weihrich (1999:496) definen al clima laboral “como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras realizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion”, el Clima
Organizacional, si bien es proceso de percepcion de los trabajadores
sobre los distintos aspectos organizacionales; es cierto que una vez
conformado un determinado medio, éste, influye en el comportamiento

de los trabajadores.

1.3.2.1. Caracteristicas del clima organizacional

Milkovich y Boucireau (1997:248) en su libro: “Direccion vy
Administracién de Recursos Humanos. Un enfoque de estrategia”
consideran que el concepto de Clima Organizacional tiene
importantes y diversas caracteristicas, entre las que se destacan

las siguientes:

A. Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales.

B. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un clima malo hara extremadamente
dificil la conducciéon de la organizacion y la coordinacion de las

labores.

c. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
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de la organizacion con ésta.

D. Es afectado por los comportamientosy actitudes de los miembros
de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y

actitudes.

E. Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestién, sistemasde contratacion y

despidos, etc.

1.3.2.2. Dimensiones del clima organizacional
Para la presente investigacidon tomaremos las siguientes dimensiones del
clima organizacional, considerando que mientras no se de algunos de los
aspectos mencionados la administracion de una institucién seré cadtica, por

ello es necesario considerar los siguientes:

1.-Comunicaciéon.-Es el grado en el cual el dirigente incentiva la
comunicacién dentro del area asi como también la direccién o el sentido que

dicha comunicacion presenta.

2.-Toma de decisiones.-Es el grado en el cual el dirigente tiene estructurado
el proceso de toma de decisiones asi como también la forma en la cual este
es llevado a cabo en términos de participacion e involucramiento de las ideas
y opiniones expuestas por sus colaboradores.

3.-Trabajo en equipo.- Es el grado en el cual el dirigente incentiva y valora
el trabajo en equipo, el cual se expresa esencialmente en el compromiso, la

confianza y la colaboracion entre los miembros del area.
4.-Ambiente de Trabajo.-Es el grado en el cual el dirigente se preocupa por

percibir y mantener un buen ambiente de trabajo en el area en términos de

confianza y favorabilidad para trabajar.
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5.-Motivacion.-Es la forma o los medios utilizados por el dirigente para

motivar a sus colaboradores al logro de los objetivos propuestos.

6.-Control o Supervisiéon.- Es el grado en el cual el dirigente se preocupa
por ejercer el control asi como también los medios y las formas utilizadas por

este para ejercer dicho control. (I. Manchola, 2007)

7.-Conflicto.- El conflicto proviene de la palabra latina conflictus que significa
chocar o choque. EIl conflicto puede conceptualizarse como la existencia de
ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagénicos que pueden entrar en
choque.

El termino conflicto implica un tipo de enfrentamiento en el que cada una de
las partes trata de ganar, donde existe una dinamica incompatible. (J.
Tejada, 2000).

1.3.2.3. Factores que repercuten en el clima organizacional

Entendemos bien el concepto de Clima Organizacional y de manera genérica lo
identificamos como el ambiente que se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resultar agradable o desagradable trabajar; o
bien como la cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, las cuales puede ser de orden
interno o externo y que influyen en su comportamiento.

Un ambiente laboral ameno, con una cultura empresarial que promueva
el sentido de pertenencia y el compromiso con las tareas, sera siempre una
ventaja competitiva para las empresas, ya que la calidad, la productividad y el
mejor desempefio de los trabajadores, tiene una relacion directa con el
ambiente que gira a su alrededor.

El Clima Organizacional guarda una relacion directa en la determinacion

de la Cultura Organizacional de la empresa, entendiendo como Cultura
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Organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por sus miembros.

Las percepciones y respuestas que abarca el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores, relacionados con el liderazgo y
practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.), y
aspectos de tipo econdmico (remuneracion, sistemas de incentivos, apoyo
social, etc.) las que inciden en el comportamiento en el trabajo.

La teoria de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores que
a criterio de ellos, repercuten en la generaciéon del Clima Organizacional.
(Estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad).

A continuacion me permito realizar una breve descripcion de lo que es cada uno

de ellos, sin entrar en detalles, de cémo lograrlos y/o sostenerlos.

1. Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones
entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el
nivel. Su fundamento tiene una relacion directa con la composicion
organica, plasmada en el organigrama, y que comunmente conocemos
como Estructura Organizacional.

Dependiendo de la organizacién que asuma la empresa, para efectos de
hacerla funcional, ser4 necesario establecer las normas, reglas, politicas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las
actividades en la empresa, y a las que se ven enfrentados los trabajadores
en el desempefio de su labor.

El resultado positivo o negativo, estara dado en la medida que la
organizacion visualice y controle el efecto sobre el ambiente laboral. La
conformacién de una adecuada estructura organizacional en la empresa,
facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en

cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor manera.
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2. Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en
la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha
relacion con el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a
los trabajadores.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que
ocupemos o del oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad
gue nos place hacer, nuestra labor siempre sera importante, manteniendo la
idea de que estamos haciendo un aporte importante a la organizacion, y
esa importancia la medimos con una relacion directa vinculada con el grado
de autonomia asignada, los desafios que propone la actividad y el

compromiso que asumamos con los mejores resultados.

3. Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacién y ante
todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo?

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacion laboral. Es importante no
olvidar de que a pesar del salario justo y los resultados del trabajo logren el
equilibrio esperado, los humanos "reclamamos” reconocimiento adicional.

4. Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a

mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el
buen trato y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros

inconvenientes de este estilo.

Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes

relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.
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4. Estandares: Un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén que indica
su alcance o cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con
sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los
esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo percibirdn estos, con

sentido de justicia o de equidad.

5. Conflicto: El conflicto siempre serd generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos
diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre

trabajadores de un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores.

6. identidad: Hoy dia la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de

estar aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

1.3.2.4. Funciones del clima organizacional

Goncalves, Alexis. (2005:49) en su libro “Fundamentos del Clima
organizacional”, sefiala que el clima organizacional cumple diversas

funciones. Estas funciones son las siguientes:

> Vinculacion: Lograr que el grupo que actia

mecanicamente, es decir que "no esté vinculado" con la tarea

que realiza, se comprometa.

> Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los
miembros sienten que sus necesidades sociales se estan
atendiendo y al mismo tiempo estan gozando de! sentimiento de la

tarea cumplida.
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> Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones
sociales amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de
necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realizacion

de la tarea.

>  Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
Caracterizado como informal, describe una reduccién de la

distancia "emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

> Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es medianamente directiva, sensible a Ila

retroalimentacion.

> Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organizaciéon”,
y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la

tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.

> Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la
inclinacion a tratar a los miembros como seres humanos y hacer

algo para ellos en términos humanos.

> Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas,
reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo” y el

conducto regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?

> Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio
jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando

se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

> Recompensa: E! sentimiento de que a uno se le recompensa
por hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo

mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de
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paga y promocion.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la
organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos calculados o es

preferible no arriesgarse en nada?

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

informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del

grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas,
y normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el

estimulo que representan las metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas

salgan a 'a luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compaiiia y es
un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se

atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas,
Procedimientos, normas de ejecucién, e instrucciones son

contradictorias o0 no se aplican uniformemente.

Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las
politicas de préacticas normales y las responsabilidades de cada
posicion.

Adecuacion de la planeacién: El grado en que los planes se ven

como adecuados para lograr los objetivos del trabajo.
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> Seleccion basada en capacidad y desempefio: El grado en que
los criterios de seleccion se basan en la capacidad y el
desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados

académicos.

> Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se
traian en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en

una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

1.3.2.5. Tipos de clima organizacional

A partir de diferentes configuraciones de variables, Rensis Likert (citado

por Shein, E. 1996:352) llega a tipificar cuatro tipos de sistemas

organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:

1.

Tipo Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente
burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se
encuentran también centralizados y formalizados. El clima en este
tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados.

Tipo Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones son
también adoptadas en los escalones superiores de la organizacién. El
tipo de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con
autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades
a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa
en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la

base y la dependencia desde la base a la cuspide jerarquica.
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3. Tipo Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe
mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones
especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
También el control es delegado a escalones inferiores. E! clima de
esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

4. Tipo Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso
de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto
verticales como horizontales, generandose una partida grupal. El clima
de este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus objetivos. Las
relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la

confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

Por otro lado, Brunet, L. (1999:159), en su libro “El clima de
trabajo en las organizaciones”, afirma que los principales tipos de

climas organizacionales son los siguientes:

1. Clima Abierto. El Clima Organizacional abierto se caracteriza por
tener jefes que se preocupan por sus subordinados (o
colaboradores), los trabajadores muestran una identidad elevada para
con la organizacion, el jefe no obstruye las funciones y tareas de los
trabajadores, existe un alto grado de Intimidad entre sus
trabajadores, los trabajadores no se muestran reservados y no existe

un gran énfasis en el rendimiento laboral.

2. Clima Auténomo. El Clima Organizacional autbnomo se caracteriza
por tener jefes que no se preocupan por sus subordinados (o

colaboradores), los trabajadores muestran una identidad elevada para
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con la organizacion, el jefe no obstruye las funciones y tareas de los
trabajadores, existe un alto grado de intimidad entre sus trabajadores,
los trabajadores se muestran muy reservados, no existe un gran

énfasis en el rendimiento laboral.

Clima Controlado. EI Clima Organizacional Controlado se
caracteriza por tener trabajadores que muestran una identidad
elevada hacia la organizaciéon, despreocupacion débil, un alto énfasis
en el rendimiento laboral, consideracion débil por parte del jefe hacia
los trabajadores, un empuje elevado hacia el desempefio, existe una
actitud de reserva regular entre los trabajadores, obstruccién y un

nivel débil de intimidad entre los trabajadores.

