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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo se presenta la tesis titulada Liderazgo
Directivo y Clima Organizacional en la IE “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba,

Chota, para obtener el Grado de Magister en Gestion Publica.

Esta investigacion es relevante, en la medida que esclarece el grado de
implicancia que existe entre el liderazgo directivo y clima organizacional en al IE

“‘Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota.

El presente estudio se ha estructurado en capitulos. El primero de los cuales
esta referido a la introduccion, el segundo de ellos, al método aplicado. El capitulo 111
desarrolla los resultados. El capitulo 1V se refiere a la discusion de los resultados. El
capitulo V contiene las conclusiones, el sexto, describe las recomendaciones y el

ultimo de los mismos, las referencias.

Segura del reconocimiento del aporte de este trabajo de investigacién se
espera que sea evaluado y merezca su aprobacién, considerando que toda

investigacion contribuye a la ampliacion del conocimiento.

La autora

Vi



INDICE

PAGINA DEL JURADO
DECLARACION JURADA
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
PRESENTACION
INDICE

INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS

RESUMEN

ABSTRACT

CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

1.2. Trabajos previos

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.4. Marco conceptual

1.5. Formulacion del problema
1.6. Justificacion del estudio

1.7. Hipotesis
1.8. Objetivos
1.8.1. Objetivo general

1.8.2. Objetivos especificos

CAPITULO II

METODO

2.1 Disefio de investigacién
2.2 Variables

2.2.1  Operacionalizacion de variables

2.3. Poblacion y muestra

2.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.5. Validez y confiabilidad

2.6. Métodos de andlisis de datos

2.7. Aspectos éticos

vii

Pag.

Vi

Xi

Xii

13
14
20
22
29
32
32
33
33
33
33

34
35
35
36
37
38
39
39
42



CAPITULO 1l
RESULTADOS

3.1. Descripcion de los resultados

CAPITULO IV
DISCUSION

CAPITULO V
CONCLUSIONES

CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

CAPITULO VI
REFERENCIAS

ANEXOS

viii

43

44

54

59

61

63



INDICE DE TABLAS

Pag.
Tabla 1 Poblacion y muestra 37
Tabla 2 Habilidades comunicativas 44
Tabla 3 Toma de decisiones 45
Tabla 4 Competitividad y ética 47
Tabla 5 Identidad institucional 48
Tabla 6 Trabajo en equipo 50
Tabla 7 Motivacion institucional 51
Tabla 8 Comparacion de resultados 52

Tabla 9 Correlacion entre variables 58



Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura

Figura

~N o OB WODN P

INDICE DE FIGURAS

Resultado de la dimension habilidades comunicativas
Resultado de la dimension toma de decisiones

Resultado de la dimension competitividad y ética

Resultado de la dimension identidad institucional

Resultado de la dimension trabajo en equipo

Resultado de la dimension motivacion institucional

Resultado comparativo de los niveles de liderazgo directivo y

clima organizacional

44
46
47
49
50
51
53



RESUMEN

El trabajo de Investigacion surge como una necesidad de determinar el grado
de relacion que existe entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la
Institucién Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota, considerando
que al realizar el correspondiente analisis de la problematica se constaté que, en
efecto existe dificultades en la gestion del liderazgo directivo que limita el desarrollo

de la Institucion Educativa.

Esta situacion motivé la realizacién del presente estudio sustentado en la
teoria del desarrollo a escala humana de Max-neef, teoria del liderazgo personal e
interpersonal de Fischman, teoria de las relaciones humanas de Chiavenato y teoria
del liderazgo participativo y democréatico de Likert, teniendo en cuenta que el

liderazgo directivo se encuentra en estrecha relacion con el clima institucional.

El estudio se desarrollo orientado por el disefio descriptivo correlacional, con
una poblacion y muestra de 28 trabajadores. Luego del proceso de la aplicacion del
test, se procedié a analizar, interpretar y discutir los resultados concluyendo que
efectivamente el liderazgo directivo tiene implicancia en el clima organizacional de la

Institucion Educativa.

PALABRAS CLAVE:

Liderazgo-directivo-clima-organizacional
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ABSTRACT

Research emerges as a need to determine the degree of relationship that
"Jorge Chavez Dartnell" of Chuyabamba, Chota, considering that exists between the
executive leadership and organizational climate in the educational institution when
the analysis of the problems it was found that indeed there is difficulties in the
management of executive leadership that limits the development of the educational
institution.

This situation motivated the present study based on the theory of
development to human scale of Max-neef, the personal and interpersonal leadership
theory of Fischman, Chiavenato human relations theory and theory of participatory
leadership and democratic of Likert, taking in account that the leadership steering is
is in close relationship with the climate institutional.

The study was developed oriented descriptive correlational design, population
and sample of 28 workers. After the process of the implementation of the test, was to
analyze, interpret, and discuss the findings concluding that effectively the executive
leadership has implication in the organizational environment of the educational
institution.

KEY WORDS: Directive leadership organizational climate
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1.1. Realidad problemética

El ejercicio del liderazgo siempre ha sido considerado como un aspecto
bastante relevante en la configuracion de las colectividades, toda vez que el
triunfo o la derrota o, acaso, los logros y las frustraciones estan subordinados a
ellos. Por tal motivo, el analisis del liderazgo estd en forma permanente en las
preferencias de los expertos, considerando que por esta facultad que ostenta el
ser humano esta sujeto el compromiso de arribar a metas y objetivos en casi
todas las acciones que empiecen en forma cotidiana los gestores de diferentes

areas.

La crisis o malestar social como lo llaman algunos ha generado impactos
en el mundo actual trastocando sus estructuras. La sociedad en crisis, bajo el
auspicio de la globalizacién viene propiciando profundos cambios en la sociedad
mundial, generando el enriquecimiento desmedido de un pequefio sector de la
poblacién y el acelerado empobrecimiento de las mayorias afincadas en los
paises subdesarrollados. La difusion de la cultura de la violencia, la corrupcion, el
quebrantamiento sistemético de los derechos humanos contribuye a promover en
el seno de las familias, de las organizaciones actos que menoscaban su

integridad, propiciando, por tanto, un clima organizacional inadecuado.

La gestion de una organizacion presume en la actualidad de atender a un
indice interesante de frentes llegando cada uno de los cuales a ser concluyentes
en el progreso o frustracion del encargo integral, resultando muy sobresaliente el
clima organizacional. Sé6lo una buena atmdsfera organizacional viabiliza una
innovadora intervencion de los trabajadores en la existencia de la institucion.
Entonces, en el escenario de que el ambiente institucional sea destemplado o
precario, la gestibon permanece subyugada a un proceso de deterioro que

terminara por develar otros factores, acaso espléndidos de la organizacion.

“‘En una Institucion Educativa, el liderazgo es particularmente importante,
pues en este contexto pedagdgico las actuaciones de los directivos cobran doble
valor social: el educativo, el ejemplo, que sumados constituyen un valor agregado

del sector educativo, como lo expresan” (Gento & Cortes, 2010).
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Las variantes del ejercicio del liderazgo podrian ser muy particulares, con
distinciones entre el papel que comprende a los méaximos responsables de la
educacién en un pais determinado, o al que le corresponde al docente que se
encuentra bajo su responsabilidad un colectivo de alumnos, o a los progenitores,

inclusive a los mismos discentes en relacion con sus pares.

El sistema educativo peruano se encuentra sustentado en grados, ciclos,
niveles y modalidades, que tiene como proposito fundamental promover la
formacién integral de los estudiantes en los diferentes aspectos, relacionado ya
sea con los conocimientos, la afectividad y la parte fisica para lograr situaciones
relacionadas con el logro de su identidad social y personal, ejercitar la ciudadania
y gestionar acciones de caracter laboral y econ6mica que permitan ordenar su
plan de vida y favorecer el desarrollo del Perd y, uno de los ejes transversales, sin
duda, es la educacién para la convivencia, la paz y la ciudadania, elemento
relevante a considerar en la practica de las relaciones interpersonales que

generen un clima institucional favorable en las organizaciones educativas.

Con autoridades que no ejercen un verdadero liderazgo en el manejo de las
organizaciones educativas; como consecuencias, no se advierte un clima
organizacional préspero para dar un avance significativo en la educacion de
nuestro pais, esto tiene mucha relacién con la estructura establecida del sistema
educativo nacional. Si la Institucion Educativa es el eje de investigacion para
contribuir a la mejora educativa, el equipo directivo debe ser el principal

responsable del incremento en los aprendizajes de los estudiantes (Lebn, 2015).

Segun lo expuesto anteriormente la superacion de la educacion, entre
otros, pasa por transformaciones en el tipo de direccion de las instituciones
educativas, pues el director en el desenvolvimiento de sus funciones abarca el
padrén sobresaliente en la formacién de instituciones educativas donde se

asegure a todos los estudiantes una educacion de calidad.

En tal sentido, el elemento de mayor importancia es el liderazgo que debe
practicar el director, ya que sus responsabilidades inherentes de su cargo
inciden y promueven cambios apropiados en la estructura de la institucion

educativa, que permiten lograr las metas establecidas que necesita nuestro
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pais y que promueve a través de politicas publicas del estado y que aspira
alcanzar a través del Ministerio de Educacion.

