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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y clima organizacional en docentes de instituciones educativas
del distrito de San Martin de Porres. El disefio utilizado fue no experimental de
corte transversal, el tipo de estudio que se empleo fue correlacional. Se utilizé una
muestra de 180 docentes. El muestreo fue no probabilistico de tipo censal,
teniendo todos los participantes las mismas oportunidades de ser escogidos. Los
instrumentos utilizados fueron la escala de Liderazgo directivo y la escala de clima

organizacional.

Los resultados obtenidos mostraron que las relaciones entre las variables de
liderazgo directivo asumen un valor de rho = 0,865 siendo significativa. La
correlacion entre dimensiones de ambas variables asume valores de rho de
spearman superior a 0,500 siendo significativa. La correlacion entre las variables
segun género, indican que los hombres presentan un 0,923 de relacion, mientras
qgue las mujeres un 0,693. El nivel predominante de Liderazgo directivo es el alto
representado por un 75,6%, mientras que el clima organizacional es alto
representado por un 78,9%. Se concluye que existe relacion significativa directa
alta entre el liderazgo directivo y clima organizacional. Se recomienda estudiar las

mismas variables en muestras mas grandes y en otros distritos.

Palabras claves: Liderazgo directivo, clima organizacional, liderazgo
democratico, liderazgo liberal, liderazgo autoritario, integracion institucional,

motivacion institucional, identidad institucional.



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between managerial
leadership and organizational climate in teachers of educational institutions in the
district of San Martin de Porres. The design used was non-experimental cross-
sectional, the type of study that was used was correlational. A sample of 180
teachers was used. Sampling was non-probabilistic of census type, all participants
having the same opportunities to be chosen. The instruments used were the scale

of managerial leadership and the scale of organizational climate.

The results obtained showed that the relationships between the managerial
leadership variables assume a value of rho = 0.865 being significant. The
correlation between dimensions of both variables assumes rho de spearman
values greater than 0.500 being significant. The correlation between the variables
according to gender, indicate that men present a ratio of 0.923, while women a
0.693. The predominant level of Leadership leadership is the high represented by
75.6%, while the organizational climate is high represented by 78.9%. It is
concluded that there is a significant high direct relationship between managerial
leadership and organizational climate. It is recommended to study the same

variables in larger samples and in other districts.

Key words: Leadership leadership, organizational climate, democratic leadership,
liberal leadership, authoritarian leadership, institutional integration, institutional

motivation, institutional identity.
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I.INTRODUCCION



l. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética

Durante los ultimos afios se ha cuestionado el accionar de los
docentes en instituciones publicas y privadas debido a los resultados y
procesos de aprendizaje que se imparten en la escuela y sumandole a ello
los resultados encontrados en las evaluaciones nacionales e
internacionales que se han llevado a cabo, en las que participa nuestro
pais.

No obstante también se cuestiona y se analiza desde otro enfoque
diferente en el cual los docentes dentro de una organizacién ejercen sus
labores, la capacidad de liderazgo que cada uno de ellos posee y el clima
o ambiente en el cual laboran dia a dia y es por ello que autores y tedéricos
en el tema manifiestan que las personas que poseen la capacidad de
liderazgo y son capaces de plantear nuevas politicas, disefiar diversas
estrategias para solucionar conflictos, garantizan una mejoria y optimizan
el desarrollo a nivel institucional y con ello establecen un adecuado clima
organizacional.

Asimismo, hoy en dia los niveles de competitividad en el sector
laboral son tan elevados, las empresas y organizaciones tienen que ser
flexibles y adaptarse al cambio, y sobretodo deben de establecer un
adecuado clima organizacional para mantener e incrementar Ssu
participacion en las diversas instituciones y con ello lograr el tan anhelado
éxito empresarial sostenible en el tiempo. Sabemos que las competencias
técnicas de cada trabajador son realmente necesarias e importantes; sin
embargo reconocemos que no son lo Unico que se necesita para que se
produzca un gran clima organizacional sino también la capacidad de

liderazgo que cada uno ejerce en las organizaciones.

En la actualidad la educacion que se imparte en los diversos
centros e instituciones por los docentes esta influenciada por la calidad de

satisfacer los requerimientos y tareas de la toda una comunidad estudiantil



y a su vez tomando en cuenta el clima organizacional que existe ,ahora la
capacidad de liderazgo que presenta cada uno de los docentes también es
importante , al momento de solucionar los conflictos, planificar, establecer
nuevas normas con el fin de alcanzar una buena calidad en la educacion.

Debido a esto un sin numero de investigadores y autores han
referido que se da la existencia de una mayor productividad por parte de
los docentes considerando el servicio que brinda la institucion y el
liderazgo que ejercen los docentes lo cual establece un clima de méas de
confianza y calidad hacia los alumnos y hacia los docentes.

Asimismo, para lograr una mayor productividad es necesario que el
clima organizacional sea estable y la capacidad de liderazgo por parte de
los docentes sea efectivo para la gestion de las instituciones o centros de

formacién educativa.

Segun la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, UNESCO (2005) nos refiere que se estan dando
ciertos cambios en diferentes ambitos, uno de ellos es el papel que cumple
el profesor en las instituciones con respecto a el aprendizaje, gestion
escolar y politicas educativas; el establecimiento de factores de la
satisfaccion mas alla de la capacitacion y los salarios que se les brinda a

los docentes, ellos buscan un desarrollo profesional y humano. (p.14).

En investigaciones conducidas por Richards, Aldrige y Gaston y
Ll6rens (2008), se infiere que el clima prevaleciente en una empresa puede
generar una innovacion técnica o bien estructural. Por ello también es
importante tener un clima abierto al cambio es fundamental para la
generacion de ideas innovadoras por parte de los profesores dentro de una
comunidad estudiantil.

Asimismo, Rivera (2011) en Chile elaboré un estudio acerca del
clima organizacional de reforma educativa con profesores y directores de
centros educativos de Antofagasta, para este trabajo se empleo la escala
de Likert cuya finalidad era describir el nivel de clima organizacional. Pues

al explicar los resultados se encontré que los componentes importantes de



la gestidbn educativa son: trabajo en equipo y liderazgo, estrategias
decisivas en el éxito de la implementacién de la reforma educativa. Del
mismo modo el clima organizacional tenia un nivel alto con una tendencia
alta en estos contextos institucionales.

En Pert Martinez (2001) ejecut6 un trabajo de investigacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en el cual resalta lo fundamental que
posee el liderazgo del director del centro de estudios. En base a los
resultados se encontré que la importancia del liderazgo esta en evidencia a
través de los resultados que se encuentran en el desarrollo de la institucién
y del clima laboral que perciben los docentes lo cual facilita la
comunicacién y el logro de objetivos.

Inicialmente en el contexto de la institucion educativa del Distrito de
San Martin de Porres, se ha observado que los profesores perciben un
liderazgo determinado por las situaciones que han de resolverlas, por parte
del director. Asimismo, son pocas las veces que el director muestra
actitudes de un lider autoritario, comunmente presenta actitudes de ser un
lider democrético, es decir dialoga con todos los docentes acerca de sus
funciones en la institucion y eventos académicos que se realizan. No
obstante, algunos estudiantes de la institucion manifestaron que algunos
profesores no asisten a clases o llegan tarde y asimismo algunos
profesores que no participan actividades que organiza la institucion.

De acuerdo con lo explicado anteriormente la problematica de este
estudio se centra en instituciones educativas del distrito de San Martin de
Porres donde laboran los docentes y los directores y que desconocen
acerca de los niveles de clima organizacional y el estilo de liderazgo que se
ejerce desde su perspectiva ya que son el eje articulador de la dindmica

institucional.



1.2 Trabajos Previos
1.2.1 Investigaciones Internacionales
Pérez (2010) realizd una investigacion sobre el Liderazgo, la muestra
estuvo conformada por 29 docentes en los que se incluye a la directora la
subdirectora y a la secretaria, el objetivo fue conocer como las practicas de
liderazgo influyen en el asesoramiento del ejercicio de los derechos humanos
de los docentes de la escuela mixta “'Pedro Nulfo” en Nicaragua. El tipo de
estudio fue descriptivo y los resultados que se encontraron fueron que el
liderazgo que se emplea es el liderazgo transformacional y con una cercana

relacion al liderazgo carismatico y el transaccional.

Fernandez (2015) ejecutd un estudio con la finalidad de comparar el clima
organizacional entre los paises de México y Uruguay en 106 y 162 colegios
pertenecientes al sector publico urbanas y rurales, la muestra para este estudio
estuvo conformada por 1272 maestros y directores de ambos paises. En
cuanto s los instrumentos se emplearon cuestionarios para medir el clima
organizacional en ambos paises encontrandose como resultado que los niveles
de clima organizacional influyen diferente acerca de los procesos y desarrollo
de aprendizaje puesto que ambos paises se presentd un nivel de clima

organizacional regular.

Gonzalez (2008) realiz6 una investigacion para describir el clima
organizacional .Los participantes para este estudio fueron 220 profesores,del
mismo modo de empleo una escala de clima organizacional de Mitchel. En
cuanto a los resultados se pudo apreciar que el 50% de los profesores percibid
que el clima en el centro educativo era autoritario, mientras que el otro 50%
considero que el clima organizacional que percibian era participativo. Del
mismo modo el 58% de los profesores indicaron que el clima organizacional
adecuado era el participativo, no obstante, el 42% consideré que era el clima

participativo consultivo.



Zamora (2007) realizd una investigacion correlacional entre los estilos de
liderazgo y clima organizacional para lo cual se trabajo en 10 instituciones
educativas, empleandose una muestra de 380 directores. En cuanto a los
instrumentos se utilizé el cuestionario de lider y el de clima organizacional,
ambos instrumentos construidos por el mismo investigador. En base a los
resultados se encontré que en los centros educativos el clima organizacional se
ubica en procesos de afianzamiento y que a su vez depende del nivel de
liderazgo que poseen las autoridades para cumplir los objetivos de la
organizacion.