4. Clima familiar. El Clima Organizacional Familiar se caracteriza por
tener jefes que se preocupan por sus subordinados (o
colaboradores), los trabajadores muestran despreocupacion deébil
entre ellos, una obstruccién débil, un alto grado de intimidad entre los
trabajadores, wuna identidad regular hacia la organizacion,
consideracién alta por parte de los jefes hacia los subordinados,

existe reserva débil entre las relaciones de los trabajadores.

Clima Paternal. El Clima Organizacional Paternal se caracteriza por
tener jefes que se preocupan por sus subordinados (o
colaboradores), los trabajadores muestran un alto énfasis en el
rendimiento, una despreocupaciéon débil por parte del jefe hacia los
trabajadores, una intimidad débil entre los trabajadores, un empuje

regular hacia el trabajo.

Clima Cerrado. Goncalvez, A. (2005) define este tipo de clima como
aquel que “(...) se caracteriza por tener jefes que no se preocupan
por sus subordinados (o colaboradores), los trabajadores muestran
una alta despreocupacion por la organizacion, los jefes obstruyen en

las funciones de los trabajadores, no existe una buena intimidad entre
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los miembros de la organizacion”.

1.3.2.6. Relacidén del clima laboral con otras variables organizacionales

- Motivacion

Kossen (1995:345) afirma que un conocimiento del concepto de
necesidades es importante por varias razones; es esencial para un
mayor entendimiento de nuestro comportamiento y el
comportamiento de los demés. Las necesidades también pueden
interpretarse como motivos, es decir lo que nos mueve a actuar de

determinada manera a hacer algo.

El término motivar proviene de la misma raiz etimologica que el
verbo mover. Motivar es mucho mas que darle un discurso a la
persona o al grupo de ellas para indicarles que deben tener una
actitud diferente ante cualquier circunstancia. Kossen (1995,349)
define motivacion como: “los impulsos diferentes internos o las
fuerzas ambientales alrededor, que estimulan a los individuos a
comportarse de una forma especifica. Motivar es generar el
desplazamiento de una actitud hacia otra o de un comportamiento
hacia otro distinto”.

Si la mayoria de los psic6logos coinciden en que la motivacion de las
personas es un fenédmeno que proviene del propio individuo. Ello, no
significa que en una organizacion deba prevalecer la indiferencia
hacia este aspecto de sus miembros. Las instituciones y las
organizaciones pueden hacer mucho para mantener a sus

integrantes con buenos niveles de motivacion.

Ahora bien, muchas organizaciones en nuestro pais intentan
implementar mecanismos diferentes para mantener motivados a sus
empleados y trabajadores. ElI mejor método para mantener

motivados a sus trabajadores es analizar juntos, en forma individual,
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cuales son los elementos que mas valoran en un momento dado y
gue les permiten sentirse motivados, indagar qué es lo que busca en
ese momento de su vida, o sea qué es lo que los anima o los hace

sentir mejor consigo mismos.
-Comunicacion

Con el correr de los afios, muchos autores han reconocido la
importancia de la comunicacién en el esfuerzo organizado. Chester |I.
Barnard, citado por Koontz y Weihrich (1990:492) considerdo la
comunicacién como el medio a través del cual las personas se vinculan
en una organizacion para alcanzar un fin comun. Esta sigue siendo la
funcion fundamental de la comunicacién. Sin la comunicaran en la

actividad de un grupo, no se puede lograr la coordinacion ni el cambio.

Zufiga (2003) conceptualiz6 a la Comunicacion Organizacional,
“coro el sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio
de la definiciébn de una mision y vision institucionales propias, que dan
estructura a los objetos de logro, dirigidos hacia el beneficio individua!,
colectivo, y por ende empresarial, permitiendo el posicionamiento en el
mercado productivo”.

Es claro que no existe un sistema de comunicacién que se
aplique universalmente; por el contrario debe estructurarse de
acuerdo a las necesidades de la empresa.

Sin embargo, la comunicacion es esencial para e!
funcionamiento de todas las empresas. Toda institucion u
organizacion, debe priorizar dentro de su estructura organizacional
un sistema de comunicaciones e informacion que dinamice los
procesos que a nivel interno conforman la entidad y la proyectan

hacia su area de influencia.

Las comunicaciones internas en una institucién promueven la

participacion, integraciony la convivencia en el marco del clima
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organizacional, en donde cobra sentido el ejercicio de funciones y el
reconocimiento de las capacidades individuales y grupales, (Sayazo,
2004).

Por otro lado, la comunicacion en el marco de las relaciones
interpersonales, juega un papel importante en la organizacion,
porque a medida que los trabajadores conocen su empresa y son
conscientes de sus capacidades, intercambian experiencias que

contribuyen al logro de los objetivos trazados por la organizacion.

Ademdas, como mencionan Ivancevich et al. (1996:509) la
gente aumenta su propio sentido de bienestar y se vuelve mas
productiva cuando entabla una comunicacion interpersonal eficaz,
propiciando un clima laboral agradable. Lo que permite generar y
poner en marcha los cambios que se requieren para responder con

eficacia a las exigencias del mundo actual y futuro.

En la mayoria de empresas se presentan situaciones de
conflictos, debido a la deficiente comunicacién de los individuos y
la interferencia de las actitudes personales en la relacién laboral.
Desconocer esta realidad, lleva a unas relaciones interpersonales
gue se desarrollan sobre rumores y suposiciones que desvirtian y

lo bloquean todo intento de comunicacion,

Mas adelante, Sayazo (2004) menciona que la carencia de
estrategias comunicativas al interior de la institucion, la falta de
canales o la subutilizacién de los mismos, genera lentitud en los
procesos y en las acciones, retardo en las respuestas y des
informacién acerca de las politicas, todo lo cual imposibilita la
verdadera interacciobn a nivel interno. Por otra parte, son
indispensables para que no se pierda la coherencia entre las
acciones que se realizan dentro de la institucion con la realidad del

entorno.
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Por fortuna, las organizaciones humanas han empezado a darse
cuenta del valor de la comunicacion y de la informacién como recurso
estratégico para desarrollarse y sobrevivir en un mundo altamente
competitivo, abierto, en donde las estructuras mentales cerradas,
aisladas, impiden la toma de decisiones, propician la confrontacion,
truncan el dialogo franco, la valoracion de acciones individuales y

colectivas y las relaciones armonicas.

- Satisfaccion Laboral

El hecho de que un trabajador pueda desarrollarse como persona a
través del propio trabajo y encontrarse satisfecho con la ocupacién que
desempefa viene siendo objeto de preocupacion no sélo de los estudios
del comportamiento, sino de los propios dirigentes.

Ademas,la satisfaccion laboral es de gran interés "en los ultimos
afios por constituirse en resultados organizacionales que expresan el
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institucion
como tal, son indicadores de! comportamiento de los que pueden derivar
politicas y decisiones institucionales" (Stoner et al. 1996:320).

Guillen y Guil (2000:166) agrupan las conceptualizaciones de

satisfaccion laboral de la siguiente manera:

A. Como estado emocional. (Lebén, 1985:98) la define como estado
emocional, positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de

las experiencias laborales de la persona.

B. Como actitud generalizada ante el trabajo. (Peird, 1984:84) teniendo en
cuenta que las actitudes responden a un modelo tridimensional:
dimensiéon afectiva, cognitiva y comportamental. Aun, cuando muchos
autores no realizan una vinculacion concluyente entre el clima laboral y

satisfaccion en el trabajo, Fernandez y Sanchez (1996:366) sefialan que
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la vinculacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral, se
correlacionan. En tanto, esta ultima arranca en gran medida de la
valoracion que la persona realiza del conjunto de caracteristicas que
describen los estimulos que configuran su contexto de trabajo, la primera
se refiere a la descripcion de! conjunto de caracteristicas que percibe e!

individuo de su organizacion”, (Guillén y Guil, 2000:172).

Por otro lado, Chiavenato (1995:172) indica que la satisfaccion laboral
guarda una estrecha relacién con determinados aspectos del desempefio,
y se reconoce una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima

organizacional y las actitudes favorables y desfavorables del trabajador.

No obstante, todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico,
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas
gue se llevan bien, que se comprenden, comunican, respetan, trabajan en
armonia y cooperacion. La buena atmosfera en el trabajo es
indispensable como lo es el oxigeno, para el normal funcionamiento de
los pulmones y la respiracion. Para concluir, Sayazo (2004) expresa que
cuando el directivo empresarial se asume como un lider comprometido
con el logro de sus intereses a través del establecimiento de un clima
laboral sano, inserta en sus colaboradores un sentimiento de satisfaccion
e igual compromiso ya que colectivamente dirigen su accionar en la

misma direccion.

1.3.2.7 Cultura organizacional

Este término fue definido por otros investigadores del tema como la
interaccion de valores, actitudes y conductas compartidas por todos los
miembros de una empresa u organizacion. A continuacion se citan diversos

investigadores sobre el tema que coinciden en la definicion del término.
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Granel (1997) Define el término como aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo social esa interaccibn compleja de los
grupos sociales de una empresa esta determinado por los valores, creencia,

actitudes y conductas.

Chiavenato (1989) Presenta la cultura organizacional como un modo de vida,
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y

relaciones tipicas de determinada organizacion.

Valle (1995) Establece que la cultura de una organizacién es fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias,

los valores y las as unciones de éstas.