Solamente si el director es una persona con aptitudes y conocimiento de
lider, sabe la gestiébn adecuada para la escuela y todos los trabajadores de
dicha institucibn, que se como consecuencia se obtendria el clima

organizacional 6ptimo.

El clima organizacional en las instituciones educativas, propicia y aporta el
optimo cumplimiento de roles, tareas y funciones de docentes y trabajadores
del centro educativo, ya que cuando existe un clima organizacional propicio,
esto genera el desarrollo al maximo del esfuerzo y motivacion de sus labores

educativas.

La educaciéon de calidad es el elemento que forma parte de las
expectativas esperadas por la comunidad educativa en general que lo
conforman: estudiantes, docentes, padres de familia y personal administrativo,

para lo cual deben estar enfocadas en la satisfaccién d las mismas.

Los especializados en el tema educativo expresan que, las personas
capaces de ejercer un liderazgo adecuado, con capacidad de plantear y
practicar politicas internas, dar alternativas de solucion para resolver conflictos,
estar atentos a las necesidades de los docentes y personal administrativo,
percibiéndoles como colaboradores del equipo institucional, trae como
consecuencia una imagen institucional propicia y es reconocida por la

existencia de una cultura institucional adecuada.

Todos conocemos que si se quiere lograr una educacion de calidad, se
requiere tener en cuenta el clima organizacional propicio y existente, donde se
pueda convivir y consolida el compafierismo, permitira el desempefio 6ptimo de

todos los integrantes de la institucion educativa.

Segun Chiang, (2010, p.67), “Todos los miembros de la comunidad
educativa que se orientan hacia lo 6ptimo, para que el desenvolvimiento de los

demas miembros, permita cumplir con la mision institucional”.
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En los temas de liderazgo directivo y el clima organizacional, en nuestros
tiempos, se han tomado como estudios principales de investigacion en las
instituciones educativas, por ello hay diversos enfoques en liderazgo aplicados
en estos estudios, siendo el mas conocido el de liderazgo directivo, en el cual
plantea que el lider de la institucion educativa, debe contar con rasgos o
caracteristicas establecidas para dirigir una organizacion.

En nuestra actualidad, se espera que las instituciones educativas sean
eficientes, efectivas y eficaces, pensando en un primer momento a lo
relacionado al servicio que ofrecen, especificamente lo vinculado al proceso de
aprendizaje y la ensefianza y en un segundo momento para alcanzar mayor y
mejor productividad de los colaboradores en la comunidad educativa. En
consecuencia para que esta eficacia y efectividad se muestre en la realidad
educativa, es necesario la practica del liderazgo directivo eficiente y por lo otro
la convivencia en un clima organizacional solido, teniendo ambos factores

primordiales en el proceso de gestion de las instituciones educativas.

Por su parte Garcia, (2009), expone que “el clima tiene efectos sobre los
resultados individuales de acuerdo a la percepcién de la persona, ya que la
percepcion de un buen clima organizacional, optimiza la productividad de

todos”.

Un director lider, trae como consecuencia a la comunidad educativa una
estrecha relacion y es aceptado por todos los integrantes de la organizacién
educativa, ya que esta profundamente unida a la capacidad de liderar todos
los procesos de gestion como la planificacion, ejecucién, control y evaluacion
de politicas, estrategias y actividades para el cumplimiento de determinados
objetivos y metas, es por todo esto que el liderazgo directivo, es la clave del
éxito y mas aun cuando los docentes también son lideres en todas la

actividades educativas que realizan.

Es importante aportar también que la practica del buen liderazgo del
director crea un clima organizacional favorable, ya que ayuda a incrementar el

rendimiento por la influencia positiva en el desenvolvimiento de todas las
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personas de todos los colaboradores, y asi que estos se sientan identificados e

integrados en la estructura de la organizacion.

Podemos observar que, el liderazgo directivo vuelve a hacer hincapi€, en
la medida que incluye habilidades y capacidades que permitan la practica en
los todos los contextos mundiales que actualmente se ha visto en las
organizaciones educativas, como los ambientes de violencia psicosocial, donde
las instituciones educativas no estan exoneradas, mas aun en los sectores
vulnerables, pues esto altera el clima de la organizacion. Segun esta
percepcion, se asume que el liderazgo es un factor colaborador que orienta el
clima organizacional, por lo que el clima institucional es el producto del
desempeiio del liderazgo del director, por el cual impacta positiva o

negativamente en el entorno de la institucion educativa.

Por consecuencia, se pretende establecer la relacién entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en la institucién educativa “Jorge Chéavez
Dartnell” - Chuyabamba, perteneciente al distrito de Chota, provincia de Chota,
de la Region Cajamarca, trabajandose bajo un disefio correlacional, cuyos
fundamentos de las variable investigadas se expondran a lo largo del presente

proyecto.

En el contexto de la institucion educativa “Jorge Chavez Dartnell” —
Chuyabamba, ubicado en el Distrito y Provincia de Chota, perteneciente a la
Regién Cajamarca, se observa que los docentes perciben que el Director,
ejerce un liderazgo un tanto liberal, no existiendo una gestién planificada del
liderazgo, ya que casi siempre los docentes asumen decisiones que le

competerian a la direccién.

Respecto a la evaluacion de los padres de familia, ellos expresan que el
director asume un comportamiento muy blando frente a los asuntos de
indisciplina o conflictos, por lo que ellos exigen un comportamiento mas fuerte,
de autoridad por lo que creen que solucionaria los problemas que se presentan

en la actualidad con los estudiantes.
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La opinion que tienen los estudiantes, estd en relacion a su edad, unos
perciben a un director liberal, que no asume su responsabilidad por lo que no se

hace problemas, y por lo tanto esta de lado de los estudiantes.

En general, el personal involucrado en la institucion educativa, percibe que las
situaciones de conflicto son constantes a nivel interno como entre los docentes y
los mismos con el director, también exponen el inadecuado manejo de las
relaciones interpersonales, lo cual ocasiona mala informacién en la comunicacion

y en el trato con los diferentes integrantes de la institucion educativa.

Respecto a la identificacion institucional, se emplea el autoritarismo como
medio de direccion y control en la gestion del director, existe una alta
desorganizacion en la solucion de problemas y conflictos, ya que la toma de
decisiones es incorrecta, siendo todos estos aspectos los que generan un clima

laboral no favorable para la optimizacién de la calidad educativa.

A través de la investigacion se pretende sintonizar la teoria de los autores
con el liderazgo directivo del director de la IE “Jorge Chavez Dartnell”’, ya que
es demostrable que un buen liderazgo fomenta un clima de familiaridad, motiva
a un 6ptimo trabajo dentro de cualquier institucion, un clima agradable estimula
a la persona en esta sociedad donde se impone la ciencia y tecnologia dejando

en un segundo plano a la persona y su relacion con los demas.

Considero que realizar la investigacion sobre la relacion existente entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional es muy importante ya que se trata
del ambiente en el que se desenvuelve toda la comunidad educativa, y si no
existe un clima adecuado de familiaridad y confianza en la institucion, con un
liderazgo directivo positivo, no podemos concretar con éxito nuestros objetivos
ni educar con identidad, sentido de pertenencia y empoderamiento, logrando de

esta manera dar calidad y excelencia a nuestros estudiantes.
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1.2. Trabajos previos

Torres (2010), en su tesis titulada “Los estilos de liderazgo del Colegio
Acropolis S.A 'y su influencia en el clima organizacionalll México. 20107, llegé a las

siguientes Conclusiones:

Por lo estudiado se puede citar lo siguiente: Este articulo presenta los resultados
de la investigacion que las estructuras laborales de la sociedad y en especial la de
las escuelas, demandan habilidades, conocimientos, trabajo en equipo Yy
destrezas en el desarrollo de los objetivos que se quieren lograr, es por ello que lo
gue afecte a uno de los componentes del grupo puede llegar a influir en toda la
organizacion, afectando a su vez a los beneficiarios de ésta, es decir, a los
alumnos y padres de familia. El estudio permite obtener nuevos conocimientos
acerca de las relaciones entre liderazgo y clima organizacional, que se genera en
el colegio Acropolis, tiene incidencia en el desempefio y productividad de los
profesores y por ende en los alumnos, En este sentido esta investigacion adquiere
relevancia pues permitir tener un diagndéstico de la escuela con respecto a estas

variables, a través del andlisis (Cortez, 2011).

Un verdadero lider trabaja en equipo y garantiza la armonia dentro del mismo; si
todos los jefes fueran lideres, toda la organizacion estaria en armonia y a esto se
conoce como un buen clima organizacional. En la sociedad y en las escuelas se
requiere lideres, pues esto garantiza un buen clima dentro de la organizacion.
Entonces es de vital importancia que en las escuelas se formen estudiantes

lideres, pues ademas se mejoraria la productividad dentro de las organizaciones.

Arteaga (2006) en su tesis titulada “Grado de relacién entre Liderazgo,
Relaciones Interpersonales y el Clima Organizacional percibido por los
trabajadores de la Institucion Educativa Nacional —Victor Andrés Belaunde de

Lima — Peru 2006”. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

Las empresas tienen éxito no sélo porque venden su producto sino por la atencion
gue le dan al cliente. Pero, cliente es el que compra y el que se relaciona con los
trabajadores de la empresa, y esta relacion se da fuera y dentro de la misma; es

decir, un trabajador puede ser cliente de otro trabajador pues estos se
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interrelacionan en el dia a dia. Por ejemplo, un vendedor con un jefe de ventas, un
contador con el administrador, etc., las buenas relaciones que pueda existir hace
gue se logren buenos resultados, pero también puede darse el caso contrario. Es
importante que el liderazgo de los jefes nos conlleve a buenas relaciones
interpersonales entre todos los colaboradores y por tanto a un buen clima

organizacional.