Rosado (2005) ejecuté una investigacion de corte correlacional entre el
clima laboral y el desempefio docente. Para dicho estudio se consideré una
muestra de 220 docentes y se aplic6 la escala de clima laboral de
Massachusetts y el cuestionario de desempefio docente de Robles. En base a
los resultados se concluyé que el clima laboral se encontraba en una categoria
baja, mientras que las dimensiones de desafio y conflictos se ubicaban dentro
de una categoria alta, sin embargo, en cuento al desempefio se encontré que

este se ubicaba en una categoria medio-regular.

Corona (2006) ejecutd un estudio para determinar la influencia del
liderazgo sobre el clima organizacional, el disefio fue de corte correlacional
teniendo como muestra 220 docentes, para ello se aplicd la escala de
Thompson y el cuestionario de clima organizacional de Revilla. En cuanto a los
resultados se encontrd una correlacion alta entre ambas variables de estudio y
que el liderazgo de tipo autoritario ocasionaba un clima organizacional
desfavorable , no obstante este también generaba mayor productividad
docente, por otro lado en cuanto al liderazgo democrético, este generaba un

clima organizacional distendido que generaba creatividad en los docentes.



1.2.2 Investigaciones Nacionales

Contreras (2015) realiz6 un estudio para determinar la correlacion entre el
estiio de liderazgo de la directora y la participacion de profesores y
estudiantes en la gestion escolar, la muestra estuvo conformada por un total
de 68 participantes y se emple6 cuestionario de liderazgo a los profesores y a
los alumnos. En base a los resultados obtenidos se concluye que existe una
actitud de rechazo y de frustracion de estudiantes y profesores hacia el
liderazgo de la directora hacia los padres y hacia los alumnos, por cual dentro
de sus sugerencias se propone la demanda de una directora que demuestre

tener un liderazgo amigable con todos sus colaboradores.

Martinez (2010) realiz6 una investigacion para determinar la correlacion
entre el liderazgo y el clima institucional donde resalta la importancia del
liderazgo del director del centro estudiantil. Para medir ambas variables se
aplicaron los cuestionarios de liderazgo y clima organizacional, asimismo la
muestra para esta investigacion estuvo conformada por 100 participantes. En
base a sus resultados se encontrd que el liderazgo tiene gran importancia y
se correlaciona directa y positivamente con el clima institucional dado que
para cumplir los objetivos y metas de una organizacion se requiere de un lider

gue motive y guie a los demas.

Gomez (2011) realiz6 una investigacion para establecer la correlacion entre
el clima institucional y el liderazgo en la gestion. Para este estudio la muestra
estuvo conformada por un total de 56 participantes a los cuales se les aplico
los cuestionarios de clima institucional y liderazgo. En cuanto a los resultados
que se hallaron se encontr6 que existe una correlacién directa positiva entre
ambas variables del estudié y a su vez resalta la importancia de ejercer un
tipo de liderazgo que acompafie a cumplir las metas que se propone la

organizacion.



Colocho (2010) realiz6 una investigacion sobre el clima organizacional en
la gestion institucional de la sede administrativa UGEL 01-Lima sur, el tipo de
estudio fue descriptivo, asimismo se aplicé un instrumento para medir esta
variable, la poblacién estuvo conformada por 200 docentes, como resultado
se encontr6 que los colaboradores percibian un clima organizacional
inadecuado por lo cual como sugerencia se propuso realizar programas y

talleres para optimizar el clima organizacional.

Orellana (2008) efectud una investigacion para determinar la correlacién
entre el clima organizacional y el desempefio docente. Se considerd un total
de 89 participantes que eran profesores y se utilizé la escala de clima
organizacional y escala de desempefio profesores. En cuanto a los resultados
se encontré6 que existen diferencias significativas entre las variables del
estudio, indicando que el 69,8% de los docentes de la universidad Alas
Peruanas percibe un buen clima laboral, mientras que el 40,2% de los
profesores de la Universidad Federico Villareal perciben un clima

organizacional favorable.

Sorados (2010) realiz6 una investigacion de tipo correlacional entre
liderazgo y calidad de la gestion educativa. La muestra que se consideré para
este estudio estuvo conformada por 20 sujetos y los instrumentos que se
aplicaron fueron fichas de observacion, encuesta y entrevistas. Como
resultados se encontraron que existe una correlacion significativa, positiva y
directa con la calidad de la gestion educativa tal como lo indica la prueba de
correlacién de Pearson arrojo un r = .949 predominando la correlacion de la
dimension pedagodgica del liderazgo que se relacionaba con la gestidon

educativa.

Del mismo modo Calla (2010) realiz6 un estudio descriptivo correlacional
entre el liderazgo directivo y desempefio de los docentes la muestra estuvo
conformada por 400 docentes y se llegé a la conclusién que existe una

correlacion alta entre el liderazgo de los directivos y el desempefio de los



profesores en las instituciones educativas de la region Callao. Asimismo, a
modo de sugerencia manifiesta que se debe de fomentar entre los directores
y profesores mayor comunicacion desarrollandose y optimizando un

adecuado clima organizacional

Campos (2012) ejecutd un estudio para determinar la correlacion entre el
estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en el distrito de Ventanilla,
la muestra que se utilizd para este trabajo fue de 100 participantes entre
profesores, alumnos y padres de familia. En cuanto a los instrumentos que se
aplicaron instrumentos adaptados de ambas variables que estaban divididos
en tres dimensiones. De acuerdo con los resultados se encontré que existia
correlacién entre los estilos de liderazgo con cada una de las dimensiones del
clima organizacional.

1.3Teorias relacionadas al tema
1.3.1. MARCO CONCEPTUAL
1.3.1.1 LIDERAZGO

Segun Hernandez (2013) define el liderazgo directivo de la siguiente manera:

“"Desde el contexto educativo hace referencia a la capacidad para
generar una influencia dentro de un grupo y lograr los objetivos, metas
y actividades de un centro educativo. Una persona con liderazgo es
aguel que es capaz de generar coherencia, armonia, coordinacion y
estabilidad en las relaciones y acciones de los colaboradores
prefiriendo la importancia y compromiso del personal a su cargo hacia

los propdsitos del contexto educativo [...] " (p.38).
1.3.1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL
Acero(2003) refiere que:

Segun Acero: Es la percepcion que las personas poseen sobre los
caracteristicas de la organizacion y que esta influenciado por sus
vivencias y experiencias pasadas, asimismo considerando la

interaccion, identificacién y estructura de la institucion como también



el alcance de los recursos, la estabilidad laboral y los valores

presentes en los centros educativos™ (2003).
1.3.2 Teorias del Liderazgo:

El liderazgo es un término que proviene del inglés ““leader”, que
tiene como significado: una persona que guia, acompafia y como un
proceso que orienta, dinamiza, conduce el factor humano de la
organizacion. Pues hoy en dia los gerentes o directivos tienen que ser,

organizadores, creativos y lideres.

La palabra liderazgo significa, que un grupo de personas, grande o
pequefio llegan hacer influidos para que trabajen de una forma entusiasta
con el mismo objetivo. Quien ocasiona este liderazgo se le conoce como
lider. El puede liderar de una manera negativa o positiva, que dependera

de ello para que se defina su causa y pueda llevar a cabo su propdsito.

Lussier y Achua (2005) menciona: “"El liderazgo es aquel proceso en
el cual un lider junto a sus seguidores trabajan para un mismo fin y objetivo

gue tiene una organizacion, y lo lograran mediante el cambio. *" (p.27).

En tal sentido el liderazgo tiene que ser un proceso en el cual los
lideres sepan guiar correctamente a las personas del entorno, es decir que
sepan identificar las caracteristicas de diversas situaciones y juntos poder
encontrar una soluciébn y trabajar en ello para alcanzar el objetivo

propuesto.

Para ser lideres, se debe tener la capacidad o el poder de
convencimiento para que las personas sientan la confianza de volverse
seguidores .Lo que los diferencia de los demés, es ese espiritu que tienen,
su carisma, esa fortaleza que ocasiona, que las personas se sientan
seguras, lo que los vuelven Unicos Para ellos no existen limites, hay
algunos que dan su vida para que su causa, no llegue hacer en vano

.Ademas no conocen la palabra limite.

Por otro lado, Chiavenato refiere lo siguiente: "Liderazgo es la

influencia interpersonal ejercida en una situacion, donde se establece un
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sistema intercomunicacional con los colaboradores, con el propésito de

alcanzar las metas organizacionales"(2006, pag. 5)

Asimismo se puede definir al liderazgo como el arte de influir a un
grupo con metas en comun, colaboradoras o trabajadoras y los sistemas
bajo la autoridad de uno con la finalidad de lograr y alcanzar los resultados

propuestos por la misma organizacion.

Puede ser entendido como un sistema en el cual una persona ejerce
influencia sobre otros y este a su vez, inspira confianza, motiva y dirige al
grupo para que puedan alcanzar sus objetivos tanto a nivel grupal como a
nivel de la organizacién. Asimismo, el liderazgo, es concebido como un
fendmeno social que aparece en los grupos sociales y en todas las

entidades.

Finalmente Foladori (2011) define liderazgo como: “el proceso
mediante el cual un miembro del grupo influye a los otros miembros hacia
el logro de objetivos especificos grupales”. En este sentido, se plantea una
orientacién y compromiso que el lider debe de saber sobrellevar para poder

direccionarlos y dirigirlos.

Para ser lideres , es importante tener la capacidad o el poder de
convencimiento para que las personas sientan la confianza de volverse
seguidores .Lo que los diferencia de los demas , es ese espiritu que tienen
, SuU carisma , esa fortaleza que ocasiona , que las personas se sientan
seguras , lo que los vuelven Unicos . Para ellos no existen limites, hay
algunos que dan su vida para que su causa, no llegue hacer en vano

.Ademas no conocen la palabra limite.

Es la ocupacion de un individuo que se caracteriza por ser capaz de
tomar decisiones que para los miembros es complicado, es el que impulsa
a hacer una accién y a cumplir lo que los subordinados se propusieron
como meta.Un lider tiene como labor establecer metas y conseguir que sus
seguidores deseen y trabajen mutuamente para poder alcanzarlas .Es una
pieza clave en los deportes, el mundo empresarial, la educacion, en la

familia y entre otras.
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Es el que fomenta un debate en donde discuten dentro del grupo,
para que broten ideas sobre lo que desean aplicar en su liderazgo, Luego
de a ver escuchado a sus seguidores toma una decision .Planteandola en
los objetivos que tiene como mision. Gracias a ellos se ha logrado no
imposible.