Garcia &Dolan. (1997) Definen la cultura como la forma caracteristica de
pensar y hacer las cosas en una empresa por analogia es equivalente al

concepto de personalidad a escala individual.

Guedez (1998). La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dinamico y
de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran

la organizacion.

Serna (1997). La cultura es el resultado de un proceso en el cual los miembros
de la organizacién interactian en la toma de decisiones para la solucién de
problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas Yy
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la
empresas siempre que las personas actian de acuerdo con lo que los deméas
esperan de ellas, su comportamiento es socialmente aceptado dentro de una
cultura, la cual es conceptualizada por Robbins (1990), como "un sistema de
significado comun entre los miembros que distinguen a una organizacion de
otras" (p 440)
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1.3.2.8. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Para que las organizaciones puedan sobrevivir y desarrollarse, se debe
cambiar la respectiva cultura organizacional. La cultura organizacional
presenta siete caracteristicas que al ser fundidas revelan la esencia de la
misma, dichas caracteristicas se parafrasean de Robbins (1990), de la

siguiente forma:
1. Autonomia individual para ejercer iniciativa en la organizacion

2. Estructura de las normas y reglas de una empresa

w

. Apoyo de los miembros con la organizacion

I

. Identidad de los miembros con la organizacion

(2]

. Desempefio-premio

6. Tolerancia del conflicto en las relaciones de compafieros

\‘

. Tolerancia del riesgo.

1.4. Formulacion del problema.

Una institucion depende mucho del liderazgo de quienes lo dirigen, con mayor razon si
es educativa dedicada a la formacion de nifios. Esta investigacion busca demostrar
como la actitud de liderazgo de un director se relaciona directamente con el clima

organizacional.
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1.4.1. Problema general.
¢En qué medida el liderazgo del personal directivo influye en el clima
organizacional de la institucion educativa 50900 Educandas - Cusco
20177

1.4.2. Problemas secundarios

1. ¢Cudl es el nivel de liderazgo del personal directivo de la Institucion Educativa
50900 Educandas - Cusco 20177

2. ¢Como se encuentra el clima organizacional de la I. E Educandas 50900 —
Cusco 20177

3. ¢Cuales son las actitudes de liderazgo del personal directivo que repercute en

el clima organizacional de la I. E. 50900 Educandas — Cusco 2017?

1.5. Justificacion del estudio.

La calidad educativa, estd basado en varios pilares, uno de estos es un nivel
organizacional adecuado para conseguir que exista un clima de tranquilidad y
armonia dentro de una institucion educativa, que permita que los docentes se
dediquen a mejorar su desempefio profesional en pro de la educacién adecuada
para los alumnos de la institucién educativa 50900 Educandas — Cusco 2017.

Podemos identificar tres aspectos que justifica esta investigacion:

1.5.1. Justificacion Cientifica.

Cientificamente el problema trasciende de las corrientes pedagogicas
contemporaneas a través del conocimiento epistemoldgico para comprender la
evolucion de las relaciones interpersonales de una I. E.

Siguiendo la linea argumentativa,; el filésofo Kant sefiala que el conocimiento y la

realidad es una construccion personal de pensamiento y actitud por ende una
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construccion social y al ser las relaciones humanas y el liderazgo resultado del

conocimiento son también construcciones sociales.

1.5.2. Justificacion Pedagdgica

Considerando que la Gestion con adecuado liderazgo es indesligable de la
Administracion educacional, es sumamente valuable reconocer las
habilidades y aptitudes del gestor, asi mismo reconociendo las limitaciones de
este ,las cuales se veran reflejadas en impedimentos al afrontar los retos de la
funcién dirigencial propiciando asi un promedio bajo de rendimiento laboral,
teniendo en cuenta que el rol directriz del gestor es generar un mejor ambiente
de afecto, apoyo y orientacion , justificAndose de esta manera su tarea

administrativa, académica, pedagogica y dirigencial.

1.5.3. Justificacién legal.

Segun la juridica legal, se toma en cuenta el N° 28044 de la Ley general de la
Educacion y su modificatoria N° 28123, en el cual precisa pautas principales
de la educacién peruana y promueve un servicio educativo de calidad.
Tomando como referencia lo mencionado el clima organizacional se encuentra
en el Articulo 2°, donde sefiala que la educacidén es un proceso a largo plazo
que se desarrolla en todo ambito y que forma parte fundamental del desarrollo

personal y social.

También, en el capitulo Il articulo 25, sefiala que el proceso de ensefanza se
da dentro y fuera de las instituciones educativas en un marco de respeto y

tolerancia los cuales propician nuevos conocimientos.

La importancia de la Educacion Basica Regular (EBR) se puede ver reflejada

en la Ley N° 28988, la cual se declara como un servicio indispensable.
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Ademas, en el Decreto Supremo N° 008-2006-ED se aprueba las horas
efectivas de trabajo para contribuir a las metas trazadas.

El D. S. N° 018-2007-ED y su reglamento de Ley N° 28740, regula la calidad

educativa a través de la evaluacion, acreditacion y certificacion nacional

1.6. Hipotesis.

1.6.1. Hipbtesis general.

Liderazgo del personal directivo se relaciona directamente con el clima

organizacional de la I. E 50900 Educandas Cusco — 2017.

1.6.2. Hipoétesis especificas.

1. El grado de prevalencia de liderazgo del personal directivo es deficiente en la
Institucion Educativa 50900 Educandas Cusco — 2017.

2. El desarrollo del clima organizacional en la I. E. 50900 Educandas - Cusco
2017 es baja.

3. La relacion es directa en los niveles de liderazgo del personal directivo y los

niveles de clima organizacional en la I. E 50900 Educandas - Cusco 2017.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.

Determinar la medida que influye el liderazgo del personal directivo en el
clima organizacional de la I. E. 50900 Educandas Cusco — 2017
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1.7.2. Objetivos especificos.

1.- Determinar el nivel de prevalencia de liderazgo directivo en la institucion
educativa 50900 Educandas Cusco - 2017.

2.- Determinar los niveles de desarrollo del Clima Organizacional de la
institucion educativa 50900 Educandas Cusco 2017.
3.- Medir el vinculo existente de las dimensiones de liderazgo del personal

directivo con el clima organizacional de la I.E 50900 Educandas -Cusco 2017.
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Il. METODO

2.1.Disefio de investigacion.
2.1.1. Disefio
El disefio a utilizar es una investigacion no experimental por lo que es
descriptivo correlacional la cual determinara la relacién existente de las
variables de estudio con los instrumentos previstos lo que permitira

comprobar la hipétesis. Lo sintetizamos asi:

OX
M r
oY
Donde:
M : Muestra de estudio
Ox . V.E 1. Liderazgo del personal directivo.
Oy : V. E 2. Clima organizacional.
r : Relacién de ambas variables de estudio

2.1.2. Metodologia.
En esta investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo por su facilidad para

medir las variables estudiadas y poder hacer generalizaciones.
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Segun Hernandez, Fernandez y Sampieri (2010) las investigaciones que se basan
en fendmenos de la realidad se utilizan para lograr resultados que acrediten lo
investigado de acuerdo a las circunstancias y el tiempo, por ello esta investigacion
tendra como base la observacion de dichos fenémenos.

En base a lo dicho anteriormente la investigaciéon se fundament6 en el método

cientifico que utiliza como procesos légicos la induccion y la deduccion.

2.1.3. Tipo de estudio.
Se utilizé el tipo Descriptivo —Correlacional porque describiremos los diferentes
fendmenos que estamos observando referente al liderazgo y el clima

organizacional.

2.2.Variables, Operacionalizacion.

2.2.1. Variables.
V 1: Liderazgo del personal directivo

V 2: Clima organizacional

2.2.2. Operacionalizacién de variables

DEFINICION CONCEPTUAL

V1. LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO

Son cualidades que posee una persona para influir en otras de manera
positiva y horizontal con la mision de lograr un trabajo conjunto para el

beneficio comun.
Dimensiones:

1. Autoritario. Es una persona que impone sus criterios sin importar la

opinién de los demas.
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2. Ausente o Laissez Faire. Son las personas que estan fuera de la
realidad y son de liderazgo menos eficaz..

3. Transaccional. Este tipo de liderazgo no es propiamente optimo por
cuanto cada quien se preocupa por si mismo; podriamos decir que son
egoistas.

4. Transformacional. Fischman, D(2005) en su libro Lider Transformador
nos dice que un lider es aquel que actua con todos los valores éticos y
morales en todo lugar y espacio

5. Democratico. Comparte y acepta las ideas de los demas, delega
funciones; también estimula a los trabajadores con diferentes incentivos
gue finalmente beneficiara a todos los miembros del equipo; pero siempre

manteniéndose en el rol de lider. Lewin K (1939) Lider democrético

V2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Son las condiciones que existen en un ambiente laboral las cuales hacen

posible los objetivos trazados.
Dimensiones:

1. Comunicacién. Viene a ser una propuesta fundamental; también; toma
sentido el mensaje emitido pudiendo ser positivo 0 negativo.

2. Toma de decisiones. Cuando la persona responsable tiene mentalizado
el esquema de toma de decisiones; también la participacion de los
miembros de su equipo.

3. Trabajo en equipo. El dirigente motiva al equipo de trabajo al
compromiso y participacion eficaz.

4. Ambiente de trabajo. Es cuando el lider estd pendiente de que los
miembros de su equipo encuentren confianza y satisfaccion laboral en el
trabajo a realizar.

5. Motivacion. El lider utiliza diferentes mecanismos para lograr los

objetivos trazados.
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6. Control o supervision. El dirigente se preocupa por encontrar formas y
mecanismos de control para mantener al personal bajo su supervision.