Aedo, (2012), en su trabajo de investigacion titulado: “El Estilo del
liderazgo del Director y el Desempefio Docente de las instituciones Educativas
de la Ciudadela Pachacutec Ventanilla”, Peru. Tesis sustentada en la

Universidad César Vallejo:

Su objetivo es determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo del
Director y el desempefio del Docente de las instituciones Educativas Publicas de
la Ciudadela de Pachacutec-Ventanilla. La poblacion de estudio esta conformada
por los directores, profesores y estudiantes de las instituciones Educativas de la

Ciudadela de Pachacutec del Distrito de Ventanilla- Callao.

Su metodologia es una investigacion de campo de caracter Descriptivo
Correlacional. En cuanto a los resultados, los datos obtenidos no evidencian que
en los directores de las instituciones educativas de la Ciudadela de Pachacutec,
el nivel alto de los Estilos de Liderazgo que predomina es el liderazgo Laissez
Faire o Liberal (34%), el Autoritario (24.8%), el estilo Democratico (19%) vy el
Situacional (20.3 %).Asi mismo se determind el nivel de desempefio docente

predominando el nivel medio con un 49.9% de los alumnos encuestados.

Contreras, (2015), realizé un estudio con el objeto de analizar la relacion
entre el estilo de liderazgo de la directora y el clima organizacional de una
institucion educativa de nivel secundaria de Lima Norte. Tesis presentada en la

Universidad César Vallejo:

Su objetivo central es de determinar la relacion entre el estilo de liderazgo de la
directora de una institucion educativa de nivel secundaria de Lima Norte, se aplicé
como instrumento la encuesta a una muestra de 60 directores del nivel secundario
de Lima Norte. Concluye el estudio con la existencia de una actitud de rechazo y
frustracion de alumnos y docentes a la parcializacion de la direccion con los

padres de familia y con algunos alumnos y docentes. Como contraposicion a esta
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1.3.

situacion surge la demanda de una direccion que demuestre ser una lider amiga

de todos, ya que esto influye positivamente en el clima organizacional.

Lucas, (2011) sustenta la investigacion titulada: “Gestidén en liderazgo y
clima organizacional de la unidad educativa mixta experimental José
Domingo de Santisteban, durante el periodo lectivo 2010 -2011”; Tesis de
maestria en la Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias de la

Educacion, Departamento de Didactica y Organizacion Escolar:

Plantea como objetico determinar la relacion que existe entre Gestién en liderazgo
y valores en la administracion de la unidad educativa mixta experimental José
Domingo de Santisteban, durante el periodo lectivo 2010 -2011. El método es
descriptivo aplic6 como instrumentos los cuestionarios de encuesta para ambas
variables, a una muestra de 80 profesores. En dicho estudio las autora concluye
afirmando que: Los centros educativos actuales constituyen organizaciones cada
vez mas complejas, que para su direccion y administracion demandan de
profesionales especializados, que realicen una gestién efectiva con liderazgo,
enmarcados en valores éticos y morales que fomenten las relaciones humanas y

la comunicacion, con el objetivo principal de alcanzar la calidad educativa.

Teorias relacionadas al tema
El presente trabajo de investigacion se fundamenta en las siguientes

teorias:

1.3.1. Teoria del Desarrollo a Escala Humana de Max-Neef

Segun Max-Neef, (1998): Un Desarrollo a Escala Humana, orientado en gran medida

hacia la satisfaccion de las necesidades humanas, exige un huevo modo de interpretar la

realidad. Nos obliga a ver y a evaluar el mundo, las personas y sus procesos, de una

manera distinta a la convencional.

El ser humano satisface insuficiencias variadas y reciprocas, las cuales

requieren ser entendidas como una estructura, en la que las necesidades se

relacionan mutuamente como consecuencia de la fuerza del proceso de

satisfaccion. Las necesidades pueden disgregarse en funcion a diversos

procedimientos y las ciencias sociales brindan una compleja y vasta literatura.
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Max-Neef (1998) refiere que:

Las necesidades humanas pueden categorizarse en existenciales y
axioldgicas. Esta combinacion permite operar con una clasificacion que incluye,
por una parte, las necesidades de Ser, Tener, Hacer y Estar; y, por la otra, las
necesidades de Subsistencia, Proteccion, Afecto, Entendimiento, Participacion,
Ocio, Creacion, ldentidad y Libertad. De la clasificacion propuesta se desprende
que, por ejemplo, alimentacion y abrigo no deben considerarse como
necesidades, sino como satisfactores de la necesidad fundamental de

subsistencia.

La correlacion asociativa entre necesidades y satisfactores es reducida.
Un aspecto fundamental puede favorecer paralelamente a la satisfaccion de
diferentes necesidades o, al revés, una necesidad puede demandar de
diferentes satisfactores para ser satisfecha. Ni siquiera estas relaciones son

fijas. Pueden variar segun tiempo, lugar y circunstancias.

Cuando una madre le da el pecho a su bebé, a través de ese acto,
contribuye a que la criatura reciba satisfaccion simultdnea para sus
necesidades de subsistencia, proteccion, afecto e identidad. La situacion es
obviamente distinta si el bebé es alimentado de manera mas mecénica.
Habiendo diferenciado los conceptos de necesidad y de satisfactor, es
posible formular dos postulados adicionales. Primero: Las necesidades
humanas fundamentales son finitas, pocas y clasificables. Segundo: Las
necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas las culturas y
en todos los periodos historicos. Lo que cambia, a través del tiempo y de las
culturas, es la manera o los medios utilizados para la satisfaccion de las
necesidades (Max-Neef, 1998).

En tal sentido bajo este marco la aptitud para satisfacer una necesidad
constituye una fuerza motivadora que da lugar a una respuesta conductual
de los docentes y no docentes de la Institucion Educativa “Jorge Chavez
Dartnell” de Chuyabanba, Chota.
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Esta teoria sustenta el presente trabajo de investigacion, en el sentido
de que es necesario de que el personal que labora en la Institucién
Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota desarrollen sus
tareas inherentes teniendo en cuenta la satisfaccion de sus necesidades y si
éstas influyen o no en su desempefio docente y en la construccion de un

ambiente agradable de trabajo.

1.3.2. Teoria del Liderazgo Personal e Interpersonal de David Fischman

El cambio y progreso personal se realiza desde el interior hacia afuera,
siguiendo un derrotero en espiral que considera, a su vez, la sima interior. Esta
profundidad se vincula con el liderazgo individual que se obtiene cuando la
persona acomete el camino laborando su autoestima, creatividad, vision
equilibrio y facultad de aprender. Después se adquiere el liderazgo
interpersonal, por el cual el ser humano domina la comunicacion, aprende a
direccionar a los demas y a proporcionarles poder, a realizar las tareas en

equipo y a servir a sus aliados.

En esta linea de acciones, Fischman (2006):

En cuanto al liderazgo personal expone que éste tiene dos ejes: el competente y
seguro y el valorarse y respetarse a si mismo. En presencia de una baja autoestima, la
conducta perjudica a los demas observandose celos profesionales, inseguridad para
comunicar ideas, excesivo deseo de mostrar simbolos de status y hablar
permanentemente de sus logros, asi como la notable incapacidad de innovar vy
producir cambios dentro de la organizacion. Las personas que tiene baja autoestima
se sienten poco valoradas, poco respetadas y poco competentes e impide avanzar en

las metas personales y organizacionales.

Todas las ideas del hombre forman un nucleo en cuyo centro se encuentra el
sentir de si mismo. La concepcidén que tiene de si, eleva una valla invisible que
establece su propio confin, mas alla del cual, no consigue avanzar. Los seres
humanos con autoestima precaria tienen un adversario interno que les conversa
al oido y no les permite tomar conciencia de su realidad, sino que su conversacion
interna les limita asumir riesgos, aprovechar ocasiones y tener inmejorables

relaciones interpersonales con su grupo.

24



Fischman (2006), “compara la baja autoestima con estar en una montafa
rusa sin cinturén de seguridad, en donde no se disfruta del viaje y en cada subida
y bajada la persona siente que cae al vacio; pero cuando una persona se conoce,
se valora y es competente, estara en la montafia rusa con un cinturén seguro y
podra establecer un propésito encaminando su energia y entusiasmo en las
tareas y en fortalecer el resultado de lo que se propone”.

La visién es una idea clara de lo que se debe ser. Fischman (2006) afirma
que:
Para lograr una visibn personal, es necesario conocerse a si mismo; es decir,
entender el presente, saber lo que realmente tiene valor, tomar conciencia de las
fortalezas y debilidades y finalmente se traza una vision de lo que se valora y
realmente se desea alcanzar. La vision personal debe posteriormente alinearse
con la visibn empresarial, se deben buscar puntos de uniéon entre los dos, los
valores y los objetivos comunes que sean lo suficientemente atractivos para
justificar los cambios y estrategias planeadas para alcanzar los propdsitos

individuales o institucionales.