Un lider esta compuesto por varios componentes emocionales,
conductuales y espirituales. en este capitulo también vamos a hablar
de dichos componentes como son la autoestima, la ética y la moral,
entre otros.

La autoestima.

La autoestima constituye una parte muy importante en el perfil del
lider yagué en todo tipo de organizaciones tener una buena autoestima
es indispensable para poder desarrollar eficazmente sus funciones ,

logrando asi ser cada dia mejor.

Asimismo el lider debe de tener y conservar una autoestima
equilibrada , puesto que de esta manera las personas que la poseen,

suelen ser mas optimistas y logran tener la imagen de un triunfador.

La persona que quiere ser lider, debe de empezar a conocerse
y a quererse para luego asi aprender a querer , amar y aceptar a los
demas. Cabe mencionar también que la confianza es parte de todo

proceso que nos permite actuar sin dudar de lo que hacemos.

La comunicacion.

Otro de los elementos que conforman el perfil de un lider es la
comunicacion adecuada : un lider tiene que saber comunicarse , por
ejemplo frente a un problema que se presente , lo que el individuo tiene
que hacer es sugerir , aconsejar y guiar y seguidamente buscar una
solucion inmediata . No obstante la mayoria de personas frente a un
problema tiende mucho a criticar , desalentar , en vez de buscar una
solucion a ese problema. Un lider debe de tener una comunicacion

asertiva con los demas, motivadora y empatico.
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Coincido con lo dicho por Ruder 2012) en lo siguiente:

No pensemos en el fracaso. en lo imposible , sino al contrario ,
pensemos en el triunfo y el éxito porque todo ser humano tiene el deber
de trascender en la Historia y para ellos solo necesitamos fuerza de
voluntad, decision y audacia de una manera permanente [...]"(Meza ,
2009, p.18).

La éticay moral.

La ética y la moral son también muy importantes en su imagen como lider.
Si este tiene buenos habitos y costumbres , ademas de esto le gusta
hacer el bien , va a hacer aceptado y sobre todo va ganarse la
confianza de otros.

- Responsable

- Honrado

- Sincero

- Altruista

- Justicia

- Tolerancia

El perfil de un lider depende mucho de la formacion que ha alcanzado
a lo largo de del tiempo , la buena autoestima , una estabilidad
emocional equilibrada , ética y moral desarrollada asi como también la
comunicacién adecuada , estos son algunos de los componentes del

perfil del lider que van a determinar su imagen como tal.

Conducta del Lider

La conducta del lider es franca, amistosa y assecible; el lider
genera un ambiente favorable y agradable en el equipo y trata a sus

colaboradores como iguales.

La conducta del lider estd condicionada a sus caracteristicas,

incluso la disposicion del lider es importante porque influirdA en los
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pensamientos y sentimientos de sus seguidores. Por lo tanto los lideres
tienen en cuenta claramente que una postura correcta generara un
ambienté  apropiado para que todos respondan adecuadamente.La
conducta del lider, no existen normas para determinarlas, pues las pautas

pueden ser aplicadas en cualquier situacion sin limitarlas”.

El estudio sobre la conducta de los lideres surge en los afios 40
,porque se quiso hacer un examen sobre el comportamiento o su
posicion.La conducta del lider define la postura de los miembros del
grupo, esto facilitara a los objetivos trazados por el lider.

Es importante que recordemos que la conducta del lider es
flexible, ya que el ambiente donde se encuentra es un factor
indispensable ,que influira de manera favorable o desfavorable en el
comportamiento del lider.la conducta del lider puede predecir la

estabilidad de su personalidad.

La conducta forzada es la conducta de la tirania.la conducta
inducida es la del liderazgo. Ambas pueden tener los mismos objetivos;

pero una tiende al mal, mientras que la otra tiende al bien.

Por ese motivo la conducta de cada individuo inducird a la
conducta del lider autentico, pues en el camino el lider tropieza con
distintos tipos de personalidad ,pero poco a poco se adecua, pues
muchas veces va depender de los requisitos particulares de cada
posicion .

Comportamiento del Lider

El comportamiento del lider orientado hacia las labores y actividades
proporciona direccion alcanzar las metas y objetivos que se persiguen en el
grupo o la organizacion. Cuando se orienta hacia el sentido humano el
lider se preocupa la estabilidad y salud de sus seguidores o grupo que esta
a su alrededor, identifica sus necesidades y preocupaciones que puedan
tener, es por ello que lider no solo da hincapié a las tareas sino también al

factor y recurso humano optimizando su desarrollo y crecimiento cada dia.
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Teoria sobre el liderazgo de Likert

Likert (1968) establece en su teoria 4 sistemas, el primero
denominado Autoritarismo-coercitivo, autoritario-benevolente, participativo
y el sistema consultivo, con el pasar de los afios fueron modificados en el
factor humano de una organizacion de la siguiente manera: Sistema 1,

Sistema 2, Sistema 3 y sistema 4 (p. 49).

e Liderazgo autoritario coercitivo

En este tipo de Liderazgo el lider fija las directrices y dediciones sin
consultar o tomar en cuenta las opiniones de sus seguidores, este lider
Unica y exclusivamente determina los pasos a seguir y las técnicas que
cada uno tiene que aplicar para hacer su tarea o labor, por ultimo este tipo

de liderazgo es muy dominante.

Del mismo modo otro punto importante a mencionar es que este tipo
de lideres confian poco o nada en sus colabores y a su vez motivan a sus
colabores con el temor y castigo, no obstante cabe mencionar que este tipo
de liderazgo obtiene sus mejores resultados en situaciones de crisis,
cuando se trata de reestructurar a empleados poco participativos y
probleméticos pero que a su vez son un riesgo para el clima

organizacional.

e Liderazgo autoritario benevolente.

Es aquel liderazgo que se caracteriza por tener poca confianza en
sus colaboradores, el lider los motiva en base a recompensas y a veces
con temor y castigos. Asimismo este tipo de lider quiere hacer las cosas
sblo y espera a que sus colabores lo busquen para pedirles ayuda y él
pueda solucionarlos, también existe el riesgo de que dentro del grupo se
generen trabajadores indecisos inseguros e infantiles que no tienen

iniciativa propia puesto que él lider quiere solucionar todo solo.
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e Liderazgo consultivo.

Este estlo o sistema permite tener mas confianza en los
colaboradores o subordinados, toman en cuenta las opiniones, los motivan
con recompensas Yy ligeramente aplican castigos, permiten que los
colaboradores participen, no obstante quien termina tomando la decision es
el lider. No obstante este tipo de liderazgo fomenta relaciones adecuadas
entre el empleador y empleado. Asimismo él lider consulta las decisiones
gue va a tomar y hace que los colabores participen por medio de sus
opiniones y aportes que puedan dar.

Se emplea la comunicacién discreta que influye en el sentido vertical
y horizontal de la organizacién, asimismo los colaboradores tienen una
cierta autonomia en sus labores, existe confianza y se da mucho énfasis a
las recompensas y reconocimientos materiales con la finalidad de promover

el involucramiento con la organizacion.

e Liderazgo participativo

Existe plena confianza total en los colaboradores, toman en cuenta
Sus opiniones, sus ideas y son utilizadas de forma constructiva, es decir se
genera un equilibrio entre todos incluyendo al lider. Se dan incentivos
econdémicos y reconocimientos sociales por las labores que realizan y raras
veces se percibe el castigo ya que ademas de ello son coordinadas en
grupo, finalmente es importante resaltar que el involucramiento del grupo
permite promover el desarrollo de nuevas metodologias y procesos y esto

debido a que existe una toma de decisiones a nivel de grupo.

1.3.2.1 ESTILOS DE LIDERAZGO

En base a la teoria cléasica de Likert se forman 3 estilos de influencia
del lider hacia sus colaboradores.
Liderazgo Autocratico

En este estilo de liderazgo el lider delega ordenes y funciones sin

consultar previamente a sus colaboradores, es decir impone su
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autoridad y voluntad a la vez generando desconfianza y miedo y
solo espero que se cumpla lo que él ha indicado. No obstante este
tipo de liderazgo es recomendable para resolver situaciones
conflictivas y emergentes en las cuales los subordinados presentan
poca madurez y compromiso con las tareas asignadas. Cabe
también mencionar que el lider en cuanto a las relaciones se
encuentra en un sentido vertical y superior en toda la organizacion.
Se caracteriza por no escuchar los puntos de vista e ideas de los

demas.

Las personas que emplean este tipo de liderazgo ejercen una rol
autoritario y espera que sus colaboradores lo acaten y cumplan las
indicaciones que este les da. El lider fija las metas y pautas a
realizarse y espera que todos acepten estos términos y condiciones
a su manera. También se puede emplear cuando hay un grupo que
le cuesta tomar decisiones y no tienen un plan de accién y se da
también cuando la mayoria de grupos son inexpertos o cuando el
seguidor se sienta inseguro al momento de querer realizar alguna

actividad en especifico

Liderazgo democratico

Aqui el lider consulta y persuade los colaboradores y los impulsa

dar ideas, opiniones para tomar decisiones, se emplea en las areas de la

educacion, pedagogia y administracion, existe democracia y el lider puede

sentirse como una mas del grupo, sumandose a ello relaciones de amistad,

confianza y comunicacion. Del mismo modo permite que los colaboradores

se expresen libremente y se trabaja de acuerdo a los deseos e ideas de los

mismo miembros del grupo.

Este tipo de liderazgo “otorga gran importancia al crecimiento y

desarrollo de todos los colabores del grupo fomentando que trabajen el

principio de consenso y toma de decisiones”. Asimismo este tipo de
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liderazgo buscar que las relaciones entre los colaboradores sean
agradables y de buena calidad yaqué son un elemento fundamental e
importante para ser efectivos en grupo y solucionar dificultades en el
camino. Por ultimo el liderazgo democratico logra que los objetivos y metas
a corto y largo plazo impartiendo respeto, confianza y compromiso en cada

uno de los colaboradores de la organizacion.