7. Conflictos. Proviene del latin conflictus que significa chocar, es decir
como las ideas, actitudes y opiniones pueden entrar en choque. También
se describe como el enfrentamiento en el cual no existe una dinamica

compatible entre los actores.

2.2.3. Definicion Operacional

VARIABLE DE ESTUDIO 1. LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO.
La definicion operacional del liderazgo del director se obtiene de la medicion

con cada uno de sus indicadores.
Dimension 1: Lider Autoritario
Indicadores.
- Controla el desempefio docente para evitar falencias.
- Es responsabilidades en la toma de decisiones.
- Asume posicion de control y fuerza.
Dimension 2: Lider Ausente o Laissez Faire
Indicadores
- Delega funciones en distintas responsabilidades.
- No tiene iniciativa para tomar de decisiones.
- Tiene control minimo en el personal que labora en la institucion
Dimension 3: Lider Transaccional

Indicadores
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- Hace cumplir y cumple los acuerdos y/o reglamento interno de la |I.LE
- El esfuerzo y nivel de rendimiento escolar, serd recompensado.
- Conoce estrategias de gestion institucional.

Dimension 4. Lider transformacional

Indicadores

- Hace uso adecuadamente de los recursos econdmicos institucionales.

- Se preocupa por asistir a eventos de gestion educativa.

- Imparte los nuevos conocimientos adquiridos.

Dimensién 5. Lider Democrético

Indicadores

- Maneja cuidadosamente las relaciones interpersonales

-Inventiva la participacion activa en los maestros.

- Asigna tereas a equipos de trabajo.

VARIABLE DE ESTUDIO 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Son todas aquellas actividades y practicas inherentes al trabajo que realiza el

maestro dentro y fuera del aula y que influyen en el clima organizacional de una
Institucion Educativa.

Dimension 1. Comunicacion
Indicadores
- Incremente su capacidad de relacionarse con los demas

- Se comunicarse de manera pertinente.
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- La comunicacion es vertical y horizontal.
Dimensién 2. Toma de decisiones.
Indicadores
-Tiene ética en su actividad laboral.
-Incentiva la participacion para el logro de las metas.
-Es firme en asuntos puntuales.
Dimension 3. Trabajo en equipo.
Indicadores
-Fomenta espacios para el equipo de trabajo.
-Los miembros de la educacion son comprometidos.
-La ideas de los demés son tomadas en cuenta.
Dimensién 4. Ambiente de trabajo
Indicadores
-Sostiene un equilibrio de confianza entre los miembros educativos.
-Fabrica un espacio adecuado libre de peligro.
-Tiene sentido del humor y es creativo.
Dimension 5. Motivacion
Indicadores
-Orienta de manera eficiente la tarea educativa
-Hace reflexionar en las normas convencionales de realizar las cosas.

-Propicia diferentes enfoques en situaciones problematicas.
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Dimension 6. Control o supervision
Indicadores
-Conoce y maneja los recursos o medios de monitoreo-
-Observa los niveles de desempefio docente
-Conoce estrategias de gestion y gerencia institucional.
Dimension 7. Conflicto
Indicadores
-Para solucionar conflictos incentiva el razonamiento
-Promueve la necesidad de salir airosos ante un problema.
-Sugiere alternativas de solucién ante problemas de la |. E.
2.3.Poblaciéon y muestra.
2.3.1. Poblacién.
Esta Institucion Educativa 50900 “Educandas” Cusco tiene 2 niveles: primaria:
Cuenta con 8 secciones de 1 a 6° grado y un total de 252 alumnas entre 6 y 12
aflos de edad; en el nivel secundario de 1° a 5° afio con 35 secciones

respectivamente con un total de 1053 alumnas; asi mismo cuenta con 69

docentes.

2.3.2. Muestra.
Se tomo6 como muestra a 20 docentes el cual representa el 29 % del total de la
poblacién de la Institucién Educativa 50900 Educandas — Cusco 2017. El tipo de

muestra que se utilizo fue la no probabilistica por conveniencia
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POBLACION DE MUESTRA

DOCENTES
N° | Docentes V M % TOTAL
01 | Primaria - 4 6 % 04
02 | Secundaria 06 10 23 % 16
TOTAL 06 14 29 % 20

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

Técnica: Encuesta.

Se empled la técnica de la encuesta, consistente en obtener informacién sobre el

liderazgo del personal directivo en relacién con el clima organizacional de dicha I.E
Instrumentos. Cuestionario.

El instrumento utilizado fue el cuestionario que estuvo elaborado a partir de un
conjunto de items respecto a las variables de estudio a medir con preguntas y
alternativa multiple de la siguiente manera: del 1 al 30 correspondiente a la v.1y
del3lal72alav.2

2.5.Métodos de andlisis de datos.
Este estudio sera realizada de acuerdo a los datos obtenidos las cuales se
organizaran estadisticamente utilizando: tablas de frecuencia, diagramas, gréaficos

estadisticos, etc. El procesamiento se realizara por dimensiones de cada variable.

2.6.Aspectos éticos.
En primer lugar para este trabajo de investigacion considere las normas
internacionales APA en toda su dimension; asi mismo segui la estructura del
trabajo de investigacion para mantener el orden y coherencia de acuerdo a las

nuevas normas universitarias; finalmente solicite el permiso y autorizacion
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respectiva de la Institucion Educativa investigada para la aplicacion de los

instrumentos.

1. RESULTADOS.

3.1. Descripcion.

Luego de aplicar un baremo de items para las variables de estudio; la cual consta de
72 interrogantes, del 1 al 30 hacen referencia al liderazgo del personal directivo y del
31 al 72 referidas al clima organizacional; y para identificar las escalas pertinentes se

estructuro y se procedi6 asi:

1. asumimos que todas las alternativas fueran contestadas como Nunca, entonces el
resultado seria 0 y en el caso respondieran todos Siempre; el puntaje maximo seria
120: de alli se crea:

P. Minimo =0
P. Maximo =120

2. La medida del rango se establece asi:
R =P. mé&ximo — P. minimo = 120-0=120

3. Las categorias de las variables, se establece en 4.

4. Amplitud o ancho de intervalo se establece asi:
Amplitud = Rango / N° de categorias = 120/ 4 = 30
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En consecuencia Los nuevos valores de escalas para la variable competencias

gerenciales seré:

Variable Categorias Rangos
_ Baja 0-30
Liderazgo del
Adecuada 31-60
personal
. . Alta 61 -90
directivo
Muy alta 91-120

Y como clima organizacional consta también de 42 preguntas, por consiguiente tendra

la misma escala valorativa:

Variable Categorias Rangos

Malo 0-42

Clima Regular 43 - 84
Organizacional | Bueno 85-126
Muy bueno 127 - 168

3.2. Resultados de la variable liderazgo del personal directivo.

Para la calificacion de resultados segun los instrumentos de recoleccién de datos de la

variable liderazgo del personal directivo, se emplearon los criterios:
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Tabla N° 01
Puntuacion y Valoracion del rango de la Variable Liderazgo del personal directivo

VARIABLE:
; P \% P \% P Vv P \%
DIMENSION
D1: Autoritario 0-6 | Baja 7-12 Adecuada | 13-18 | Alta 19-24 Muy alta
D2: Democratico 0-6 Baja 7-12 Adecuada | 13-18 | Alta 19-24 Muy alta
D3: Ausente 0-6 Baja 7-12 Adecuada | 13-18 | Alta 19-24 Muy alta
DA4:
] 0-6 | Baja 7-12 Adecuada | 13-18 | Alta 19-24 Muy alta
Transaccional
D5:
0-6 | Baja 7-12 Adecuada | 13-18 | Alta 19-24 Muy alta
Transformador
LIDERAZGO
DEL PERSONAL | 0-30 | Baja | 31-60 | Adecuada | 61-90 | Alta | 91-120 | Muy alta
DIRECTIVO
Dénde: P = PUNTAJE y V = VALORACION
Tabla N° 02
Liderazgo del personal directivo
Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 9 45,0% 45,0%
Alta 11 55,0% 100,0%
Muy alta 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
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Grafico N° 01
Liderazgo del personal directivo
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis.

El liderazgo directivo se encuentra en la categoria alta con un 55.0% (ver Tabla
2 y Gréfico 1) lo que significa que el personal directivo demuestra un liderazgo
eficaz en su institucién educativa es decir influyen significativamente ante los
docentes incentivando al trabajo con entusiasmo por objetivos comunes.

3.2.1. Dimensiones de la Variable Liderazgo del Personal Directivo

a) Dimension Liderazgo Autoritario.
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Tabla N° 03
Liderazgo Autoritario.

Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 12 60,0% 60,0%
Alta 40,0% 100,0%
Muy Alta 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Grafico N° 02
Liderazgo Autoritario.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracién: Propia.
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Interpretacion y analisis.

El liderazgo del personal directivo en su dimensién autoritario, se encuentra
en la categoria adecuada con un 60.0% (Ver Tabla 3 y Grafico 2); es decir que
el personal directivo de la institucidn educativa, casi siempre determina sus
responsabilidades de manera conjunta y por tanto las decisiones y las 6rdenes

se dan de manera consensuada.

b) Dimensién Liderazgo Democratico.

Tabla N° 04
Liderazgo Democratico.

Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 18 90,0% 90,0%
Alta 2 10,0% 100,0%
Muy alta 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracién: Propia.
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Grafico N° 03
Liderazgo Democrético.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
Interpretacion y analisis.