Segun Fischman (2006): “El liderazgo interpersonal se obtiene a
continuacion en instancias de que el ser humano maneja adecuadamente la
informacion, se ejercita en direccionar a los demas y ofrecerles el poder, a realizar
trabajo en equipo y a beneficiar a sus aliados”. La inmejorable forma de divulgar el
pensamiento es a través de una apropiada comunicacién y se obtiene cuando el

lider est4 en condiciones de opinar apropiadamente.

El liderazgo y la comunicacion son estrategias que posibilitan al profesional
promover el mejoramiento de la gestion del cuidado en el contexto organizacional.

En el mismo orden de ideas.

En consecuencia, el lider en el ejercicio de sus acciones que permita influir
en otras personas para alcanzar los objetivos planteados debe realizar su tarea
basado en 9 habitos concebidos como pasos, a partir de la autoestima, vision,
creatividad, equilibrio, aprendizaje, comunicacion efectiva, entrega poder, trabajo
en equipo y servicio que deben ser recorridos a la vez en forma progresiva; lo cual
implica, evidentemente, que el personal directivo, el personal docente y no
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docente de la Institucidon Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba,
Chota se encuentran en la necesidad de tener en cuenta esta propuesta tedrica

en el ejercicio de sus funciones.

1.3.3. Teoria de las Relaciones Humanas de Chiavenato
De acuerdo con Chiavenato (1992):

En la organizacion, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen en
constante interaccion social. Para explicar y justificar el comportamiento humano
en las organizaciones, la teoria de las relaciones humanas estudi6é a fondo esa
interaccion social. Se entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes
resultantes de los contactos entre personas y grupos. Cada individuo es una
personalidad altamente diferenciada en el comportamiento con quienes mantiene
contacto, pero a su vez esta influenciado por los otros. Cada individuo busca
ajustarse a otros grupos definidos pretendiendo ser comprendido, bien aceptado y
participar en el sentido de atender sus intereses y aspiraciones mas inmediatas.
Este comportamiento es fuertemente influenciado por el medio ambiente y por las

actitudes y normas informales existentes en los diversos grupos.

Es principalmente, dentro de la organizacion donde surgen las
oportunidades de relaciones humanas y permite al supervisor obtener mejores
resultados de los docentes. Asi, una comprension adecuada permite el
surgimiento de una atmésfera donde cada individuo es estimulado a expresarse

libremente.

En consecuencia, en toda institucion deben prevalecer las relaciones
humanas de una manera efectiva para crear y mantener un ambiente que permita

a sus miembros alcanzar sus objetivos y metas propuestas.
En este orden de ideas, Chiavenato (1992) afirma:

Es necesario hacer hincapié en la atencion al recurso humano, ya que él es
la materia prima mas importante de toda empresa educativa, tomando en
cuenta que el personal de una organizacion esta constituido por individuos
para realizar un trabajo, quienes tiene diferentes criterios, aspiraciones,
intereses, vivencias y formas de pensar. De alli, la importancia que tiene

para la organizacion que el gerente conozca los valores de cada miembro
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que integra el grupo para lograr satisfacer sus exigencias y asi
conjuntamente decidir qué hacer, como hacerlo, por qué hacerlo y por

quién hacerlo.

El comportamiento de los individuos siempre esta orientado y dirigido por
algun objetivo hacia el alcance de alguna meta, siendo la motivacion orientada por

las diferentes necesidades.

En tal sentido, la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba, Chota necesita asumir actitudes positivas y de buena practica de
relaciones humanas y consecuentemente la generacion de un ambiente propicio
de trabajo para desarrollar una efectiva labor, que se cumpla con lo programado y
se obtenga resultados en bien de los estudiantes.

Sobre el tema, Chiavenato (1992) explica que:

La teoria de las relaciones humanas inicia una nueva concepciéon de la
naturaleza del hombre: el hombre social. Los trabajadores son criaturas
sociales complejas que tienen sentimientos, deseos y temores. El
comportamiento en el trabajo, como en cualquier lugar es consecuencia de
muchos factores motivacionales. Las personas se ven motivadas por
ciertas necesidades y logran sus satisfacciones primarias con la ayuda de
los grupos en que interactian. Si hay dificultades en la comunicacion y las
relaciones con el grupo, aumenta la rotacién de personal, baja la moral, la
fatiga llega con mayor rapidez, se reducen los niveles de desempefio. El
comportamiento de los grupos puede manejarse mediante un estilo
adecuado de supervision y liderazgo. El supervisor eficaz posee capacidad
para influir en sus subordinados, obtiene lealtad de éstos, consigue
estandares elevados de desempefio y gran compromiso con los objetivos
de la organizacion. Las normas del grupo sirven de mecanismos
reguladores del comportamiento de los miembros y controlan de modo
informal los niveles de produccion. Este control social puede adoptar
sanciones positivas (estimulos, aceptacion social, etc.) o negativas (burlas,

rechazo por parte del grupo, sanciones simbdlicas).
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1.3.4. Teoria del Liderazgo Participativo y Democratico de Rensis Likert

Likert propone que el comportamiento asumido por los colaboradores
depende directamente del comportamiento de sus jefes o gerentes, y las
condiciones laborales que los mismos perciben; esto permite afirmar que la
relacion estarq determinada por la percepcién. Sugiere que los estilos de
administracion si dividen en 4 sistemas: (De Jesus Ruiz, 2011).

Sistema 1. Explotador-autoritario: La mayor parte de las decisiones son
tomadas por los niveles superiores de la organizacién, los directivos son muy
autoritarios confian poco en los subordinados , al momento de desempefar sus
labores los subordinados trabajan en un ambiente de miedo, castigos, amenazas,
los motivan mediante el temor y el castigo, Al momento de hacer interaccién “jefe
-empleado” se hace dentro de una atmaésfera de miedo por parte del subordinado,
y en el momento de hacer dicha interaccibn se realiza con instrucciones
especificas. Sistema 2. Benevolente-autoritario: El proceso decisorio esta en la
alta direccion, motivan con recompensas Yy, permiten alguna comunicacion
ascendente la informacioén fluye de arriba hacia abajo. Sistema 3. Sistema
consultivo: Los directivos tienen una cierta confianza en los subordinados, pero no
completa. La comunicacion se da frecuentemente, permiten que los empleados
intervengan, suelen utilizar constructivamente las ideas y las opiniones de los
subordinados; estan en los flujos de informacién ascendente y descendente, se
utilizan mas recompensas que castigos. Sistema 4. Estilo de liderazgo de grupo
participativo: Los directivos tienen confianza completa en los subordinados,
siempre obtienen de ellos ideas y opiniones y las utilizan de una manera
constructiva, se delega responsabilidad hasta donde es posible, la comunicacién
se lleva a cabo en todos los sentidos, participan en la comunicacién ascendente y
descendente con sus compaferos, promueven la toma de decisiones en toda la
organizacion y, en otros ambitos, actian como un grupo entre ellos y con sus
subordinados (De Jesus Ruiz, 2011).

Siempre se tiene que establecer relaciones de trabajo y cada miembro debe
conocer lo que los otros quieren decir, cada empleado debe comprender su propio
papel y el del resto de los miembros de la organizacion con los que se relaciona.

Los miembros del sistema estilo de liderazgo de grupo participativo buscan
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1.4.

1.4.1.

ayudarse entre si, mientras que los del sistema explotador-autoritario la hostilidad
y el temor entre sus miembros imposibilita el trabajo en equipo. El sistema
explotador autoritario es conocido por sus bajas metas de rendimiento laboral, por
el bajo nivel de competencia, escasamente ayuda los empleados en la correcta
ejecucion del trabajo y casi nunca en la vinculacion personal entre los miembros
del grupo de trabajo y existe escasa comunicacion de empleados y superiores,
mientras mas se aproxime una empresa al sistema de liderazgo de grupo
participativo, mayor sera su capacidad para gestionar de forma positiva sus
conflictos. La utilizacion del modelo de escalas de Likert proporciona a la
organizaciéon una base adecuada para determinar el ambiente existente, el cual
debe prevalecer, y los cambios que se deben efectuar para lograr el perfil
deseado (De JesuUs Ruiz, 2011).

Marco conceptual
Liderazgo directivo

En el contexto del presente trabajo se comprendera que el liderazgo “es un

talento de la persona que se caracteriza por el desarrollo de una personalidad

integral con una raiz y con una vision de mejoramiento del mundo a través del

servicio a los demas” (Martinez H., 2011).

1.4.1.1. Dimensiones del liderazgo directivo

Habilidades Comunicativas

La comunicacion es un elemento esencial dentro de las organizaciones, ya

gue sin esta no existiera éxito empresarial; ésta conlleva la capacidad de escucha

atenta y la concentracién necesaria mostrando la debida importancia para emitir

respuestas coherentes. (Chiavenato. L, 1993).

Esta dimensién se detalla en la comunicacion empética, las buenas

relaciones interpersonales, la apertura de escucha entre los trabajadores, la

comunicacién horizontal con los trabajadores y la comunicacion oportuna.
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Toma de decisiones

Segun Likert, define la toma de decisiones, como el proceso mediante el
cual se realiza una eleccion entre las alternativas disponibles o formas para
resolver diferentes situaciones o problemas, sea actual o potencial, aun cuando
no se evidencie un conflicto latente. Las consecuencias de una buena o mala
decision pueden tener repercusiones muy importantes como el éxito o fracaso de
la empresa, para lo cual es necesario realizar un proceso mas estructurado que

puede dar méas seguridad e informacién para resolver el problema.