Este tipo de liderazgo permite que tanto el lider y los colaboradores
pueden ejercer sus funciones y tareas en armonia y de manera
responsable ya que en equipo las suma y aporte de todos sera importante

para solucionar algun conflicto que se presente en el futuro.

e Liderazgo liberal

Este estilo de liderazgo utiliza muy poco el poder, es decir en este
contexto existe un “'lider ausente ya que los subordinados pueden tomar
decisiones o0 dar sus opiniones pero no necesariamente lo consultan y
coordinan con el lider, este tipo de lider se desentiende de sus
responsabilidades y del grupo y genera confusion en cuanto a la gestion
que puede realizar. Por otro lado este tipo de liderazgo también se
caracteriza por dejar que los subordinados puedan tomar decisiones
libremente y el lider solamente este de acuerdo con ello, mas no ejerce

control sobre las decisiones que han tomado los subordinados.

Este lider incentiva a la libertad plena y completa para todos los
colaboradores de la organizacion y las opiniones individuales de cada uno
de ellos. Sin embargo existen dos puntos importantes a considerar ya que
para algunos puede parecer apatico por el hecho de que el lider mostrar
una actitud permisiva para alentar al grupo y su libertad o puede ser lo

opuesto, es decir ser un inepto al guiar al grupo de la organizacion.

Teoria del liderazgo situacional de Blanchard

Blanchard (2000, p. 65) refiere:

""El estilo de liderazgo debera variar con la madurez y comprmiso de los

colaboradores yaqué el vinculo entre el director y sus colaboradores pasan
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por 4 procesos conforme a que los subalternos adquieren mayor capacidad

y destreza y conocimiento en su trabajo, lo cual implica que para cada

proceso se emplee un estilo de liderazgo diferente ** (2000, p. 65).

Asimismo, este autor cre6 un modelo en la Universidad de Ohio, el cual

puede resumirse con esta frase: “Diferentes estilos para diferentes

personas”.

Este enfoque perdura y sigue vigente hasta la actualidad ya qué

resulta eficaz dentro de las organizaciones para manejar diversas

situaciones relacionadas a la motivacion de las personas.

A) Estilo directivo. “El lider establece las reglas, normas y metas e
imparte a sus colaboradores las instrucciones para que ejecuten sus
tareas y supervisa estrictamente el cumplimento de todas las
actividades asignadas tales como la solucion de conflictos y la toma
de decisiones, el lider es responsable de todo lo que se hace, pues
es quien indica como, donde, cuando y porque se debe hacer cada
actividad”". Blanchard (2007, p. 123).

B) Estilo entrenador. El lider pide a sus colaboradores opiniones e
ideas para encontrar una solucion frente a situaciones conflictivas
sin embargo el lider sigue dirigiendo las actividades y tomando
decisiones. Se entiende por este estilo que el lider sigue asumiendo
autoridad y direccion yaque aun trabaja en base a sus ideas , sin
embargo lo que lo diferencia del estilo anterior es que se preocupa e
intenta conocer los sentimientos y emociones de sus colaboradores
sobre las ideas que se toman y las sugerencias que se han dado ,
existe entonces una comunicacion no tan vertical como el anterior
estilo , no obstante las decisiones y direccion la sigue teniendo el
mismo lider (Blanchard ,2007, p.123).

C) Estilo de apoyo. Aqui tanto el lider como sus seguidores toman

decisiones en conjunto y reconoce el esfuerzo que estos
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demuestran al ejecutar sus actividades cotidianas , a diferencia de
los estilos anteriores , el lider tienen como uno de sus roles
proporcionar el reconocimiento del grupo , escuchar y ayudar a
facilitar la solucion frente a situaciones adversas , este estilo de
liderazgo sera efectivo y adecuado cuando tengan las competencias
necesarias y exigidas por las tareas por las tareas a realizar
Blanchard (2007, p.123)

e D) Estilo delegador. El lider delega por completo las
responsabilidades a los miembros de la organizacion, es decir
quienes toman las decisiones y llegan a los acuerdos son los
mismos colaboradores. Por consiguiente, ellos tienen el control y
direccidén de definir y programar las actividades que se realizaran y
que se deban cumplir en la organizacion, pues ya tienen las
competencias y exigencias necesarias para asumir esta gran
responsabilidad que el lider les ha otorgado para dirigir su misma
conducta. Blanchard (2000, p.124)

Asimismo, Blanchard (2007), manifiesta que para estos estilos de

liderazgo les corresponde un nivel:

D1 (Principiante entusiasta): se caracteriza por tener poca

competencia y no obstante se ejerce un alto compromiso.

D2 (Aprendiz desilusionado): Competencia baja o por mejorar

pero el compromiso es bajo)

D3 (Ejecutor capaz pero cauteloso): Aqui la competencia es
moderada y el compromiso es variable)
D4 (Triunfador independiente): Existe un alto nivel de

competencia y de compromiso. (p.124).
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Teoria de liderazgo de Fred Fiedler.

Los estilos de liderazgo de Fiedler (en James, 1996) se diferencia de
los otros autores y teorias en el sentido de que para medir la variable de
liderazgo utilizo una prueba que indicaba el grado y frecuencia en que un
individuo podia describir favorable o desfavorablemente a su compafiero de
trabajo que era el menos preferido, en otras palabras el colaborador que
con el cual no se podia laborar adecuadamente.

De esta manera Fiedler refiere que existen dos estilos de liderazgo,
los cuales media a través de un cuestionario, asi Robbins (2005, p.78)
afirma que: Solo bastaba con que el lider pueda describir a la persona con
guien menos le guste trabajar para afirmar que el estilo de liderazgo fuera
entendido como ““orientado a las relaciones™ ,en contraste de ello si el lider
observaba al colega menos preferido en términos desfavorables ,se puede
afirmar que este estilo estaba ““orientado a la productividad y completar las
actividades designadas™.

Fiedler establece los factores que determinan la eficacia de un lider
gue Robbins (2005, p. 89) explica:

Relaciones entre el lider y los miembros: Es el grado de confianza y
respeto que los colaboradores le tienen a su lider al cual lo pueden calificar
como bueno o como malo.

Estructura de tareas: Consiste en el conjunto de actividades y tareas que
se asignan a los colaboradores de la organizacion, los cuales siguen un
procedimiento y a su vez lo califican como bueno y malo.

Poder de Posicién: Es el grado en el que el lider asume el rol de tomar
decisiones sobre las actividades que realizan los colaboradores sujetos al
poder como contrataciones, remuneraciones, despidos y contratos,

ademas de ello se califica como fuerte o débil.
Cada situacion de liderazgo se evalla en base a estos 3 factores que
se han descrito anteriormente las cuales generaban 8 posibles situaciones

en las que se encontraba un lider.
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1.3.2.2 Dimensiones del liderazgo

Para Napier y Gershendfeld (2008) sobre la base de los estudios de
Lewin, Lippit y White (1968) considera que el liderazgo directivo esta
conformado por 3 dimensiones en las que se involucra la personalidad del

lider y la conducta que manifiesta y desarrolla en la organizacion.

Liderazgo autocratico, Es ejercido por una persona que tiene el
arte de dirigir y la conviccion de mantenerse firme en sus decisiones y
encargado de delegar actividades que al momento de supervisarlas se
hayan cumplido tal y cual lo haya indicado , este tipo d lider esta asociado

a la imagen de los administradores y dictadores.

Es una persona que tiene las caracteristicas y atributos necesarios
para ser lider pero que muchas veces puede explotador y llenar de temor a
sus colaboradores ya que al imponer sus ideas y jerarquia muchos lo

perciben como amenaza. (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173).

Al respecto, Rivera (2011, p. 32) menciona que en el liderazgo
autoritario el lider delega 6rdenes y funciones sin consultarlo con el fin de
gue lo que se haya establecido se cumpla asi los demas colaboradores no
estén de acuerdo con su decisién y se limita a dar indicaciones para la
realizacion de las tareas asignadas por el lider. Este lider dirige y domina el
grupo pero no participa en la actividad ni en los logros que pueden obtener
los colaboradores y en pocas palabras, este tipo de liderazgo mas que

dirigir, demanda.

Segun Rivera (2011), esta forma de liderar un grupo denota
caracteristicas como el tipo de personalidad fuerte, dominante y agresiva
ya que todo lo quieren realizar a su propio modo tal y cual quieren sin
consultar ni preguntar a sus colaboradores o grupo sobre las decisiones

gue tomara. Asimismo no comparten las metas ni la vision que tiene la
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organizacion y la consideracién que le tiene a sus empleados es tal y cual,

los valora mas como empleados que como personas en si misma y al no

oir los puntos de vista diferente del grupo genera una desunién en el

equipo y cada vez centraliza e impone su poder. Finalmente muestra una

actitud orientada hacia el trabajo y los negocios poniéndolos estos en

primer lugar (p.35).

El estilo autoritario o coercitivo se considera el menos efectivo en
la mayoria de situaciones debido a la vertizacalizacion de este estilo
y hace que las personas se vean como vulneradas en su respeto y
no sean capaces de tener iniciativa propia para resolver algun
conflicto dentro de la organizacion. El equipo se convierte en un
conjunto de personas resentidas y sin interesarle el trabajo el si
mismo al no considerar sus opiniones, por ello el Unico interés que
tienen es el dinero que pueden obtener. Sin embargo este estilo,
puede ser efectivo cuando existen colaboradores problematicos por
lo cual este liderazgo rompe estos habitos dificultosos y con
respecto a los aspectos y caracteristicas de los contextos educativos
asumidas por los superiores, Borja y Gabor (2007, p. 45) sefialan
que el liderazgo es posible clasificarlo con base a la forma en que
éste utiliza la autoridad.

Este estilo de director, segun Borja y Gabor (2007) hace mucho
énfasis sobre las tareas y actividades asignadas como también los
resultados de estas mismas, es exigente en el sentido de que no
tolera que los sentimientos de los colaboradores se vean
involucrados en la toma de decisiones frente a alguna situacion
problematica dentro de la institucion educativa. No obstante el lider
se mantiene firme en sus decisiones y es quien ordena, programa y
supervisa la situacion de trabajo. Por ultimo emplea su poder en
castigos y amenazas.(p. 45).