El grafico y tabla muestra que el liderazgo del personal directivo en su
dimension democratico, se encuentra en la categoria adecuada con un 90%; lo
gue indica que los directivos de la institucion educativa toman en cuenta la
participacion de las docentes aceptando sus ideas y las criticas que puedan
llevar en post de mejorar; creando un ambiente de confianza entre la

comunidad educativa.
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c) Dimension Liderazgo Ausente.

Tabla N° 05

Liderazgo Ausente.

Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 7 35,0% 35,0%
Alta 13 65,0% 100,0%
Muy alta 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Grafico N° 04

Liderazgo Ausente.
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Interpretacion y analisis.

El grafico y tabla muestra que el liderazgo del personal directivo en su
dimension ausente, se encuentra en la categoria alta con un 65.0%, lo que se
traduce que el modelo del lider representa un comportamiento pasivo, es decir,
gue los maestros asumen responsabilidades sin la intervencion del personal
directivo; caso contrario, solo cuando el maestro solicite la ayuda, el lider podra

intervenir.

d) Dimension Liderazgo Transaccional.

Tabla N° 06

Liderazgo Transaccional.

Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 8 40,0% 40,0%
Alta 12 60,0% 100,0%
Muy alta 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
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Grafico N° 05
Liderazgo Transaccional.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis.

El liderazgo del personal directivo en su dimension transaccional, se
encuentra en la categoria alta con un 60.0% (ver Tabla 6 y Grafico 5), es decir
gue los directivos se basan en las recompensas cuando las docentes cumplen
sus tareas a los niveles especificados, asumiendo que éstas estan motivadas
por si mismas para realizar sus tareas y necesitan estructuras Optimas para

demostrar un buen desempefio laboral.
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e) Dimensioén Liderazgo Transformador.

Tabla N° 07

Liderazgo Transformador.

Categoria|Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Baja 0 0,0% 0,0%
Adecuada 11 55,0% 55,0%
Alta 45,0% 100,0%
Muy Alta 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Grafico N° 06

Liderazgo Transformador.
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Interpretacion y analisis.

El liderazgo del personal directivo en su dimension transformador, se
encuentra en la categoria adecuada con un 55.0% (ver Tabla 7 y Grafico 6), lo
que significa que los directivos fomentan el cambio y la creatividad en su
personal docente, ademas que estos influyen, dirigen y guian en la busqueda
del éxito para lograr la consecucién de sus objetivos planteados a nivel

institucional.

3.3. Resultados de la variable clima organizacional.
En la Tabla 8 se muestra la calificacion de resultados segun los instrumentos de
recoleccion de datos de la variable clima organizacional para lo cual se emplearon los

siguientes criterios:

Tabla N° 08
Rango de Valoracion y Puntuaciones para la Variable Clima Organizacional
VARIABLE /
3 P \% P \% P V P V

DIMENSION
D1: Comunicacion 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno
D2: Toma de

o 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno
decisiones

D3: Trabajo en
0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno

equipo
D4: Ambiente de

) 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno
trabajo
D5: Motivacion 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno
D6: Control o]
supervision del| 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno
trabajo
D7: Conflicto 0-6 Malo 7-12 Regular 13-18 Bueno 19-24 Muy bueno

CLIMA
0-42 Malo | 43-84 | Regular 85 -126 Bueno 127 - 168 | Muy bueno

ORGANIZACIONAL
Dénde: P = PUNTAJE y V = VALORACION
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Tabla N° 09

Clima organizacional.

Categoria Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 10 50,0% 50,0%
Bueno 10 50,0% 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
Grafico N° 07

Clima organizacional.
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Interpretacion y analisis.

En el grafico y tabla presentada se observa que el clima organizacional esta
ubicada en la categoria regular y buena con un 50.0%, lo que se traduce en que
a nivel institucional las relaciones que se llevan a cabo entre las docentes
constituye un ambiente adecuado en donde desarrollan sus actividades de
manera positiva, buscando un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo,

para asi alcanzar un buen desempeifio laboral.

3.3.1. Dimensiones de la variable clima organizacional.

a) Dimension Comunicacion.

Tabla N° 10

Dimensién Comunicacion.
Categoria Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 10 50,0% 50,0%
Bueno 10 50,0% 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracién: Propia.
Gréfico N° 08
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Dimensién Comunicacion.
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Interpretacion y analisis.

El clima organizacional en su dimension comunicacion, se ubica en la
categoria regular y buena con 50.0% (ver Tabla 10 y Grafico 8), lo que se
traduce en que el personal directivo de la institucion educativa, poseen una
comunicacién en base a la autoafirmacion personal y grupal, ya que a través de

ella intercambian opiniones y sentimientos con las docentes
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b) Dimensién Toma de decisiones.

Tabla N° 11

Dimensién toma de decisiones.

Categoria Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 11 55,0% 55,0%
Bueno 45,0% 100,0%
Muy bueno 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
Gréafico N° 09
Dimension toma de decisiones.
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67




Interpretacion y analisis.

El clima organizacional en su dimension toma de decisiones, se encuentra
en la categoria regular con un 55.0% (ver Tabla 11 y Grafico 9); es decir, que
los directivos de la institucion educativa toman las decisiones evaluando las
diferentes opciones y consecuencias de cada decision dentro de un proceso

reflexivo.

c) Dimension Trabajo en equipo.

Tabla N° 12

Dimensioén trabajo en equipo.

Categoria |Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 13 65,0% 65,0%
Bueno 35,0% 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
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Gréfico N° 10
Dimension trabajo en equipo.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracién: Propia.
Interpretacion y analisis.

El clima organizacional en su dimension trabajo en equipo, se ubica en la
categoria regular con un 65.0% (Ver Tabla 12 y Grafico 10), lo que representa
gue los directivos de la institucion educativa realizan en conjunto el trabajo con

la finalidad de lograr los objetivos planteados de manera adecuada y pertinente.
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d) Dimension Ambiente de trabajo.

Tabla N° 13

Dimension ambiente de trabajo.
Categoria Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 14 70,0% 70,0%
Bueno 6 30,0% 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
Grafico N° 11

Dimension ambiente de trabajo.
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Interpretacion y analisis.

En el gréfico y tabla presentado se observa que el clima organizacional en
su dimension ambiente de trabajo, se encuentra en la categoria regular con un
70.0%, es decir que el personal directivo de la institucion educativa, el clima
laboral no se desarrolla de manera Optima en sus condiciones fisicas, técnicas,
humanas y ambientales en que las docentes lleven a cabo sus funciones para

demostrar un buen desempefio laboral 6ptimo.

e) Dimension Motivacion.

Tabla N° 14
Dimension motivacion.

Categoria |Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 12 60,0% 60,0%
Bueno 8 40,0% 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
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Gréafico N° 12

Dimensién motivacion.
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Interpretacion y analisis.

El clima organizacional en su dimension motivacion, se ubica en la categoria
regular con un 60.0% (Ver Tabla 14 y Gréfico 12), lo que representa que la
motivacion sirve para conocer las causas que desencadenan el comportamiento
y acciones del personal directivo frente a los docentes de la institucion

educativa.
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f)

Dimensién Cont

rol o supervision del trabajo.

Tabla N° 15

Dimension control o supervision del trabajo.

Categoria |Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 0 0,0% 0,0%
Regular 14 70,0% 70,0%
Bueno 30,0% 100,0%
Muy bueno 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Grafico N° 13

Dimension control o supervision del trabajo.
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Interpretacion y analisis.

El clima organizacional en su dimension control o supervision del trabajo, se
ubica en la categoria regular con un 70.0%( Ver Tabla 15 y Gréfico 13), lo que
representa que el personal directivo de la I. E. es responsable de toda accion
de supervision para luego hacer un analisis y evaluaciéon del desempefio

docente.

g) Dimension Conflicto.
Tabla N° 16

Dimensién conflicto.

Categoria |Frecuencia| Porcentaje % Acumulado
Malo 1 5,0% 5,0%
Regular 11 55,0% 60,0%
Bueno 40,0% 100,0%
Muy bueno 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
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3.4.

Grafico N° 14

Dimensién conflicto.
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Interpretacion y analisis.

En el gréfico y tabla presentados se observa que el clima organizacional
en su dimensién conflicto, se ubica en la categoria regular con un 55.0%, lo que
representa que el personal directivo diariamente enfrenta obstaculos los cuales

debe saber solucionar de acuerdo a sus capacidades y habilidades de gestion.

Prueba de Hipotesis.

Se desarrollara la prueba de Independencia Chi cuadrado y la prueba de
asociaciéon Rho de Spearman para realizar la prueba de hipétesis de correlacion
entre las variables Liderazgo del personal directivo y Clima organizacional
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Cuadro N° 01
Prueba de Independencia Chi Cuadrado

Sig. asintoética
Valor gl
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 203,3332 154 ,005
Razon de verosimilitudes 87,238 154 1,000
Asociacion lineal por lineal 14,429 1 ,000
N de casos validos 20

Interpretacion y analisis:

Ho: Las variables Liderazgo del personal directivo y
Clima organizacional son independientes

Hipodtesis estadisticamente

estadisticas Ha: Las variables Liderazgo del personal directivo y
Clima organizacional no son independientes

estadisticamente

Nivel de a = 0,05

significacion

Estadigrafo de 5 Z (J0 — E| —0,5)? | Valor calculado
X =
E

contraste x? =203,333

Valor p p = 0,00

calculado

Como p < 0,05, se acepta la hipétesis alterna y se

. concluye que las variables Liderazgo del personal
Conclusion o . o
directvo y Clima organizacional no son

independientes estadisticamente.
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3.4.1. Prueba estadistica para demostrar la hipdtesis general:

“El liderazgo del personal directivo se relaciona directamente con el clima
organizacional de la Institucién educativa Educandas Cusco- 2017”

Cuadro N° 02

Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman entre las variables

Liderazgo del personal directivo y Clima organizacional.