La cual se detalla en la Toma decisiones horizontalmente, la administracion

compartida y la Resolucién de conflictos.
Competitividad y ética

Fred. D. (2001), sefala que la ética empresarial es considerada como un
“conjunto de principios de la conducta humana de las organizaciones que sirven
de guia para su toma de decisiones y comportamientos”. También, es la base
fundamental para la toma de decisiones en el centro laboral; ademas, mecanismo
de lectura y practica en la convivencia diaria y asi tener mas claro en caso que

existan inconvenientes laborales en la que la ética se veria afectada.

A través de la capacitacion, el cumplimiento de funciones, la delegacién

funciones y la practica de valores éticos.

1.4.2. Clima organizacional

“Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.(Robbins, 2004).

(Antunez, 1993). Menciona que segun la concebimos como «un conjunto
de significados, principios, valores y creencias compartidas por los miembros de
la organizacion que dan a ésta una identidad propia y determinan la conducta
peculiar de los individuos que la forman y la de la propia institucién». Podemos
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hablar de una organizaciébn que aprende cuando, como sefiala Gairin (1996),
facilita el aprendizaje de todos sus miembros, continuamente se transforma a si
misma y resalta el valor del aprendizaje como la base fundamental de la
organizacion. El desarrollo de la organizacion se basa en el desarrollo de las
personas y en su capacidad para incorporar nuevas formas de hacer a la

institucién en la que trabajan.

1.4.2.1. Dimensiones del clima organizacional
Identidad institucional

Es el sentimiento de pertenencia que los vincula a la organizacion, tornandose en
un elemento importante y valioso para la institucién y para los individuos, ya que
en ello se comparten los objetivos personales y los de la organizacion. (Litwin y
Stinger, 1998). A través del conocimiento de los objetivos institucionales, la
vision y misién institucionales y valora su institucibn con compromiso

organizacional. (Aguado, 2012)
Trabajo en equipo
Segun Martini (2006):

El trabajo en equipo, esta vinculado al concepto de participacion educativa. Los
roles y niveles de participacion de los diversos actores educativos en la escuela es
algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una participacion restringida,
de acuerdo al rol que se cumpla, mientras otros plantean una participacion radical
y sustantiva a través de la participacion dindmica y activa, cohesion y el ambiente

fisico adecuado.

Motivacion institucional
Segun Chiavenato (2004):

La motivacibn es un proceso que parte de un requerimiento fisiologico o
psicologico, una necesidad que activa un comportamiento o impulso orientado
hacia un objetivo o un incentivo. La clave para entender el proceso de motivacion
reside en el significado de las necesidades, los impulsos y los incentivos y en las

relaciones entre ellos.
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1.5. Formulacién del Problema

¢, Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba-Chota?

1.6. Justificacion del estudio

La investigacion se torna importante, en el sentido que se aplica al campo
practico en una instituciéon educativa, con la finalidad que mejore no solamente el
clima institucional sino también como son los actores en la contribucion para una

moderna organizacion.

La investigacion se justifica por el impacto final en la actitud de los directivos,
docentes y estudiantes, por la forma cémo afecta en la personalidad de la
institucion.

La justificacion metodoldgica se puede observar cuanto es importante en el
desarrollo de la institucion educativa con la formulacion de una forma de
aproximacion a la realidad de la institucion educativa mediante las variables

planteadas en el estudio.

En cuanto a la justificacion tedrica se resalta que de alguna manera se
espera generar un pequefio aporte, por cuanto toca temas de actualidad y que no
se habian ubicado en la institucion de estudio, a pesar de que se conoce las

debilidades en cuanto a clima y liderazgo.

El estudio es relevante considerando que se trata de una realidad
organizacional educativa que evidencia claramente problemas de gestion en el
logro de resultados a nivel de liderazgo y clima organizacional. La ejecucion y
difusién de los resultados obtenidos en el presente estudio, tendran un alcance
representativo para disefiar estrategias que optimicen los niveles de calidad

educativa en las instituciones educativas.
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1.7. Hipotesis

Hipotesis de investigacion

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de

Chuyabamba-Chota.
Hipotesis estadisticas

Ho. p = 0: No existe relacion significativa entre liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de

Chuyabamba-Chota.

H1: p # 0: Existe relacion significativa entre liderazgo directivo y el clima
organizacional de la |Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de

Chuyabamba-Chota.
Dénde:

p = Rho (coeficiente de correlacion poblacional)

Nivel de significacién: a = 0,05

1.8. Objetivos

1.8.1. Objetivo general

Determinar la relacidbn que existe entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de

Chuyabamba, Chota.
1.8.2. Especificos

Identificar el nivel de liderazgo directivo de la Institucion Educativa “Jorge
Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota.

Establecer el nivel de clima organizacional de la Institucion Educativa
“Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota.

Comparar los niveles de liderazgo directivo y el clima organizacional de la

Institucién Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota.
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CAPITULO Il

METODO
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2.1. Disefio de Investigacion

Segun el tipo de investigacion se utilizé el disefio descriptivo — correlacional, que

se representa, a traves del siguiente esquema:

Ox

T~

Donde:

M = Muestra

Ox = liderazgo directivo
Oy = clima organizacional

r =relaciéon entre las variables

2.2. Variables
Variable 1: Liderazgo directivo

Variable 2: Clima organizacional
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2.2.1. Operacionalizacion de variables

Variab | Dimensiones Indicadores Técnicas/
les instrumentos
Relaciones interpersonales
Habilidades Comunicacion horizontal con los
Comunicativas trabajadores
Comunicacion oportuna
— _ Test de liderazgo
Toma de Toma decisiones horizontalmente o _
. , o y directivo y clima
decisiones Realiza una administracion o
_ organizacional
compartida
o Resolucion de conflictos
=
Qo Competitividad Capacitacion
a " . :
o y etica Cumplimiento de funciones
(@)
E Delega funciones
[} P L4t
© Practica de valores éticos
-

Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora
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Variab | Dimensiones Indicadores Técnicas/
instrumentos
les
Identidad e Conocen los objetivos institucionales.
institucional e Conocen la visién y misién
institucionales y valora su institucion. _
. o Test de liderazgo
e Compromiso organizacional. o _
directivo y clima
Trabajo en e Participacién dindmica y activa organizacional
© . . _
S equipo e Ambiente fisico
g e Cohesion
N
= — —
s Motivacion e Compensacion
g institucional e Reconocimiento
g e satisfaccion laboral

Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora

2.2.2.

Poblacion y muestra

La poblacion y muestra estd conformada por 28 participantes, que lo integran el

personal docente y administrativo de la Institucion educativa “Jorge Chavez

Dartnell’- Chuyabamba, Chota tal como se detalla en la tabla 1.

TABLA 1

POBLACION Y MUESTRA

PERSONAL DOCENTE Y NO DOCENTE

HOMBRES MUJERES TOTAL
F F % F %
15 53.57% 13 46.42% 28 100%
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos del presente trabajo de investigacion se ha

utilizado las siguientes técnicas e instrumentos:
2.4.1. Técnica de fichaje

Orientada a recopilar informacion tedrica que ha permitido encaminar

cientificamente el trabajo de investigacion, en cuyo contexto se empleo:
Fichas bibliograficas

En estas fichas se registraron los datos suficientes de los libros

consultados.
Fichas textuales

Estas fichas se utilizaron para realizar la transcripcion del parrafo de un

libro necesario para el 6ptimo desarrollo de la investigacion.
Fichas de comentario

En estas fichas se anotaron ciertos comentarios de la informacion

recopilada y que el investigador los considera necesarios.
2.4.2. Técnicas de campo
Observacion

La percepcion del objeto de investigacion se realiz6 cumpliendo rasgos de
objetividad, validez y confiabilidad con la finalidad de obtener informacion
relevante sobre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la Institucién

educativa “Jorge Chavez Dartnell’- Chuyabamba, Chota.
Cuestionario

Instrumento de recopilacion de datos a partir de un conjunto de preguntas
preparado cuidadosamente sobre los hechos de la investigacion para su

contestacion por la muestra del estudio emprendido.

38



Test

Instrumento que permitido la comprobacion de los objetivos trazados en la
investigacion y la contrastacion de la hipotesis formulada a través del tratamiento

de los resultados.

2.5. Validez y confiabilidad

2.5.1. Validez

El instrumento ha sido validado por tres expertos, lo mismo que cuentan
con una solvencia moral, ética y profesional acorde al estudio y conocedores en
temas y/o trabajos de investigacion cientifica, los mismos que han emitido un
juicio de valor relacionandolo el contenido de las variables, dimensiones,

indicadores e items del instrumento de evaluacion.
2.5.2. Confiabilidad

La fiabilidad del instrumento se determind a través del Alfa de Cronbach

Estadistico de confiabilidad

Alfa de Cronbach [N de elementos

,876 20

2.6.Métodos de andlisis de datos.

La informacién se organizé en tablas y figuras. Para el efecto del analisis e
interpretacion de los resultados se hizo uso de la estadistica descriptiva utilizando
los programas EXCEL y SPSS.