El liderazgo democratico, es aquel lider que comparte sus ideas,

pensamientos y decisiones con el grupo a su cargo, ademas de ellos
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antes de tomar una decision consulta a los miembros de la
organizacion les pide que den sugerencias para solucionar los
conflictos, es el tipo de lider que comparte la vision, las metas y
objetivos que se han propuesto y desean alcanzar.

Frente a algun cambio que se proponga en grupo todos tienen el
derecho de opinar y de sugerir No es que carezca de autoridad sino
que ejerce su influencia al apoyarse en un grupo comprometido y
colaborador. (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173).

Rivera (2011, p. 34) manifiesta que el lider al ejercer su liderazgo
considera y toma en cuenta todas opiniones, ideas y rango que de
direccion que tiene el grupo sobre la cual el lider pasa a operar y
dirigir como representante.

Segun Rivera (2011) Las caracteristicas que diferencias a estos
lideres son:

No dirige de forma déspota ya que las ordenes son previamente
consultadas al grupo y en general es que se encuentran interesados
y preocupados por la eficiencia que el grupo tiene, mas que
competencias se trata en si de la cooperacion que todos tengan
para hacer frente a las situaciones de cambio y de mejora de la
organizacion, tanto el lider como el grupo son el eje fundamental de
la organizacién y responsable de los resultados que se obtengan al
ejecutar las tareas y tomar decisiones. Por otro lado incentiva y
motiva a los colaboradores a expresar lo que sienten, también sus
ideas y pensamiento y si alguno de ellos tiene algin problema,
buscan solucionarlo en grupo yaqué estdn comprometidos con el
trabajo y creen que la responsabilidad del cumplimiento de una tarea
yace tanto del grupo como en ellos mismos. Otra caracteristica
fundamental es que los trabajadores se sientan con libertad de
tomar decisiones bajo el principio de la responsabilidad y el respeto.
Este lider cree en sus colaboradores y mientras estén mas

motivados y comprometidos trabajaran en conjunto exitosamente.
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Finalmente tienen una plena confianza en sus colaboradores y a su
vez los colabores en ellos y esto los lleva a identificarse y sentirse

pertenecidos dentro de la organizacion. (p.79).

En cuanto a las caracteristicas que asumen los centros educativos,
Borja y Gabor (2007, p. 46) sefalan que quienes ejercen un
liderazgo democratico, coordinan de acuerdo con los integrantes del
grupo, motivando a los profesores, padres de familia y estudiantes a
discutir, debatir y dividir actividades, pues todo ello genera que se
sugieran nuevos procedimientos y estrategias y en este sentido su

participacion hace que se sientan como un miembro mas del equipo.

El director democrético, segun Borja y Gabor (2007) presenta las
siguientes caractersiticas:

Confia en la destreza, habilidad y adecuado juicio de los profesores,
padres de familia y comunidad estudiantil.

Designa las actividades y tareas a realizarse en grupo con la
finalidad de que esté entienda la responsabilidad que tiene a cargo.
Se preocupa por el grupo a nivel personal como a nivel laboral.
Dentro del trabajo el lider crea un sentido de solidaridad

Las decisiones que se van a tomar son compartidas con todos los
miembros del grupo (p. 46).

Ahora cabe mencionar que este estilo democratico no siempre es el mejor

dado a que no solo puede ejercer un solo tipo de liderazgo sino que este

dependera de las situaciones en las que se encuentre cada organizacion.

En relacién al liderazgo liberal: Ha sido muchas veces considerado como

el lider que escapa de las responsabilidades y que es despreocupado por

las tareas y actividades , sin embargo lo que lo diferencia de los otros

estilos de liderazgo este estilo se enfoca hacia el autocontrol y la habilidad

de autodireccion de sus colaboradores , si bien es cierto no se utilizan
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recompensas para las acciones, la actitud comprensiva y estimulante

permite una mayor comunicacion en todas las direcciones y ciertas
decisiones, (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173).

los centros educativos, Borja y Gabor (2007) refieren los siguiente:

Por otro lado, Rivera (2011) refiere en cuanto al lider concesivo-
liberal o Laissez-faire que: ~“Este tipo de lider deja las funciones
tareas que le corresponden, en mano de su grupo o equipo que lo
acompafia, es decir que él no se hace responsable de la propia
motivacion y control que deben de tener, asi como también espera

gue todas las actividades se cumplan satisfactoriamente™ (p.50)

Las personas que se encuentren en este tipo de liderazgo son
sujetos altamente calificados para que las actividades que se le
designan tengan éxito, en otras palabras, es el sujeto que designa al

grupo la autoridad para que tomen decisiones.

En este estilo el lider no se compromete con las politicas y metas a
cumplir, da total libertad a todo el grupo de poder elegir y tomar
decisiones, solo existe un inter de que todos se sientan bien
animicamente y se despreocupa por los resultados y productividad

de los colaboradores. .

De acuerdo a las a las caracteristicas asumidas por los directores en

,

‘las

personas que emplean un estilo de liderazgo liberal se caracterizan por la

falta de participacion en grupo, desligandose de los objetivos y metas que

desean alcanzar y que a largo plazo dejando la iniciativa y poder a los

mismos miembros de la organizacién (p.46).

Segun Borja y Gabor (2007) estos lideres presentan:

Despreocupacion por los miembros y por actividades
Puede procurar no ser participe en las actividades del grupo.

No se hace responsable de los resultados y consecuencias
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e Exceso de libertad para tomar decisiones.

e Brinda informacion solo cuando alguien lo solicita.

e Hace que el mismo grupo se organice y programe sus actividades
(p. 46).

Hasta el momento se ha explicado las dimensiones del liderazgo directivo
gue se han ido empleando a lo largo de los afios sin embargo cada estilo
de liderazgo funciona diferente y favorece de acuerdo a las situaciones que
se aparecen , he ahi cuando se plantea que no existe un solo extilo de
liderazgo que sea el ideal.

No obstante en el dia a dia pueden producirse situaciones distintas que
demanden diferentes estilos de liderazgo para resolver situaciones
conflictivas y es que una caracteristica que tienen los lideres exitosos s que
pueden variar sus conductas y estan preparados para abordar nuevas

situaciones

1.3.3 TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional:

Para definir el clima organizacional Chiavenato (2009, p.126, 491)
concluye que es aquella sensacion que transmite el ambiente, la forma en
cdmo se comunican o interactien los miembros, el trato a los clientes y

proveedores, etc.

También se puede decir que es la categoria adecuada del espacio
psicologico de una institucion. Esta puede darse de manera positivo-
negativo, favorable-desfavorable. La sensacion que transmite el local es
consecuencia del estado emocional de los integrantes de dicha

organizacion.
Teoria de Robbins

Segun Robbins(2013,p 440) menciona que entre sus principales

caracteristicas se puede encontrar a 7:
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Autonomia Individual: es la responsabilidad e independencia que tiene el
trabajador para realizar sus actividades, ser proactivo.

Estructura: son las normas y pautas que tiene la organizacion, dado bajo
la supervision de un encargado y asi tener un control del comportamiento
de los empleados.

Apoyo: es la ayuda que se puede observar entre los empleadores y
también de los gerentes con sus subordinados.

Identidad: es la identificacion que tienen los empleados con su institucion,
si se sienten parte de ellos.

Desempefio-premio: son aquellas recompensas que se le da a los
trabajadores ya sea aumento de salario, vacaciones, bonos, etc esto se va
envase al desempefio que el trabajador realice.

Tolerancia al conflicto: forma de relacionarse con sus comparieros de
trabajo ya sea de manera conflictiva o pacifica.

Tolerancia al riesgo: motivacion que se le da al trabajador para que este

sea innovador y asuma riesgos.

El clima organizacional, es tema fundamental para las
organizaciones competitivas en el mundo que buscan elevar su
productividad y mejorar el servicio que brindan y ofrecen a sus clientes. Es
importante tambien considerar que al realizar estudios sobre esta variable
en las organizaciones permite detectar caracteristicas y situaciones que

pueden estar afectando negativamente a la organizacion.

“El ser humano necesita cooperar cada vez mas con otros seres
humanos para alcanzar sus propdésitos teniendo en cuenta la coordinacion
de grupos”, tal como senala Chiavenato (2006, p.131) ya que ésta teoria
menciona al trabajador dentro de una organizacién, es importante saber el
tipo de cooperaciéon que tienen los trabajadores y la forma en que éstos
coordinan esfuerzos para alcanzar sus objetivos no solo laborales sino
también personales, debido a esto es importante que la organizaciéon brinde
al trabajador mecanismos que puedan favorecer el desarrollo de sus

actividades laborales y que éstos mecanismos incluyan un ambiente laboral
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adecuado en el que el trabajador pueda sentir que labora de una manera

satisfactoria.

Para James (1996) una organizacion es un conjunto de relaciones
mediante las cuales las personas que estan bajo la direccién de los
gerentes estdn encaminados a conseguir metas comunes. Ademas
mencionan que el paso mas importante y complicado es el proceso de
disefio organizacional. Luego de ello se crea la estructura, que consiste en
un procesos que prepara a los directivos para dividir y coordinar las
actividades de los colaboradores de una organizacion

En este sentido amplio, instrumental, la organizacibn comprenderia
la politica educativa; la administracion escolar; la legislacion educativa y la

organizacion escolar propiamente dicha (p. 190).

En sentido restringido, la organizacion es considerada como el
conjunto de relaciones de orden jerarquico y funcional entre los diferentes
organos de un centro educativo; y también como el conjunto de “grupos” o

“roles” de un centro educativo.

Chiang (2010) refiere que las definiciones han ido variando a lo largo
del tiempo por las distintas teorias y supuestos tedricos que se han dado
con el fin de explicar los factores que la determinan y como la definen en

cada organizacion y tiempo.

Por ejemplo una estructura democrética puede favorecer pero no
determina ni garantiza un ambiente en donde se desarrolle un clima 6ptimo

y motivacion.

De acuerdo a lo que refiere Likert (1978) Acero (2003) define al
clima organizacional como: “~"La percepcién que tienen las personas acerca
de las diferentes caracteristicas de la organizacion ya sean producto de sus
experiencias pasadas o en base a sus relaciones interpersonales,

disponibilidad de los recursos, estabilidad laboral™ (p. 10).

1.3.3.1 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Teoria de los tipos de clima organizacional segun Likert
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Sistema Autoritarismo Explotador.