Error estandar Aprox. Aprox.
Valor P o _
asintético? sb Sig.
Correlaciéon de Spearman ,842" | ,000 ,088 6,624 ,000¢
N° de casos validos 20

Interpretacion y analisis:

Las variables liderazgo del personal directivo y clima

Ho:
Hipotesis organizacional no estan correlacionadas.
estadisticas H Las variables liderazgo del personal directivo y clima
a
organizacional estan correlacionadas.
Nivel de
o » a = 0,05
significacion
Estadigrafo de f =y | N2 Valor calculado
N P
contraste s t =9,228
Valor p
p = 0,00
calculado
Como p < 0,05, se acepta la hipétesis alterna y se concluye
gue las variables Liderazgo del personal directivo y Clima
. organizacional estan correlacionadas. Segun, el cuadro
Conclusion

anterior el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
(rs) es igual a 0.842 lo que representa que el nivel de

correlacion entre las variables es alta.
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3.4.2. Prueba estadistica para demostrar las Hipotesis Especificas.

3.4.2.1. Primera sub hipotesis: “El grado de prevalencia de liderazgo del
personal directivo es deficiente en la Institucion Educativa 50900
educandas Cusco - 2017”.
Tabla N° 17
Grado de prevalencia del Liderazgo del personal directivo.
Porcentaje
Variable Dimensiones Categoria Rangos |Frecuencia | Porcentaje
Acumulado
Baja 0-6 0 0,0% 0,0%
Adecuada 7-12 12 60,0% 60,0%
Autoritario | Alta 13-18 8 40,0% 100,0%
Muy Alta 19-24 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
Baja 0-6 0 0,0% 0,0%
Adecuada 7-12 18 90,0% 90,0%
Democratico |Alta 13-18 2 10,0% 100,0%
Muy Alta 19-24 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
Baja 0-6 0 0,0% 0,0%
Adecuada 7-12 7 35,0% 35,0%
Ausente
Alta 13-18 13 65,0% 100,0%
Muy Alta 19-24 0 0,0% 100,0%
LIDERAZGO TOTAL 20 100,0%

DEL Baja 0-6 0 0,0% 0,0%
PERSONAL Adecuada 7-12 8 40,0% 40,0%
DIRECTIVO Transaccional | Alta 13-18 12 60,0% 100,0%

Muy Alta 19-24 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
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Baja 0-6 0 0,0% 0,0%
Adecuada 7-12 11 55,0% 55,0%
Transformador | Alta 13-18 9 45,0% 100,0%
Muy Alta 19-24 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
Baja 0-30 0 0,0% 0,0%
Adecuada 31-60 9 45,0% 45,0%
Alta 61-90 11 55,0% 100,0%
Resumen
Muy Alta 91-120 0 0,0% 100,0%
TOTAL 20 100,0%
Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
Grafico N° 14
Grado de prevalencia del Liderazgo del personal directivo.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracién: Propia.
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Interpretacion y analisis.

Del gréfico y tabla presentados anteriormente se puede apreciar que la
variable liderazgo del personal directivo de la institucién educativa presenta
una alta proporcion, con un grado adecuado de 90.0%, lo que representa
que el liderazgo autoritario, democratico, ausente, transaccional vy
transformador, se desarrolla de manera positiva , es decir que un lider exitoso
debe contar con un talento por excelencia para un manejo adecuado de
comunicacion como el pilar de entendimiento ,de tal forma crear escenarios de
participacion en donde se promueva las soluciones a los problemas

institucionales.
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3.4.2.2. Segunda sub hipotesis: “El nivel de desarrollo del clima organizacional
es baja en la Institucion Educativa 50900 Educandas Cusco - 2017”.
Tabla N° 18
Nivel del Clima Organizacional.
Variable Dimensiones | Categoria | Rangos |Frecuencia |Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Malo 0-6 0 0,0 0,0
Comunicacién | Regular 7-12 10 50,0 50,0
Bueno 13-18 10 50,0 100,0
Muy bueno 19-24 0 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Malo 0-6 0 0,0 0,0
Toma de Regular 7-12 11 55,0 55,0
decisiones |Bueno 13-18 45,0 100,0
Muy bueno 19-24 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Malo 0-6 0 0,0 0,0
CLIMA Trabajo en | Regular 7-12 13 65,0 65,0
ORGANIZACIONAL equipo Bueno 13-18 35,0 100,0
Muy bueno 19-24 0 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Malo 0-6 0 0,0 0,0
Regular 7-12 14 70,0 70,0
Ambiente de |Bueno 13-18 30,0 100,0
trabajo Muy bueno 19-24 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Malo 0-6 0 0,0 0,0
Regular 7-12 12 60,0 60,0
Motivacion | Bueno 13-18 40,0 100,0
Muy bueno 19-24 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
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Malo 0-6 0 0,0 0,0
Regular 7-12 14 70,0 70,0
Control o Bueno 13-18 6 30,0 100,0
supervision | Muy bueno 19-24 0 0,0 100,0
del trabajo
TOTAL 20 100,0
Malo 0-6 1 5,0 5,0
Conflicto Regular 7-12 11 55,0 60,0
Bueno 13-18 8 40,0 100,0
Muy bueno 19-24 0 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0
Malo 0-42 0 0,0 0,0
Regular 43 -84 10 50,0 50,0
Resumen Bueno 85-126 10 50,0 100,0
Muy bueno | 127 - 168 0 0,0 100,0
TOTAL 20 100,0

Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.
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Grafico N° 15
Nivel del Clima Organizacional.
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Fuente: Encuesta a docentes. Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis.

De los esquemas presentados podemos observar que la variable clima
organizacional de la institucién educativa, presenta mayor proporcion en el
nivel regular con un 70.0%, lo que significa que esta variable nos da
informacion importante acerca de las relaciones y procesos internos dentro

de la institucion.

3.4.2.3. Tercera sub hipétesis: “Existe una relacion directa entre las
dimensiones de liderazgo del personal directivo y las dimensiones del
clima organizacional en la Institucion Educativa 50900 Educandas
CUSCO - 2017".
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Tabla N2 19
MATRIZ DE CORRELACION RHO DE SPEARMAN PARA LAS DIMENSIONES DEL LIDERAZGO DEL
PERSONAL DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA I.E. 50900 EDUCANDAS-CUSCO

Clima Organizacional

Liderazgo Toma Trab | Ambi Corcl)trol
del . ajo ente : : ,
Personal Comunic de en de Motiva | supervi | Confli
: : acion decisio : . cion sion cto
Directivo nes eq(t)u tra;)aj el
P trabajo
Coef. 425 357 | ,446* | ,632** | ,508* | ,0712* | 577**
de
correla
Autoritari |__cion
0 Sig. ,062 ,123 ,049 | ,003 ,022 ,000 ,008
(bilater
al)
N 20 20 20 20 20 20 20
Coef. ,556* ,518* | ,420 | ,413 ,370 ,480* ,451*
de
correla
Democrat | cion
ico Sig. ,011 ,019 ,066 | ,070 ,108 ,032 ,046
(bilater
al)
N 20 20 20 20 20 20 20
Coef. ,693** J47* | [ 741* | ,607** | | 558* ,692** | 631**
de *
correla
cion
Ausente gjg ,001 ,000 | ,000 | ,005 | ,011 ,001 ,003
(bilater
al)
N 20 20 20 20 20 20 20
Coef. ,719%* 432 |, 743% | [ 730** | ,729** ,735%* | [ 714**
de *
correla
Transacci | _Cion
onal Sig. ,000 ,057 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000
(bilater
al)
N 20 20 20 20 20 20 20
Coef. , /59** ,640** | [762* | ,798** | | 754** ,709** | 830**
Transfor de *
mador correla
cion
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Sig. ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilater
al)
N 20 20 20 20 20 20 20

Interpretacion y analisis.

En la tabla N° 19, se identifica que todas las dimensiones del liderazgo del personal

directivo presentan relacién directa y significativa con las dimensiones del clima

organizacional; cuyos coeficientes de correlacion se ubican en la categoria de

moderado y alta en la mayoria de los casos y de baja solo en algunos casos.
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IV. DISCUSION.

Los resultados encontrados como consecuencia del proceso de investigacion
implica realizar analisis, discusion y contrastacion con la teoria existente y los estudios
previos realizados que aparecen como antecedentes de la investigacion, esta permite
asumir una opcidn tedrica expresado en conocimientos validos y confiables que generen
a la vez cuestionamientos e indagaciones en el ambito del quehacer académico y
cientifico.

Para los resultados de la variable liderazgo del personal directivo, mostrados en
la tabla N° 02 y grafico N° 01, se evidencia que el liderazgo del personal directivo, se
encuentra en la categoria alta con un 55.0% se encuentra en la categoria alta; lo que
significa que el personal directivo demuestra un liderazgo eficaz en su institucion
educativa es decir definen una influencia que se ejercen sobre los docentes y que
permiten motivarlas para un trabajo entusiasta en beneficio institucional. Asimismo
Vega, R. (2005), considera que el liderazgo se debe ejercer en un ambiente de
respeto y tolerancia mas no en un contexto de autoritarismo, razon por la cual surgen
diferentes estilos de liderazgo los cuales pueden intervenir a favor o en contra en la
relaciones interpersonal dentro de la institucion.