Se aplico el instrumento de recoleccion de informacion (test). A partir de su
aplicacién se recogio valiosa informacion que se organizé estadisticamente para

una mejor interpretacion y analisis por parte del investigador.

39



Estadisticas descriptivas
Distribucion de frecuencias: Tablas y figuras

Medidas de tendencia central: Media aritmética

Media aritmética: (f)
Esta medida se utilizd6 para obtener el puntaje promedio de la muestra de

estudio.

I i
X -
n

Donde:

X = Media aritmética

) = Sumatoria

Xi = Valores individuales de variable

n = Muestra

Medidas de dispersion: Desviacion estandar

Esta medida indic6 el grado en que los datos numéricos tienden a
extenderse alrededor del valor promedio:

\/ Si(Xie X)?

S=
n
Donde:
S. = Desviacién Estandar
)y = Sumatoria
Fi = Frecuencia de las puntuaciones Xi
Xi = Valor individual de la variable
X = Media aritmética
n = Muestra
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Coeficiente de variabilidad (CV)

Esta medida sirvio para determinar la homogeneidad del grupo de estudio

S
CV = mmmmmmmee e (100)
X
Donde:
Cv : Coeficiente de variabilidad
S : Desviacién estandar
X : Media aritmética

100% : Valor constante

Analisis paramétrico

Coeficiente de correlacion de Pearson

. nY XY->X>Y
JInY X2 - X1 Iy Y2 - (XY

r = Relacion de dependencia que existe entre las dos variables de estudio

r> 0 — Positiva: Directamente proporcional, es decir cuando el valor de una
variable aumenta, la otra también aumenta y si el valor disminuye en una en la

otra también disminuye

r< 0 —> Negativa: Dependencia inversa, es decir si el valor de una variable

aumenta, el de la otra disminuye
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Interpretacion clasica del coeficiente de correlacion:

Coeficiente r Grado de asociacion
00 = 0,2 No significativa
+02 = 04 Baja

0,4 = 0,7 Significativa
+0,7 = 09 Bastante significativa
+09 =+ 10 Muy significativa

El andlisis estadistico se elaboré en Excel y SPSS vs. 22 (Paquete Estadistico para
Ciencias Sociales).

2.7.Aspectos éticos

La investigacion debe tener valor, es decir, aportar con mejoras al bienestar
o al conocimiento de la informacién de la poblacién, el valor social o cientifico es
un requisito ético porque una investigacion valiosa utiliza responsablemente los
recursos disponibles y evita la explotacion de los probados. No debe exponerse a
los seres humanos a riesgos o dafios potenciales a menos que se espere un
resultado valioso. Al evaluar si un protocolo de investigacion cientifica es ético es

necesario ocuparse antes que nada de si tiene un valor social.

La validez cientifica es un principio ético en si, ya que una investigacion
mal disefiada, con resultados poco confiables cientificamente, no es ética. La
metodologia debe ser valida, o sea, debe tener un objetivo cientifico claro que se
pueda probar y los investigadores deben ser personas calificadas y con
experiencia para llevar a cabo correctamente esta labor. Sin validez cientifica el
estudio no genera conocimiento, no produce beneficio alguno y no justifica que se

arriesgue o se dafie a las personas.

Responsabilidad individual del investigador. Cada investigador es
responsable individualmente de la practica investigadora la que participa sea
ajustada a la legalidad y a los principios éticos que rigen la investigacién cientifica
con sujetos humanos. Cada investigador tiene la responsabilidad de asegurar el

bienestar de los sujetos participantes en las actividades de investigacion.
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CAPITULO III
RESULTADOS
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3.1. Descripcion de los resultados

En este apartado se muestran los productos logrados a partir del
cuestionario aplicado al grupo de estudio. Se realizé a través de tablas, segun

baremo y también mediante figuras estadisticas.
Objetivo especifico 1

Identificacidn del nivel de liderazgo directivo

Tabla 2
Habilidades comunicativas
Nivel F % Estadigrafos
Alto 9 32,1
Medio 14 50,0 X =15.29
Bajo 5 179 S=335
TOTAL 28 100% CV =21.91%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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40
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20
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10

ALTO MEDIO BAJO

Figura 1: Resultado de la dimension habilidades comunicativas
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Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de las
habilidades comunicativas muestran que, 5 integrantes de la muestra de estudio,
es decir, el 17,9% observan un nivel bajo; mientras que, 14 de ellos, es decir, el

50,00%, un nivel medio y un 31,1%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo

promedio obtenido por la muestra de estudio es de 15,29 puntos.

La desviacion estandar es de 3,35 puntos, lo que muestra que los datos
se dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de las habilidades comunicativas como dimension del liderazgo directivo

evidencia un coeficiente de variabilidad del 21,91%.

Tabla 3

Toma de decisiones

Nivel F % Estadigrafos
Alto 5 17,9
Medio 19 67.9 X =14.68
Bajo 4 143 S =276
= 0,
TOTAL 28 100,0 CV =18.80 %

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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Figuras 2: Resultado de la dimensién toma de decisiones

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la toma de
decisiones muestran que, 4 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el
14,3% observan un nivel bajo; mientras que, 19 de ellos, es decir, el 67,9%, un

nivel medio y un 17,9%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo

promedio obtenido por la muestra de estudio es de 14,68 puntos.

La desviacion estandar es de 2,76 puntos, lo que muestra que los daos
se dispersan a esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de la toma de decisiones como dimension del liderazgo directivo es heterogéneo

con un coeficiente de variabilidad del 18,80%.
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Tabla 4

Competitividad y ética

Nivel F % Estadigrafos
Alto 5 17.9
Medio 13 46,4 X =13.86
Bajo 10 35,7 S =342
TOTAL 28 100% CV =24.67%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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Figuras 3: Resultado de la dimension competitividad y ética
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Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la
competitividad y ética muestran que, 10 integrantes de la muestra de estudio, es
decir, el 35,7% observan un nivel bajo; mientras que, 13 de ellos, es decir, el

46,4%, un nivel medio y un 17,9%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo

promedio obtenido por la muestra de estudio es de 13,86 puntos.

La desviacion estandar es de 3,42 puntos, lo que muestra que los datos
se dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de la competitividad y ética como dimension del liderazgo directivo es

heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 24,67%.
Objetivo especifico 2
Establecimiento del nivel de desarrollo del clima organizacional

Tabla 5

Identidad Institucional

Nivel F % Estadigrafos
Alto 10 357
Medio 11 393 X=14.96
Bajo 7 25.0 S =345
TOTAL 28 100% CV = 23.06

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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Figura 4: Resultado de la dimension identidad institucional

Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la
identidad institucional muestran que, 7 integrantes de la muestra de estudio, es
decir, el 25% observan un nivel bajo; mientras que, 11 de ellos, es decir, el 39,3%,

un nivel medio y un 35,7%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo

promedio obtenido por la muestra de estudio es de 14,96 puntos.

La desviacion estandar es de 3,45 puntos, lo que muestra que los datos
se dispersan a esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de la identidad institucional como dimension del clima organizacional es

heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 23,06%.
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Tabla 6

Trabajo en equipo

Nivel F % Estadigrafos
Alto 2 7.1
Medio 18 64.3 X =13.57
Bajo 8 28.6 S =274
TOTAL 28 100% CV =20.19%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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Figuras 5: Resultado de la dimensién trabajo en equipo
Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la
identidad institucional muestran que, 8 integrantes de la muestra de estudio, es
decir, el 28,6% observan un nivel bajo; mientras que, 18 de ellos, es decir, el

64,3%, un nivel medio y un 7,1%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 13,57 puntos.
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La desviacion estandar es de 2,74 puntos, lo que muestra que los datos
se dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
del trabajo en equipo como dimensién del clima organizacional es heterogéneo

con un coeficiente de variabilidad del 20,19%.

Tabla 7

Motivacion Institucional

Nivel F % Estadigrafos
Medio 12 42.9 X =14.57
Bajo 7 25.0 S =3.29
= 0
TOTAL o8 100% CV = 22.58%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA : octubre del 2017
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Figura 6: Resultado de la dimensidn motivacion institucional
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Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la
identidad institucional muestran que, 7 integrantes de la muestra de estudio, es
decir, el 25,0% observan un nivel bajo; mientras que, 12 de ellos, es decir, el

42,9%, un nivel medio y un 32,1%, un nivel alto.

Asimismo se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo

promedio obtenido por la muestra de estudio es de 14,57 puntos.

La desviacion estandar es de 3,29 puntos, lo que muestra que los datos
se dispersan a esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
de la motivacién institucional como dimension del clima organizacional es

heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 22,58%.
Objetivo especifico 3.
Comparacion de los niveles de liderazgo directivo y el clima

organizacional.