Se caracteriza porque la direccion les tiene un grado de
desconfianza a sus empleados y las decisiones que se toman en lo alto de
la organizacidon Pues los colaboradores tienen den a trabajar bajo un
sistema de miedo, desconfianza y temor, castigos y amenazas constantes,
raras veces de recompensas. Por tal motivo las escasas interacciones que
se dan en grupo y con los directivos se establecen con miedo ya que
ademas de ello la comunicacion de la direccion con sus colaboradores solo
existe en un sentido vertical hacia los colaboradores para darles

instrucciones especificas.

Sistema autoritarismo paternalista

Este sistema se caracteriza porque la direccion tiene un grado de
confianza en sus colaboradores y en cuanto a las decisiones estas se
pueden ser tomadas usualmente por los superiores sin embargo los
colaboradores también pueden tomar decisiones en los rangos inferiores.
Se caracteriza también porque los métodos mas utilizados son las
recompensas y los castigos para de esta manera motivar a sus

colaboradores.

Sistema consultivo

El lider tiene confianza en sus colaboradores. Las reglas, normas y
decisiones se toman desde el rango méas alto, pero es permitido que los
colaboradores también puedan tomar decisiones en los niveles de
inferiores de la organizacién dado que la comunicacién que se presenta en
este estilo es de tipo descendente en cuanto a los castigos estos no son
muy frecuentes, se rige mas por las recompensas y también motivan a los

colaboradores haciéndolos sentir bien y satisfechos con su trabajo.

Sistema participativo en grupo

La direccion tiene plena confianza sus colaboradores y los procesos

de toma de decisiones estan integrados por todos los miembros de la
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organizacion. Del mismo modo la comunicacién que predomina se da en
forma lateral y es por ello que los colaboradores estan motivados a plantear
alternativas de solucion y de mejoramiento en cuanto a los métodos de
trabajo y nuevos procesos que se desean implementar de acuerdo a los
objetivos. Finalmente es facil de identificar una relaciébn de amistad,
cooperacion y confianza entre los colaboradores y directivos de la
organizacion. Los colaboradores junto a todo el personal forman un grupo

encaminado a cumplir los objetivos y metas de la organizacion.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL. .

Para Alcocer (2003) el sistema en una organizacién genera un
determinado clima organizacional, que influye en el comportamiento de las
personas. Las actitudes manifiestas pueden relacionarse a aspectos como,
produccion, satisfaccion, cambios, etc., tomando en cuenta las siguientes

caracteristicas.

e El clima esta determinando por el ambiente fisico.

e Son percibidas por todos los miembros de la organizacion que
laboran.

e El clima repercute en el comportamiento de los individuos

e EIl clima funciona como un mediador entre el sistema de la

organizacion y el comportamiento de las personas

Las caracteristicas de la organizacion son relativamente estables, es decir
gue cambian cada cierto tiempo, diferenciAndose entre las una

organizaciones, asi como a nivel intraorganizacional.

El clima, el ambiente, el espacio, el disefio de las organizacionales, asi

como los individuos que la componen, conforman un sistema dinamico.

(p.90).
1.3.3.2 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Berrocal (2007) planteo que existia influencia del estado afectivo
sobre el clima organizacional en las caracteristicas de los trabajadores que
a su vez son medidas de manera objetiva. De acuerdo a su estudio analizo
las dimensiones y los items de la escala de Acero (2003) y los organizo en
los siguientes componentes: Identidad institucional, integracion institucional

y motivacion institucional, los cuales seran explicados a continuacion.

Identidad institucional

Hace referencia al sentido y grado de identificacion que se tiene
acerca de una institucion educativa, comprometidos con los valores y
normas que establece la organizacion. La identificacion tanto de los
alumnos, como de los padres contribuye a un punto de partida para su

dicha formacion.

Otro aspecto muy importante es el reconocimiento a los miembros
de una organizacion yaqué se pude lograr la identificaciébn con la misma

entidad educativa.

Asimismo el ser humano como ser social requiere siempre de estar
en contacto y relacibn con los demas ya que como se sabe la
comunicacion es el proceso mediante el cual 2 personas intercambian
algun tipo de mensajes, pensamientos e ideas, pues resulta importante
entender que este proceso se relaciona con los componentes de la propia
organizacion que les permite visualizar los objetivos, visién y retos de la

comunidad estudiantil.

Por medio de la identidad institucional se elaboran definiciones que
permite entender el tema desde un punto individual hacia lo grupal y
colectivo. En cuanto a lo individual Martini (2007, p. 34), sefiala que el
sentimiento de identidad “’(...) es el conocimiento de la persona de ser una
entidad separada y distinta de las otras”. Es decir, se considera a la

persona como Unica y diferente a las demas™.

Martini (2009) indica que los contextos educativos, tiene sus raices

en: “la integracibn entre comunicacién y gerencia. Dentro de las
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organizaciones es una respuesta frente a la creciente complejidad que han
querido éstas en el mundo contemporaneo” (p.56). Las instituciones
educativas publicas son parte de ello, pues son en estas instituciones
donde se requiere la necesidad de un mayor desarrollo de los trabajadores

con los objetivos y metas de la organizacion a la cual pertenecen.

Actualmente se ha conocido por medio de investigaciones y
opiniones que las comunidades educativas comparten una finalidad y
objetivos a alcanzar y que pasan por un ciclo de vida y se enfrentan a
diversos problemas en el dia a dia por lo cual toman el valor y
caracteristicas de entenderla como una personalidad ya que se considera

una microsociedad.

Integracion Institucional.

Martini (2006) refiere que estd muy relacionada con la participacion
de la institucion. Las tareas, actividades y niveles de colaboracion de los
miembros de una institucion educativa se tornan muy complejos vy
dificultosos. Cabe mencionar también que algunos autores de la pedagogia
critica y uno de ellos Apple (2007) manifiesta que debe de haber una
participacion mas justa e igualitaria en los contextos educativos yaqué la
democracia es para todos sin distinguirse por edades , asimismo la
creacion de escuelas democraticas involucra tanto a los profesores, como a
los alumnos , padres de familia y actores de la comunidad yaqué ellos
tienen derecho a participar e innovar nuevas politicas que garanticen el

desarrollo de la escuela y de los alumnos en general. (p. 22).

Motivacion Institucional.

Empezaremos a hablar acerca de la teoria de la motivacion de
Abraham Maslow referido por Cordova(2007), a continuacion se describen

las siguientes necesidades:

Necesidades fisioldégicas. Denominadas basicas y que corresponden al

agua, aire y vivienda y constituyen el nivel mas bajo de la piramide. Las
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personas primero satisfacen estas necesidades para luego asi pasar a las
siguientes necesidades.
Necesidades de seguridad. Hacen referencia a la estabilidad y
tranquilidad
Las personas que estan animosas y motivadas por las necesidades de
seguridad valoran mucho y le dan importancia a su empleo como defensa
a no perder sus necesidades bésicas.
Necesidad de afiliacion: hacen referencia a los temas como la amistad,
el amor, el respeto y un sentido de pertenencia. Del mismo modo al
satisfacer las dos necesidades mencionadas anteriormente, surgen las
necesidades de afiliacion. Pues estas necesidades conforman las fuentes
de motivacion dandole importancia al trabajo y establecer relaciones
interpersonales adecuadas.
Necesidades de estima. Hace referencia a los sentimientos de logro,
respeto y el valor asimismo que se tienen y el respeto hacia las demas
personas, a su vez estas personas buscan sr aceptadas tal y como son sin
aparentar algo que no lo son ya que se consideran competentes y
capaces.
Necesidades de autorrealizacion. Estas necesidades corresponden a la
autorrealizacién y logro que desarrollan las personas y que luchan por
alcanzar este nivel mas alto de la piramide de la teoria de la motivacion.
Berrocal (2007) que la motivacion institucional puede ser entendida
como es el grado en el cual los lideres, directivos y gerentes estimulan,
refuerzan e incentivan a sus colaboradores al cumplimiento de metas,
objetivo y tareas que se imparten en la organizacion. Asimismo, menciona
gue los colaboradores perciben oportunidades de desarrollo y crecimiento
dado que se involucran mucho con las actividades que realizan. Finalmente
es la percepcion que los colaboradores tienen acerca de una equidad
remunerativa, beneficios y grado de satisfaccion que se dan en las

relaciones interpersonales y en el trabajo. (p. 29).
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1.4 Formulacién del problema

1.4.1 Problema general

¢Existe relacidon significativa y positiva entre el liderazgo directo y clima
organizacional en los docentes de instituciones educativas del distrito de San
Martin de Porres?

1.5 Justificacion del estudio

La presente investigacion se basa en los estudios que se realizaron
anteriormente, y también lo justifica los resultados, los graficos y tablas
comparativas que se han obtenido en diferentes estudios. Esta
investigacion se enfoca en determinar la relacion entre el problema de
investigacion los objetivos y problemas generales como especificos, los

instrumentos de aplicados, que corresponden a un orden metodoldgico.

La justificacion tedrica de esta investigacion espera generar un
aporte y apoyar las teorias del liderazgo y clima organizacional, del mismo
modo, se puede aportar al explicar los resultados de los docentes, sobre

los cuales se despertd un gran interés

El presente trabajo es importante considerando que se trata de una
realidad organizacional educativa que evidencia en algunos casos
dificultades en cuanto a los logros y resultados en cuanto al liderazgo y
clima organizacional. Asimismo, la aplicacion y explicacion de los
resultados obtendran en esta investigacion, ayudaran a tener un mayor
alcance para elaborar estrategias que mejoren el clima organizacional y
liderazgo directivo. Los hallazgos del presente estudio nos permiten
reforzar el fundamento teérico conceptual en base a las variables que
seran estudiadas, liderazgo directivo y clima organizacional, por otro lado,
se empleardn instrumentos adaptados como la escala de liderazgo
directivo y el cuestionario de clima organizacional, ambas adaptadas en
nuestro pais y administradas en el campo educativo, con la finalidad de
medir cada una de estas variables. En cuanto a la justificacion de orden

practico se aprecia al aplicar el estudio en una institucién educativa con el
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propésito de que los resultados puedan mejorar el clima organizacional, la
relacion entre los docentes y que el estilo de liderazgo, que emplea la
direccién, sea util también para fomentar los valores y caracteristicas
favorables tales como el respeto, la convivencia y el crecimiento a nivel
profesional como a nivel personal y claro esta el de la misma institucion.
Del mismo modo es importante observar desde la practica el empleo del
liderazgo y como influyen en el contexto educativo.Los beneficiarios para
esta investigacion son los docentes de las instituciones educativas del
distrito de San Martin de Porres.