El clima organizacional se identifica en la categoria regular y bueno con un
50.0% (Ver tabla N° 09 y gréafico N° 07), lo que representa que a nivel institucional las
relaciones que se llevan a cabo entre las docentes constituye un ambiente adecuado
en donde desarrollan sus actividades de manera positiva, buscando un continuo
mejoramiento del ambiente de trabajo, para asi alcanzar un buen desempefio laboral.

Haciendo un contraste entre las hipétesis planteadas y respecto a la hipétesis
general cuyo enunciado es: Liderazgo del personal directivo en relacion con el clima
organizacional de la institucion educativa 50900 Educandas Cusco — 2017, presentado
en el cuadro N° 02; de acuerdo a los resultados obtenidos se acepta la hipétesis
alterna y se concluye que un 84.2% del personal directivo conocen y ejercen de
manera adecuada un liderazgo y ademas generan un clima organizacional pertinente
a nivel de su institucion educativa; lo que demuestra un nivel de correlacion alta, lo

cual da a entender que liderazgo es una construccion constante de pensamiento y
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accion que requiere compromiso y responsabilidad, irradiando todas las competencias
y habilidades del lider

Para el grado de percepcion del liderazgo del personal jerarquico, mostrados en la
tabla N° 17 y grafico N° 14, podemos apreciar que, presenta mayor proporcion con
un grado adecuado de 90.0%, lo que significa que el liderazgo autoritario,
democratico, ausente, transaccional y transformador, se desarrolla de manera
positiva, pues un lider exitoso interpreta la gestion estructurada de compromiso y
desarrollo , con un manejo adecuado de comunicacion para crear ambientes de
participacion que garantice soluciones a los principales problemas de la institucién.

Por otro lado el nivel de percepcion del clima organizacional en la institucion
educativa, mostrados en la tabla N° 18 y grafico N° 15 anterior, podemos apreciar
gue la variable clima organizacional de la instituciébn educativa, presenta mayor
proporcion en el nivel regular con un 70.0%, lo que significa que dicha variable da
informacion importante sobre los procesos internos que se desarrollan dentro de la
institucion.

Finalmente , estas dos variables tienen una correlacion significativa en todos los
posibles casos de asociacion , cuyos coeficientes de correlacién se ubican en la
categoria moderada y alta en la mayoria de los casos y de baja en algunos (Ver
cuadro N° 03 al N° 37).

Los resultados encontrados en el presente trabajo de investigacion abren
nuevas perspectivas. El resultado de la correlacion aportara a tomar medidas
adecuadas para mejorar el liderazgo del personal directivo y el clima organizacional en

la institucion educativa.!
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

V. CONCLUSIONES.

Existe una correlacién positiva entre las variables liderazgo del personal
directivo y clima organizacional, evidenciandose un coeficiente de
correlacion de 0.842 y 0.000 de significancia. Lo que significa que la
relacion entre las variables es alta, directa y significativa y representa el
alto grado de asociacion de estas, como se muestra en el cuadro N° 03.

El grado del liderazgo del personal directivo, presenta mayor proporciéon
con un grado adecuado de 90.0%, lo que permiten entender que el
liderazgo autoritario, democratico, ausente, transaccional y
transformador, se desarrolla de manera positiva, pues el lider exitoso
debe saber interpretar lo que en las organizaciones normalmente ocurre;

mostrados en la tabla N° 17 y grafico N° 14.

Los resultados a nivel del clima organizacional, presenta mayor
proporcién en el nivel regular con un 70.0%, lo que significa que el
clima organizacional da informaciéon importante sobre los procesos
internos que se desarrollan dentro de la institucion mostrados en la
tabla N° 18 y grafico N° 15.

Respecto a la correlacidon entre las dimensiones de las variables
liderazgo del personal directivo y clima organizacional, se concluye que
segun el estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Tau-B de
Kendall, ellas tienen correlacién significativa en todos los posibles casos
de asociacibn con una significancia del 5%, los coeficientes de
correlacion alcanzan valores en la categoria de moderada y alta en la
mayoria de los casos y de baja en algunos casos como se puede

apreciar, en la Tabla N° 19.
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VI. RECOMENDACIONES

Pongo a disposicidn este trabajo para que pueda ser analizada y
conocida para su mejor entendimiento.

Sugiero que otros investigadores tomando como base este trabajo
amplien esta informacion para corroborar los resultados hallados.

A través de esta investigacion el personal directivo tome conocimiento
del rol que desempeiian en una I.E la cual puede ser positiva o negativa
frente al personal que labora y esta cuanto repercute en el clima
organizacional.

Establecer algiin mecanismo de informacion sobre liderazgo y clima
organizacional para ser evaluada la cual conllevaria a un cambio de
conducta pues contaria con docentes mas satisfechos y mejora en la

productividad laboral.
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ANEXOS

Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: “LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO EN RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA 50900 EDUCANDAS CUSCO -2017”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE

METODOLOGIA

,Cual es la relacion del
liderazgo del personal
directivo con el clima
organizacional de la
institucion educativa
50900 Educandas - Cusco
20177

Determinar la relaciébn que
existe entre el liderazgo del
personal directivo y el clima
organizacional de la
institucion educativa 50900
Educandas - Cusco 2017

El liderazgo del personal
directivo se relaciona
directamente con el clima
organizacional de la
institucion educativa 50900
Educandas - Cusco 2017

1.- variable de estudio 1

Liderazgo del

personal directivo

2.- variable de estudio 2

Clima Organizacional

PROBLEMAS

ESPECIFICOS

SU HIPOTESIS
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DIMENSIONES

TIPO: Correlacional.

DISENO: No experimental —
Descriptivo Correlaciona

ESQUEMA:
Ox

Oy
POBLACION:

20 docentes de la
Institucion Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017

MUESTRA: No
probabilistico por conveniencia

20 docentes de la
Institucion.Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017




SECUNDARIOS

1.- ¢Cudl es el nivel de
prevalencia de liderazgo
del personal directivo de la
Institucién Educativa
50900 Educandas - Cusco
2017?

2.- ¢Cudl es el nivel de

desarrollo del clima
organizacional de la
Institucion Educativa

50900 Educandas - Cusco
20177

3.- ¢Qué relacion existe
entre las dimensiones de

liderazgo y las
dimensiones de clima
organizacional de la
Institucion Educativa

50900 Educandas - Cusco
20177?

1. Determinar el nivel de
prevalencia de liderazgo del
personal directivo en la
Institucion Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017?

2. Determinar los niveles de
desarrollo del clima
organizacional de la
Institucion Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017

3.-Determinar la relaciéon que
existe entre las dimensiones
de liderazgo del director y las
dimensiones del clima
organizacional de la
Institucion Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017

1.-El grado de prevalencia
del personal directivo es
deficiente en la Institucion
Educativa 50900 Educandas
- Cusco 2017

2.-El nivel de desarrollo del
clima organizacional es baja
en la Institucion Educativa
50900 - Cusco 2017

3. Existe una relacion directa
entre las dimensiones de
liderazgo del personal
directivo y las dimensiones
de clima organizacional en la
Institucion Educativa 50900
Educandas - Cusco 2017”
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1.- Variable de estudio 1

Liderazqgo del director

1. Autoritario
2. Democratico

3. Ausente

4. Transaccional

5. Transformador
2.-Variable de estudio 2

Clima Organizacional

1. Comunicacién

2. Toma de

decisiones

3. Trabajo en equipo

4. Ambiente de
trabajo

5. Motivacién

6. Control 0
supervision
del trabajo

7. Conflicto

TECNICAS E

INSTRUMENTOS:
Encuestas
Entrevista

Fichas de observacion

METODOS DE ANALISIS DE
DATOS:

Spss

Estadistica
inferencial.

descriptivo




Anexo 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
TITULO: “LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO EN RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA 50900 EDUCANDAS CUSCO -2017”

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE DE ESTUDIO 1

LIDERAZGO DEL PERSONAL
DIRECTIVO.

El liderazgo es la capacidad que
tiene el director para convencer,
guiar, conducir y dirigir de manera
eficaz y optima a los miembros de
la institucion, generando en ellos
un sentimiento de lealtad y entrega
total e incondicional sin necesidad
del peso obligacional de los
Mismos.

Sergio Carrasco Diaz(2009)

1.-Lider autoritario. -El lider autoritario se
preocupa de imponer sus ideas y decisiones, evita
y no reconoce las ideas de otros, las evita y las
ignora.

Para el lider autoritario no hay separacion en los
aspectos formales de la organizacion y
personales.

Rosa Rosales Ortiz (1997,145) Estilos de liderazgo
y clima organizacional.

2.-Lider ausente o laissez-faire (dejar hacer). -
Los lideres de este tipo estan desconectados de
su realidad y viven en su propio mundo, donde
creen que hacen algo. Segun las investigaciones
este es el liderazgo menos efectivo.

VARIABLE DE ESTUDIO 1

LIDERAZGO
DIRECTIVO

DEL PERSONAL

Indicadores:

1.1. Controla detenidamente los niveles de
desempeiio docente para evitar
deficiencias.

1.2. Asume toda la responsabilidad de la
toma de decisiones.

1.3. Asume una sola posicion de fuerza y
control.

2. Delega funciones para la toma de
decisiones en las distintas
responsabilidades.

2.2 Demuestra no tener iniciativa para la
toma de decisiones.

2.3 Ejerce poco control sobre los

integrantes de la institucion educativa.
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3.-Lider Transaccional. - Describe una
interaccion egoista entre el lider y su seguidor en
la que cada uno trata de satisfacer sus propias
necesidades. Este tipo de liderazgo es mas
efectivo que el liderazgo laissez —faire, pero no
llega ser el mas optimo.