TABLA 8
COMPARACION DE RESULTADOS

g Habili_dad_es Toma de Competitividad Identidad Trabajo en Mo_tiva_cién
Q£ comunicativas equipo Institucional
'GZ’ decisiones y ética Institucional
zZ
F % F % F % F % F % F %
Alto 9 32,1 5 17,9 5 17,9 10 35,7 2 7,1 9 32,1
Medio

14 50,0 19 67,9 13 46,4 11 39,3 18 64,3 12 42,9

Bajo 5 479 4 143 10 357 7 25,0 8 28,6 7 25.0

Total 28 100% 28 100% 28 100% 28 100% 28 100% 28 100%

FUENTE: Test aplicado al grupo de estudio
FECHA: Octubre 2017-febrero 2018
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Figura7: Resultado comparativo de los niveles de liderazgo directivo y el clima organizacional

Interpretacion

En la tabla N° 8 y en la figura N° 7 se observa que, la mayoria de
respuestas se concentran en el nivel medio asi como: 14 integrantes manifiestan
respecto a las habilidades comunicativas, 19 respecto a la toma de decisiones y
13 respecto a competitividad y ética, por lo que se considera que el liderazgo
directivo se encuentra en un nivel medio; asi como también se muestra que, 11
integrantes manifiestan la identidad institucional, 18 respecto a trabajo en equipo
y 12 respecto a motivacion, por lo que el clima organizacional se encuentran

también en un nivel medio.

Asimismo es necesario que el grupo de estudio, por su parte, optimice las
dimensiones del liderazgo: habilidades comunicativas, toma de decisiones y
las de clima organizacional: identidad

competitividad y ética, asi como

institucional, trabajo en equipo y motivacion institucional.

En consecuencia, por los resultados obtenidos y mostrados en la tabla 8,
se puede afirmar que la hipétesis que se ha planteado se logré confirmar, tal
El

significativamente con el clima organizacional de la Institucion Educativa.

como a continuacion se detalla: liderazgo directivo se relaciona
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CAPITULO IV

DISCUSION
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4.1. Discusion de los resultados

La discusion de los resultados se formula en funcién de cada uno de los

objetivos especificos planteados en el estudio
Objetivo especifico 1.

Identificacién del nivel de liderazgo directivo

En cuanto a las dimensiones se tiene en habilidades comunicativas, se
observa que, 5 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 17,9% observan
un nivel bajo; mientras que, 14 de ellos, es decir, el 50%, un nivel medio y un
32,1%, un nivel alto, en la dimensién toma de decisiones se observa que, 4
integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 14,3% observan un nivel bajo;
mientras que, 19 de ellos, es decir, el 67,9%, un nivel medio y un 17,9%, un nivel
alto. Finalmente en la dimension competitividad y ética se observa que el 35,7%
de la muestra consideran un nivel bajo, el 46,4% un nivel medio de la muestra un
nivel medio, finalmente el 17,9% de la muestra consideran un nivel alto de

competitividad y ética en la institucién en estudio.

Estos resultados se compar6 con la tesis presentada por Lucas, (2011)
sustenta la investigacion titulada: “Gestion en liderazgo y clima organizacional de
la unidad educativa mixta experimental José Domingo de Santisteban, durante el
periodo lectivo 2010 -2011”; Tesis de maestria en la Universidad de Guayaquil,
Facultad de Ciencias de la Educacion, Departamento de Didactica y Organizacion
Escolar, Plantea como objetico determinar la relacion que existe entre Gestidn en
liderazgo y valores en la administracion de la unidad educativa mixta experimental

José Domingo de Santisteban, durante el periodo lectivo 2010 -2011.

En dicho estudio las autora concluye afirmando que: Los centros
educativos actuales constituyen organizaciones cada vez mas complejas, que
para su direccién y administracion demandan de profesionales especializados,
gue realicen una gestion efectiva con liderazgo, enmarcados en valores éticos y
morales que fomenten las relaciones humanas y la comunicacion, con el objetivo

principal de alcanzar la calidad educativa.
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Objetivo especifico 2.

Establecimiento del nivel de clima organizacional

Aplicando los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes
resultados. En la dimension identidad institucional el 25% de la muestra
consideran un nivel bajo, el 39,7% de la muestra consideran un nivel medio,
finalmente el 35,7% de la muestra consideran un nivel alto de identidad

institucional.

En la dimension trabajo en equipo se observa que el 28,6% consideran
nivel bajo, el 64,3% de la muestra consideran nivel medio, finalmente el 7,1% de
la muestra consideran nivel alto el trabajo en equipo, asi como en la dimension
motivacion institucional se observa que el 25% de la muestra consideran un nivel
bajo en la motivacion institucional, el 42,9% de la muestra consideran un nivel
medio, finalmente el 32,1% de la muestra consideran un nivel alto de la

motivacion institucional en la institucion en estudio.

Estos resultados se comparé con la tesis presentada por Torres (2010), en
su tesis titulada “Los estilos de liderazgo del Colegio Acrépolis S.A y su influencia

en el clima organizacionalll México. 2010”, llegé a las siguientes Conclusiones:

Este articulo presenta los resultados de la investigacion que las estructuras
laborales de la sociedad y en especial la de las escuelas, demandan habilidades,
conocimientos, trabajo en equipo y destrezas en el desarrollo de los objetivos que
se quieren lograr, es por ello que lo que afecte a uno de los componentes del
grupo puede llegar a influir en toda la organizacion, afectando a su vez a los
beneficiarios de ésta, es decir, a los alumnos y padres de familia. Un verdadero
lider trabaja en equipo y garantiza la armonia dentro del mismo; si todos los jefes
fueran lideres, toda la organizacion estaria en armonia y a esto se conoce como
un buen clima organizacional. En la sociedad y en las escuelas se requiere

lideres, pues esto garantiza un buen clima dentro de la organizacion.
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Objetivo especifico 3.

Comparacion de los niveles de liderazgo directivo y el clima

organizacional

En la tabla N° 8 y en la figura N° 7 se observa que, la mayoria de
respuestas se concentran en el nivel medio asi como: 14 integrantes manifiestan
respecto a las habilidades comunicativas, 19 respecto a la toma de decisiones y
13 respecto a competitividad y ética, por lo que se considera que el liderazgo
directivo se encuentra en un nivel medio; asi como también se muestra que, 11
integrantes manifiestan la identidad institucional, 18 respecto a trabajo en equipo
y 12 respecto a motivacion, por lo que el clima organizacional se encuentran

también en un nivel medio.

Este resultado se compard con la tesis elaborado por Contreras, (2015),
realiz6 un estudio con el objeto de analizar la relacién entre el estilo de liderazgo
de la directora y el clima organizacional de una institucién educativa de nivel
secundaria de Lima Norte. Tesis presentada en la Universidad César Vallejo. Su
objetico central es de determinar la relacién entre el estilo de liderazgo de la
directora de una institucién educativa de nivel secundaria de Lima Norte, se aplicé
como instrumento la encuesta a una muestra de 60 directores del nivel secundario
de Lima Norte. Concluye el estudio con la existencia de una actitud de rechazo y
frustracion de alumnos y docentes a la parcializacion de la direccién con los
padres de familia y con algunos alumnos y docentes. Como contraposicion a esta
situaciéon surge la demanda de una direccion que demuestre ser una lider amiga

de todos, ya que esto influye positivamente en el clima organizacional.

4.2. Prueba de hipétesis
Planteamiento de las hipotesis estadisticas:
Ho: p = 0 (no existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional de la de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba, Chota).

H1: p # 0 (existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional de la de la Institucién Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba, Chota).
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Donde:
p = Rho (coeficiente de correlacién poblacional)

Nivel de significacion: a = 0,05

Nivel de significacion:
a=0,05

Regla de decision:
Si p valor (Sig. (Bilateral)) Es mayor al nivel de significacion 0,05; entonces se

acepta la hipotesis nula.

Decision:
Como p valor (Sig. (Bilateral)) Es menor al nivel de significacion 0,05; entonces no

se puede aceptar la hipétesis nula.

Conclusion:
A un nivel de significacion del 5%, existen suficientes evidencias para concluir
que la variable liderazgo directivo esta correlacionada (asociada) con la variable

clima organizacional.

4.3. Coeficiente de correlacion de Pearson
TABLA 09
Correlacién entre las variables

Liderazgo Clima
Variables directivo organizacional
Liderazgo C_orrelgcién de Pearson 1 0,876
directivo Sig. (bilateral) 0,000
N 100 100
. Correlacion de Pearson 0,876 1
Clima . .
organizacional Sig. (bilateral) 0,000
100 100

El coeficiente de correlacion tiene un valor de 0, 876 lo que significa que
entre el liderazgo directivo y clima organizacional existe una grado de

relacion bastante significativo
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CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Conclusiones

En los resultados de la aplicacion del test se observa que el liderazgo
directivo de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba,
Chota requiere ser fortalecida considerando, que en relacion a las habilidades
comunicativas, un 50% lo percibe en un nivel medio, lo mismo ocurre en la toma
de decisiones, en el entendido que, el 67,9% se ubica, asimismo, en el nivel
medio y en lo que se refiere a la competitividad y ética, el 46% hace lo propio

focalizandose también en el nivel medio.

El nivel del clima organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chéavez
Dartnell” de Chuyabamba, Chota necesita ser reforzado, toda vez, que en cuanto
a la identidad institucional el, 39.3% la asume en el nivel medio, el 64,3%, en lo
que significa el trabajo en equipo hace lo propio en el nivel medio y el 42%, en

motivacion institucional consecuentemente se focaliza en el nivel medio.

El grado de relacion del liderazgo directivo y el clima organizacional de la
Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell’ de Chuyabamba, Chota se
encuentra en estrecha relacion, pues se percibe que si disminuye, aumenta o se
ubica en el nivel medio de una de las variables implica que también ocurre lo

propio con la otra o viceversa.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES
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Recomendaciones

El director de la institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba, Chota, debe de identificar los indicadores para focalizar su gestion,
a través de la participacion en talleres u orientaciones especializadas que le
permitan mejorar su comunicacion, la toma de decisiones, competitividad y ética,

y asi formar su liderazgo.