La justificacion metodoldgica se basa en el procedimiento y orden
coherente que exige la investigacion es decir partiendo de una realidad
problemética en los contextos educativos para luego para luego formular
los objetivos, establecer las hipétesis y posterior a ello explicar los
resultados que se hallaran en el presente estudio. Asimismo, la temética de
estudio para este trabajo se encuentra en el ambito organizacional
derivandolo al campo educativo, en este caso centros educativos. Del
mismo modo esta investigacion busca a través de su evaluaciéon conocer el
estilo de liderazgo directivo de cada docente y el clima laboral de las
instituciones educativas, para poder pronosticar y elaborar las posibles
soluciones ante cualquier tipo de inconvenientes que se presente, sabiendo
elaborar distintos tipos de estrategias segun se le manifieste en las
circunstancias del momento. Este estudio se realiza en el distrito de San
Martin de Porres. Finalmente, la siguiente investigacion se encuentra
enmarcada dentro de una pertinencia aplicativa, ya que a través de los
resultados se puedan tomar decisiones o0 adoptar estrategias de
intervencion para mejorar el clima organizacional de los docentes. Esta
investigacion busca establecer la relacion entre el liderazgo directivo de
cada docente y el clima laboral, para poder pronosticar la capacidad que
tendra para elaborar soluciones ante cualquier tipo de inconvenientes que
se le presente, sabiendo elaborar distintos tipos de estrategias segun se le

manifieste en las circunstancias del momento.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis General
Existe correlacion significativa y positiva entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional en los docentes de instituciones educativas del distrito de San

Martin de Porres.

Hipotesis Especificas

Existe correlacion significativa y positiva entre las dimensiones de liderazgo
directivo y las dimensiones de Clima Organizacional en los docentes de

instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

Existe correlacion significativa y positiva entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional segun género y edad en los docentes de instituciones educativas
del distrito de San Martin de Porres.

1.7. Objetivos

General
Establecer la relacion entre las caracteristicas del liderazgo directivo y
caracteristicas de clima organizacional en los docentes de instituciones

educativas del distrito de San Martin de Porres.
Especificos

Describir las caracteristicas de liderazgo en los docentes de instituciones

educativas del distrito de San Martin de Porres.

Describir las caracteristicas de clima organizacional en los docentes de las

instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

Establecer la relacibn entre las dimensiones de liderazgo directivo y las
dimensiones de clima organizacional en los docentes de instituciones educativas

del distrito de San Martin de Porres.

Establecer la relacion entre las caracteristicas del liderazgo directivo y
caracteristicas de clima organizacional segun el género y edad en los docentes de

instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

37



I.METODO
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METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion corresponde a un disefio no experimental
debido a que no se manipula ninguna de las dos variables y a su vez de
tipo transversal ya que el presente estudio se realizar4 en un periodo de
tiempo determinado con la finalidad de describir las variables y analizar el
comportamiento de las mismas. (Hernandez,Fernandez y Bapatista,2014) .

2.1.1 Tipo deinvestigacion

El presente estudio pertenece a un tipo descriptivo correlacional y de
enfoque cuantitativo ya que los resultados serén explicados en base a los
indicadores.

Segun Hernandez et al., (2014) Este trabajo es de corte descriptivo -
correlacional-transeccional:

""Es descriptivo porque se explicardn cada una de las variables de
manera independiente y posterior a ello medir la correlacién entre ellas y
transeccional porque los datos y resultados seran recolectados en solo

momento. '(89).

2.2. Operacionalizacion de Variables
Variable 1: Liderazgo Directivo

Es la capacidad que posee una persona para influenciar a un grupo,
planteando una necesidad de ordenamiento en las é&reas para el
cumplimiento de metas grupales (Leiva, 2011).

Variable2: Clima organizacional

Segun Acero (2003): “Es la percepcién que las personas poseen
sobre los caracteristicas de la organizacion y que esta influenciado por sus
vivencias y experiencias pasadas, asimismo considerando la interaccion,

identificacion y estructura de la institucion™.(p.58)
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

LIDERAZGO DIRECTIVO
DEFINICION CONCEPTUAL

Es la capacidad de un miembro para dirigir al grupo, organizarlo en aras de un
determinado objetivo que lo ha reunido, concitando y desencadenando estados
particulares, a veces regresivos manteniendo en muchos casos lazos muy

profundos con sus seguidores(Ruiz,2009).

DEFINICION OPERACIONAL

Es la medido por la escala de Liderazgo Directivo (Ruiz, 2009).
DIMENSIONES

Liderazgo Autocratico
Liderazgo democrético
Liderazgo liberal

CLIMA ORGANIZACIONAL
DEFINICION CONCEPTUAL

Es la percepcion que los individuos tienen sobre diferentes aspectos de la
organizacién, producto de sus vivencias e interacciones en el contexto del servicio
educativo, donde cobra importancia la forma como se dan las interacciones entre

las personas(Berrocal,2007).

DEFINICION OPERACIONAL

Es medido por el cuestionario de Clima Organizacional (Berrocal, 2007)
DIMENSIONES

Identidad institucional

Integracion institucional

Motivacion institucional
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2.3.
2.3.1.

2.3.2.

b)

POBLACION Y MUESTRA
Poblacion de estudio
La poblacion para el presente estudio estuvo conformada por 200
docentes de 7 instituciones educativas del distrito de San Martin de
Porres.
Muestra

Para el presente trabajo se empled la técnica del muestreo no
probabilistico censal y citando a Ramirez (1997) indica lo siguiente: ‘La
muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son

rr

consideradas como muestra *, pues la totalidad de docentes que se
estiman como muestra para esta investigacion son 200 docentes de las
instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

Criterios de inclusion: Docentes que laboren en las 8 instituciones del
distrito de San Martin de Porres.

Docentes que estén de acuerdo en participar de este estudio.

Docentes que laboren en el nivel primario y secundario correspondientes
a los centros educativos mencionadas anteriormente y pertenecientes al
distrito de San Martin de Porres.

Criterios de exclusion: Docentes que no laboren en las 8 instituciones
educativas del distrito de San Martin de Porres:

Docentes que no estén de acuerdo en participar de este estudio.
Docentes que se encuentren de vacaciones, tengan descanso médico.

Personal que no sea docente, como auxiliares, personal de limpieza.
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2.3.3 Descripcién de la muestra
Tabla 1

Distribucién de la muestra segun género

Frecuencia Porcentaje
Masculino 108 60,0%
Femenino 72 40,0&
Total 180 100,0%

En la Tabla 1, se describe la muestra, la cual esta constituida por 180 docentes,
conformado por 108 hombres (60,0%) y 72 mujeres (40,0%).

Tabla 2

Distribucién de la muestra segun edad

Frecuencia Porcentaje
25-29 13 7,2%
30-34 13 7,2%
35-39 76 42,2%
40-44 42 23,3%
45-49 36 20,0%
Total 180 100,0%

En la Tabla 2, se aprecia que la muestra estda compuesta por 180 docentes, en los
cuales predominan las edades entre 35 y 39 afios representados por un
porcentaje de 42,2%, las edades de 40 y 44 afos representado por porcentajes
de 23,3%, seguido de las edades de 45 y 49 representado por un porcentaje de
20,0% y las edades de 30 -34 y 25-29 representadas por un porcentaje de 7,2%.

42



2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

Bibliografias: Se emplea para revisar y recopilar informacion acerca de las

variables del estudio como aporte y sustento teorico.

Observacion: Se observa la problematica y la realidad en cada una de las

instituciones educativas donde se desarrollara la investigacion.
Tecnoldgica: La informacion recopilada de las paginas web en internet.
2.4.2 instrumentos:

A) ESCALA DE LIDERAZGO DIRECTIVO
Ficha Técnica.

Autor del instrumento: César Ruiz Alva (2009) Universidad Antenor

Orrego.

Adaptacion: Lic. Lily Roxana Campos Livaque (2012)

Adaptacion a la realidad del estudio: Luis Enrique Contreras Davila (2017)
Procedencia: SMP — Peru

Aplicacién: Docentes.

Uso: Educacional, pedagdgico, investigativo y laboral

Estructura. Compuesta por 30 preguntas y esta dividida en 3 dimensiones:

Autocrética, Democrética y Liberal.

Administracion. La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el

tiempo de aplicacion es de 20 minutos aproximadamente.

Objetivo: Medir el liderazgo percibido de los docentes
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Calificacion y Puntuacion. La calificacion es manual, y la puntuacién mayor

es 73y la puntuacién menor 54.

La escalatiene respuestatipo Likert:

4 = Siempre ,3 = Casi siempre ,2 = A veces ,1 = Nunca

Tabla 3

Pintaje total.