4.-Lider Transformacional. - El lider
transformacional es aquel lider que apela a los
mas altos valores morales para guiar a sus
seguidores hacia un propésito elevado.

David Fischman (2005) “Lider Transformador”

5.-Lider Democrético. - Acepta contribuciones del
equipo y facilita la conversacién del grupo y toma
de decisiones. Este tipo de lider comparte planes
con el grupo y ofrece multiples funciones para la
consideracion del mismo. Incentiva a los miembros
a trabajar libremente con otros y deja la division
tareas al grupo.

Un liderazgo democratico permite multiples puntos
de vista colaboracion y participacion a la vez
mantiene el control y el rol del lider.

3.1.- Cumple y hace cumplir los acuerdos y
el reglamento interno de las instituciones
educativas.

3.2 Ofrece recompensas segun el esfuerzo
y nivel de rendimiento docente.

3.3.- Conoce estrategias de gestion y
gerencia institucional.

4.1.- Hace uso adecuado de los recursos
econdmicos de la institucion educativa.

4.2.- Asiste a eventos de capacitacion de
gestion y administracion educativa.

4.3.- Realizar el efecto multiplicador de las
capacitaciones asistidas hacia los docentes
de la institucion educativa.

5.1 Maneja las relaciones interpersonales
de forma Optima.

5.2 Promueve sistemas de participacion e
implicacion por parte de los docentes.

5.3 Crea equipos de trabajo en torno a
tareas especificas.
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Kurt Lewin (1939) “lider democratico”

VARIABLE DE ESTUDIO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién. - El clima
organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre

miembros de la organizacion y
estd intimamente relacionado con
el grado de motivacion de sus
miembros.

Chiavenato (1993,74)

Los factores que conforman el
clima organizacional son: Ila
naturaleza de la organizacion y la
estructura, etapas de la vida de la
organizacion, responsabilidad,
riesgos, recompensas,
caracteristicas de las personas,
valores, conflictos y motivacion.

Rosa Rosales Ortiz “Ciencias

sociales” 1997

1.-Comunicacion. -Es el grado en el cual el
dirigente incentiva la comunicacion dentro del
area, asi como también la direccion o el sentido
gue dicha comunicacion presenta.

2.-Toma de decisiones. -Es el grado en el cual el
dirigente tiene estructurado el proceso de toma de
decisiones, asi como también la forma en la cual
este es llevado a cabo en términos de
participacion e involucramiento de las ideas y
opiniones expuestas por sus colaboradores.

3.-Trabajo en equipo. - Es el grado en el cual el
dirigente incentiva y valora el trabajo en equipo, el
cual se expresa esencialmente en el compromiso,
la confianza y la colaboracion entre los miembros
del area.

VARIABLE DE ESTUDIO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL
Indicadores

1.1. Desarrolla relaciones humanas

positivas.

1.2. Tiene capacidad para comunicarse con
claridad, coherencia y precision.

1.3. Mantiene una comunicacién horizontal
y vertical.

2.1. Practica una alta calidad ética en su
desempeiio profesional.

2.2. Fomenta la participacion para el logro
de objetivos propuestos.

2.3. Es decidido cuando el asunto lo

requiere.

3.1. Fomenta y crea espacios para el
trabajo en equipo.

3.2. Existe un compromiso cooperativo con
los agentes de la educacion.

3.3. Toma en cuenta las ideas de los demas
para comprender y lograr los objetivos

96




4.-Ambiente de Trabajo. -Es el grado en el cual el
dirigente se preocupa por percibir y mantener un
buen ambiente de trabajo en el area en términos
de confianza y favorabilidad para trabajar.

5.-Motivacion. -Es la forma o los medios utilizados
por el dirigente para motivar a sus colaboradores
al logro de los objetivos propuestos.

6.-Controlo Supervision. - Es el grado en el cual
el dirigente se preocupa por ejercer el control, asi
como también los medios y las formas utilizadas
por este para ejercer dicho control.

Ivan Dario Sanchez Manchola, 2007 Los Estilos de
Direccién y Liderazgo”

7.-Conflicto. - El conflicto proviene de la palabra
latina conflictus que significa chocar o choque. El
conflicto puede conceptualizarse como la
existencia de ideas, sentimientos, actitudes o

propuestos.

4.1. Mantiene el equilibrio y confianza entre
los agentes educativos.

4.2. Crea un ambiente libre de amenazas.
4.3. Es creativo y tiene sentido del humor.

5.1. Orienta de manera eficaz y eficiente la
labor educativa.

5.2. Anima a reflexionar sobre las formas
tradicionales de hacer las cosas.

5.3. Proporciona nuevos enfoques ante
situaciones problematicas.

6.1. Conoce y maneja los recursos o medios
de monitoreo.

6.2. Observa los niveles de desempefio
docente.

6.3. Conoce estrategias de gestion vy
gerencia institucional.

7.1. Genera situaciones de razonamiento
para solucionar conflictos.

7.2. Impulsa la necesidad de salir de la
dificultad.

7.3. Plantea varias alternativas de solucién
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intereses antagonicos que pueden entrar en
choque.

El termino conflicto implica un tipo de
enfrentamiento en el que cada una de las partes
trata de ganar, donde existe una dinamica
incompatible.

Rosa Arizaga Arizola, Jaime Tejada Navarrete
(2000) Clima institucional (innovaciones
educativas)

a los problemas de la institucion educativa.
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Anexo 03: MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS
TiTULO: “LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO EN RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA 50900 EDUCANDAS CUSCO - 2017”

VARIABLE DE ESTUDIO 1: LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO

) N° DE CRITERIO DE
&5 4 ) ) EVALUACION
= 0 INDICADORES PESO |ITEMS ITEMS/REACTIVOS
a n

1.1. Controla detenidamente los 1. Es firme en la toma de decisiones.

niveles de desempefio docente ) , _

para evitar deficiencias. 02 2. El director se preocupa por ejercer | Nunca =0

10% el control del equipo de profesores.

®) A veces =1
x
= 1.2 Asume toda la 3. Es capaz de modificar sus puntos
% responsabilidad de la toma de de vista después de oir otros. Normalmente = 2
S ecisiones. _
< 4. Es consciente de las
5 consecuencias que sus acciones
o provocan. Siempre =3
-
—

1.3Asume una sola posicion de 5. Confronta sus decisiones con el

fuerza y control. profesorado, padres de familia y

alumnado.
02 6. Demuestra autoconfianza en si
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mismo.

2. LIDER AUSENTE O LAISSEZ-FAIRE

2.1. Delega funciones para la toma
de decisiones en las distintas
responsabilidades.

2.2. Demuestra no tener iniciativa
para la toma de decisiones.

2.3. Ejerce poco control sobre los
integrantes de la institucidon
educativa.

5%

7. Es indiferentes a las actividades de
la institucion.

8. Acepta las propuestas sin

02 analizarlas.
9. Muestra determinacion para llevar
las cosas a la practica.

02
10. Suele costarle tomar decisiones.
11. Muestra indiferencia ante
cualquier actividad de la comunidad
escolar.

02

12. No supervisa el trabajo de los
demas, salvo que sea un problema
grave.
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3.1. Cumple y hace cumplir los
acuerdos y el reglamento interno

13. Es consciente de sus
posibilidades y limitaciones.

<_E| de las instituciones educativas.
pd
o
@) 14. Utiliza los errores para aprender y
&,:) 02 mejorar.
n
<Z.: 3.2. Ofrece recompensas segun el 15. Es capaz de conseguir los
P_: esfuerzo y nivel de rendimiento objetivos propuestos siempre dentro
% docente. 02 de los limites de tiempo disponible en
8 cada caso.
-l
™ 20%
16. Es capaz de modificar sus
decisiones segun las circunstancias.
3.3. Conoce estrategias de gestion 17. Las acciones del director van en
y gerencia institucional. beneficio de la Institucién Educativa.
18. Esta dispuesto a apoyarles
02 cuando llevan a cabo importantes
cambios en su trabajo.
ﬁ 4.1. Hace uso adecuado de los 19. Trata adecuadamente los
N% recursos economicos de la problemas que crean incertidumbre o
institucion educativa. ambigiiedad en el centro.
20. Invoca a los demés en el uso de
02 los valores que el centro contempla
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eventos de
gestion vy

4.2. Asiste a
capacitacion  de

en el proyecto educativo.

21 Estad preparado para desarrollar
su competencia como lider,

satisfactoria.

administracion educativa. 40% 02 _ _
22. Tiene en cuenta la realidad y el
contexto del centro antes de plantear
posibles cambios.
4.3. Realiza el efecto multiplicador 23. Asimila criticamente los avances
de las capacitaciones asistidas cientificos y tecnoldgicos,
hacia los docentes de la institucion ) o )
educativa. 02 ?4. Tiene clara las prioridades mas
importantes para el centro.
5.1. Maneja las relaciones 25. Demuestra empatia con los
interpersonales de forma 6ptima. demas.
26. Admite sus errores.
02
5.2. Promueve sistemas de 27. Da oportunidad para que los
o) participacion e implicacibn por demas mejoren en su desarrollo
Q| parte de los docentes. 02 personal.
|_
E 28. Su liderazgo o modo de actuar
8 2504 frente a diversas situaciones, es
=
L
)
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5.3. Crea equipos de trabajo en
torno a tareas especificas.

02

29. Esta al tanto del proceso de
aquellas  situaciones que ha
delegado.

30. Desarrolla el sentido de identidad
con la Institucién Educativa.

TOTAL

100%

30
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Anexo 04: MATRIZ 