El director de la institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba, Chota, debe priorizar en su plan de mejora talleres con técnicas de
programacioén neurolinguisticas (PNL), actividades que promuevan la participacion
y el reconocimiento, dirigido por especialistas o el psicélogo de la institucion, a fin

de garantizar el compromiso, motivacién y eficiencia de la comunidad educativa.

Que el estudio sea aplicado en otras instituciones educativas, ya que
permite identificar los aspectos de liderazgo que deben tener en cuenta los
directivos, y su influencia significativamente en el clima organizaciéon de la
institucion, siendo de suma importancia para dirigir la educacién en el marco de la

calidad total.
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ANEXO 1

TEST DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Apellidos y Nombres.......................
Género: () masculino () femenino

Datos informativos:
() Auxiliar () Docente () Administrativo

Instrucciones:

El presente cuestionario muestra una serie de afirmaciones referidas al liderazgo directivo y el clima
organizacional. Se aplica al personal docente, administrativo y auxiliar. Para cada afirmacion se ofrecen 3
opciones de apreciacion segun el detalle de la tabla 1. Se elige una de ellas y se escribe una X en el recuadro
respectivo.

TABLA 1: OPCIONES DE CALIFICACION

Siempre A veces Nunca
3 2 1

1. ¢Eldirector promueve la escucha activa en la Institucion Educativa?

Siempre
A veces
Nunca

2. ¢Los trabajadores de la IE se comunican en forma horizontal?

Siempre
A veces
Nunca

3. ¢Lainformacion de los logros y resultados se comunica oportunamente?

Siempre
A veces
Nunca

4. ¢ El director toma decisiones, sin consultar o pedir alguna sugerencia a los docentes?

Siempre
A veces
Nunca

5. ¢El director permite la creatividad pidiendo propuestas innovadoras de los docentes para realizar
sus actividades?

Siempre
A veces
Nunca

6. ¢ El director delega funciones a los demas con acierto y oportunidad?

Siempre
A veces
Nunca
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢ El director evidencia el principio de autoridad en toda la comunidad educativa?

Siempre
A veces
Nunca

¢El director resuelve los problemas que se presenta en la institucion educativa en forma asertiva y
pertinente?

Siempre
A veces
Nunca

¢ El Director practica los valores y es puntual en todas las actividades?

Siempre
A veces
Nunca

¢El director rinde cuentas su gestion administrativa y econémica?

Siempre
A veces
Nunca

¢El personal, participa en las diferentes actividades programadas, identificandose con la institucion?

Siempre
A veces

Nunca

¢El director enfatiza la importancia de tener una mision compartida y los trabajadores conocen la
vision y mision institucional y valoran su institucion?

Siempre
A veces
Nunca

¢ Los trabajadores se preocupan por el reconocimiento de los objetivos institucionales?

Siempre
A veces
Nunca

¢Los trabajadores participan de manera activa y dinamica en los equipos de trabajo?

Siempre
A veces
Nunca

¢ El ambiente fisico de trabajo facilita el desarrollo de las actividades?

Siempre
A veces
Nunca
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¢La percepcion de pertenencia a un proyecto o meta comun de la Institucion Educativa es asumida
por los trabajadores?

Siempre
A veces
Nunca

¢ Los roles asignados se cumplen con responsabilidad?

Siempre
A veces
Nunca

¢Es reconocido cuando desarrolla una accién positiva?

Siempre
A veces
Nunca

¢Muestra satisfaccion por la labor que desempefia en la Institucion Educativa?

Siempre
A veces
Nunca

¢Recibe recompensas materiales o no materiales por la labor que desempefia?

Siempre
A veces
Nunca
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ANEXO 2
FICHA TECNICA
1. Denominacion
TEST DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL
2. Autor
Br. ELENA PERALES CORONEL
3. Objetivo

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de

Chuyabamba, Chota.
4. Usuarios

Se obtuvo informacion de los trabajadores de la Institucion Educativa “Jorge
Chavez Dartnell” Chuyabamba, Chota.

5. Caracteristicas y modo de aplicacién.

1° El presente instrumento (Test) esta estructurado en base a 20 items,
distribuidos entre las dimensiones: habilidades comunicativas, toma de
decisiones, competitividad y ética, identidad institucional, trabajo en equipo
y motivacional institucional.

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada integrante de la
muestra representativa, bajo responsabilidad del investigador, se procuré
recoger informacion objetiva.

3° Su aplicacion tuvo como duracion de 60 minutos aproximadamente, y los
materiales que se emplearon fueron: un lapiz y un borrador.

6. Estructura

Variables )
V1. Liderazgo directivo \ V,: Clima organizacional ltems
Dimensiones
Habilidades comunicativas Identidad institucional l1-13. 111 - 113
Toma de decisiones Trabajo en equipo lg-l6:l14- 117
Competitividad y ética Motivacion institucional 17 - l10: l1g - 120

Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora
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7. Baremo.

TABLA 10

BAREMO GENERAL

NIVEL RANGO
ALTO 41 -60
MEDIO 21-40
BAJO 1-20

Fuente: Tabla disefiada por la investigadora

TABLA 11

BAREMO ESPECIFICO

Nivel Literal Rango
Alto Siempre 16 — 20
Medio A veces 11-15
Bajo Nunca 00-10

Fuente: Tabla disefiada por la investigadora

8. Confiabilidad
Se estimé utilizando la prueba estadistica Alfa de Cronbach

Tabla 12

Estadisticos de fiabilidad

N de

Alfa de Cronbach | elementos
,876 20

Fuente: Tabla disefiada por la investigadora

9. Validacion
El contenido del instrumento fue validado a juicio de expertos
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ANEXO 3

TABLA 13

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

12 13 14 I5 16 17 I8 19 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120

11

Fuente: Tabla disefiada por la investigadora

72



TABLA 14
VARIANZA DE LOS ITEMS

N Varianza

ltem1 20 0.82894737
ltem2 20 0.64210526
Iltem3 20 0.8
ltem4 20 0.66052632
ltem5 20 0.76578947
ltem6 20 0.82894737
ltem7 20 0.8
ltem8 20 0.56842105
Iltem9 20 0.82894737
ltem10 20 0.69473684
ltem11 20 0.56842105
ltem12 20 0.72368421
ltem13 20 0.76578947
ltem14 20 0.8
ltem15 20 0.66052632
ltem16 20 0.8
ltem17 20 0.67368421
ltem18 20 0.72368421
ltem19 20 0.66052632
ltem20 20 0.67368421

11.5368421
suma 20 178.431579

Fuente: Tabla elaborada por la investigadora
TABLA 15

ALFA DE CRONBACH

Formula :a = (K/K - 1) ( 1- 2Vi/VT)
a = Alfa de Cronbach
K =N° de items
Vi = Varianza de cada item
VT = Varianza del total
o= (20/20-1)(1-11.5368/178.4316)
o= (20/20-1) ( 1-0.0647)

o= (1.0526) (0.9353)
a= 0.876

Fuente: Tabla elaborada por la investigadora
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ANEXO 4
JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ALVARO RAFAEL
1.2. Grado académico: Magister
1.3. Documento de identidad: 16408536

1.4. Centro de labores:

Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion: TEST

1.6. Titulo de la Investigacion: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “JORGE CHAVEZ
DARTNELL” DE CHUYABAMBA, CHOTA.

1.7. Autor del instrumento: Br. ELENA PERALES CORONEL

En este contexto ha sido considerado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes

categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B :Bueno 3)
R  :Regular (2)

D : Deficiente (1)



ll. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipotesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por la investigadora
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ll.  OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal ¢ce

Fecha: Octubre del 2017

16408536
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JUICIO DE EXPERTOS
|. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres: LISBOA ZUMARAN JUSTINA GUILLERMINA
1.2. Grado académico: Doctor

1.3. Documento de identidad: 16431477
1.4. Centro de labores:

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacion del instrumento motivo de validacion: TEST

1.6. Titulo de la Investigacion: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “JORGE CHAVEZ
DARTNELL” DE CHUYABAMBA, CHOTA.

1.7. Autor del instrumento: Br. ELENA PERALES CORONEL

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes

categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B  :Bueno 3)
R  :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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2. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipotesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por la investigadora
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3. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como estielaborado

Fecha: Octubre del 2017

Dra/ Justina Guillermina Lisboa Zumagn

DNI /€93/% 27
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JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: CHOPITEA BALAREZO ERLY GICELA
1.2. Grado académico: Magister

1.3. Documento de identidad: 40055868

1.4. Centro de labores:

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacion del instrumento motivo de validacion: TEST

1.6. Titulo de la Investigacion: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “JORGE CHAVEZ
DARTNELL” DE CHUYABAMBA, CHOTA.

1.7. Autor del instrumento: Br. ELENA PERALES CORONEL

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes

categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B  :Bueno 3)
R  :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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ll. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es claray precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion légica X
07 | Formulado en relacion a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipotesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccién de informacion X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por el investigador
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lii.  OPINION DE APLICABILIDAD

Ei instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Fecha: Octubre del 2017
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