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 73-88
MEDIO 55-72
BAJO 37-54
Tabla 4

Liderazgo Autocratico (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,22)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 37-46
MEDIO 26-36
BAJO 15-25
Tabla 5

Liderazgo democrético (12,13,14,15,16,17,18,19,20,28,29,30)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 39-48
MEDIO 28-38
BAJO 17-27
Tabla 6

Liderazgo Liberal (21,23,24,25,26,27)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 20-24
MEDIO 14-19
BAJO 8-13
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Tabla 7
Confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,949 30

En la tabla 7 se observa el alfa de Cronbach para la escala de liderazgo directivo,
el cual es de 0,949, por lo tanto, se puede afirmar que la prueba es confiable y a
su vez los puntajes de cada item aseguran la consistencia interna de la escala.
Tabla 8

Validez

Correlacion

elemento-total

corregida
ltem_1 ,851
ltem_2 ,851
ltem_3 ,851
ltem_4 ,842
ltem_5 ,320
ltem_6 ,851
ltem_7 ,851
ltem_8 ,851
ltem_9 ,851
Item_10 ,851
ltem_11 ,380
Item_12 ,535
ltem_13 ,609
Item_14 ,544
ltem_15 ,851
ltem_16 ,494
ltem_17 ,300
Item_18 ,541
Item_19 ,418
Item_20 ,491
Item_21 ,405
ltem_22 ,461
ltem_23 446
ltem_24 ,352
Item_25 ,536
Item_26 ,594
Item_27 ,583
Item_28 ,540
Item_29 414
Item_30 ,488
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En la tabla 8 se observa la validez de los items para la escala de liderazgo
directivo, y s u vez se puede afirmar que todos los items son validos ya que son

superiores a 0,20.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ PARA LAS DIMENSIONES DE LIDERAZGO

Tabla 9
Confiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
773 3

En la tabla 9 se observa el alfa de Cronbach para las dimensiones de la escala de
liderazgo directivo, el cual es de 0,773, por lo tanto, se puede afirmar que las
dimensiones la prueba son confiables y a su vez los puntajes de cada dimension

aseguran la consistencia interna de la escala

Tabla 10
Validez
Correlacioén
elemento-total
corregida

LIDERAZGO_AUTOCRATICO ,509
LIDERAZGO_DEMOCRATICO ,675
LIDERAZGO LIBERAL ,656

En la tabla 10 se observa la validez de las dimensiones parala escala de liderazgo
directivo, y s u vez se puede afirmar que todas las dimensiones son vélidas ya
gue son superiores a 0,20.

DIMENSIONES DE LIDERAZGO DIRECTIVO

DIMENSION LIDERAZGO AUTOCRATICO

Tabla 11
Confiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,973 12
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En la tabla 11 se observa el alfa de Cronbach para la dimensién Liderazgo
autocratico, el cual es de 0,973, por lo tanto, se puede afirmar que la dimension

es confiable y a su vez los puntajes de cada item aseguran la consistencia interna

de la escala.
Tabla 12
Validez
Correlacién
elemento-total
corregida
Iltem_1 ,992
Iltem_2 ,992
Iltem_3 ,992
ltem_4 ,978
Item_5 ,278
Iltem_6 ,992
Iltem_7 ,992
Item_8 ,992
Item_9 ,992
ltem_10 ,992
ltem_11 AT71
ltem 22 ,355

En la tabla 12 se observa la validez de los items para la dimension Liderazgo
autocratico, y s u vez se puede afirmar que todos los items son validos ya que son

superiores a 0,20.

LIDERAZGO DEMOCRATICO

Tabla 13
Confiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,845 12

En la tabla 13 se observa el alfa de Cronbach para la dimensién Liderazgo
democratico, el cual es de 0,845, por lo tanto, se puede afirmar que la dimensién
es confiable y a su vez los puntajes de cada item aseguran la consistencia interna

de la escala.
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Tabla 14
Validez

Correlacion

elemento-total

corregida
ltem_12 ,468
ltem_13 ,573
ltem_14 452
ltem_15 ,562
Item_16 ,519
ltem_17 ,387
Item_18 ,662
Item_19 ,449
Item_20 ,528
ltem_28 ,494
ltem_29 474
Iltem 30 ,567

En la tabla 14 se observa la validez de los items para la dimension Liderazgo
democrético, y s u vez se puede afirmar que todos los items son validos ya que
son superiores a 0,20.

LIDERAZGO LIBERAL

Tabla 15
confiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,850 6

En la tabla 15 se observa el alfa de Cronbach para la dimension Liderazgo liberal,
el cual es de 0,850, por lo tanto, se puede afirmar que la dimension es confiable y

a su vez los puntajes de cada item aseguran la consistencia interna de la escala.

Tabla 16
Validez
Correlacién
elemento-total
corregida

ltem_21 ,305
Item_23 ,570
ltem_24 ,539
Item_25 ,805
ltem_26 ,843
ltem 27 ,806
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En la tabla 16 se observa la validez de los items para la dimension Liderazgo
liberal, y a su vez se puede afirmar que todos los items son validos ya que son
superiores a 0,20.

B.) CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ficha Técnica.

Autor: Mg. Salomon Berrocal Villegas. Universidad Enrique Guzman y Valle
Adaptacion: Lic. Lily Roxana Campos Livaque. Procedencia: Callao — Peru
(2012)

Adaptacion ala realidad del estudio: Luis Enrique Contreras Davila (2017)

Aplicacion: Docentes
Uso: educacional, pedagdgico, investigativo y laboral

Estructura. Esta conformada por 17 items, que median tres dimensiones:

Identidad institucional, integracién institucional y motivacion institucional.
Administracién. La escala es aplicada en forma individual o colectiva.
Objetivo: Liderazgo percibido por los docentes.

Calificacion y Puntuacion. La calificacion es manual y la puntuacion oscila
entre 30 (Puntuacién Mayor) y 16 (Puntuacion Menor). En tal sentido la
interpretacion es directa, a mayor puntuacion, el clima organizacional sera
adecuado, y a menor puntuacion, el clima organizacional sera inadecuado.

La gradiente es la siguiente: 2=Si 1 = No.

Tabla 17

Escala total

NIVELES PUTUACIONES
MEDIO 21-25
BAJO 16-20
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Tabla 18
Identidad Institucional (1,2,13,4,5)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 12-16
MEDIO 7-11
BAJO 2-6
Tabla 19

Integracion Institucional (6,7,8,9)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 12-16
MEDIO 7-11
BAJO 2-6
Tabla 20

Motivacion institucional (10,11,12,13,14,15,16,17)

NIVELES PUTUACIONES
ALTO 14-16
MEDIO 11-13
BAJO 8-10

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Tabla 21

Confiabilidad
KR 20 N de elementos
912 17

En la tabla 21 se observa el alfa el KR20 para el cuestionario de clima
organizacional, el cual es de 0,912, por lo tanto, se puede afirmar que la prueba
es confiable y a su vez los puntajes de cada item aseguran la consistencia interna

del cuestionario.
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Tabla 22
Validez

Correlacion
elemento-total
corregida
127
, 798
, 798
, 798
, 750
, 798
,798
,387
,330
,384
314
,635
341
,561
AT1
,493
,646

0199,99,9,9,979/977777070770
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En la tabla 22 se observa la validez de los items para el cuestionario de clima
organizacional, y s u vez se puede afirmar que todos los items son validos ya que

son superiores a 0,20.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ PARA LAS DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Tabla 23
Confiabilidad
KR 20 N de elementos
,818 3

En la tabla 23 se observa el KR20 para las dimensiones del cuestionario de clima
organizacional, el cual es de 0,818, por lo tanto, se puede afirmar que las
dimensiones de la prueba son confiables y a su vez los puntajes de cada

dimensién aseguran la consistencia interna del cuestionario.
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Tabla 24

Validez
Correlacién
elemento-total
corregida
IDENTIFICACION_INSTITU 669
CIONAL !
INTEGRACION_INSTITUCI 730
ONAL !
MOTIVACION_INSTITUCIO 646
NAL '

En la tabla 24 se observa la validez de los items para las dimensiones del
cuestionario de clima organizacional, y s u vez se puede afirmar que todas las

dimensiones son validas ya que son superiores a 0,20.

3.6 DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Tabla 25
Confiabilidad
KR 20 N de elementos
,994 5

En la tabla 25 se observa el KR20 para la dimensién Identidad Institucional, el
cual es de 0,994 por lo tanto, se puede afirmar que la dimension de la prueba es
confiable y a su vez los puntajes de cada dimension aseguran la consistencia

interna del cuestionario

Tabla 26
Validez

Correlacion
elemento-total
corregida
1 ,957
2 ,994
3 ,994
4
5

,994
,968

En la tabla 26 se observa la validez de los items para la dimension identidad
institucional, y s u vez se puede afirmar que todas las dimensiones son validas ya

que son superiores a 0,20.
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INTEGRACION INSTITUCIONAL

Tabla 27
Confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad
KR 20 N de elementos
,686 4

En la tabla 27 se observa el KR20 para la dimension integracion Institucional, el
cual es de 0,686 por lo tanto, se puede afirmar que la dimension de la prueba es
confiable y a su vez los puntajes de cada dimension aseguran la consistencia
interna del cuestionario

Tabla 28
Validez

Correlacion

elemento-total

corregida
P_6 ,659
P 7 ,659
P 8 324
P9 ,280

En la tabla 28 se observa la validez de los items para la dimension integracion
institucional, y s u vez se puede afirmar que todas las dimensiones son validas ya

gue son superiores a 0,20.

MOTIVACION INSTITUCIONAL

Tabla 29
Confiabilidad
KR 30 N de elementos
,862 8

En la tabla 29 se observa el KR20 para la dimension motivacién Institucional, el
cual es de 0,862 por lo tanto, se puede afirmar que la dimension de la prueba es
confiable y a su vez los puntajes de cada dimension aseguran la consistencia

interna del cuestionario.
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Tabla 30
Validez

Correlacion
elemento-total

corregida
,401
,432
,532
,704
,672
,784
,649
,789
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En la tabla 30 se observa la validez de los items para la dimension motivacién
institucional, y s u vez se puede afirmar que todas las dimensiones son validas ya

gue son superiores a 0,20.

2.5Método de analisis de datos

Los resultados del presente trabajo de investigacion seran presentados en
graficos, tablas y figuras segun los andlisis correspondientes que se
requieren, también se especifican los datos haciendo uso de la prueba de
normalidad, correlaciones y tablas de contingencia y teniendo en cuenta los
indicadores estadisticos que presenta cada una de estas pruebas de
andlisis correspondientes a la base de datos por medio del programa
SPSS-22.

2.6 Aspectos éticos
Durante la investigacion se garantiza respetar y proteger la integridad de cada
uno de los participantes y asegurar la confidencialidad de los resultados del
presente estudio. Del mismo modo como parte de la ética no se ha
mencionado tanto él nombre de las instituciones, esta informacion se mantuvo

bajo confidencialidad.
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IILRESULTADOS
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Descripcion de la variable Liderazgo directivo
Tabla 31

Niveles de Liderazgo directivo

NIVEL DE LIDERAZGO DIRECTIVO
Frecuencia Porcentaje

BAJO 11 6,1%

MEDIO 33 18,3%
ALTO 136 75,6%
Total 180 100,0%

X=73,67 Me=74,50 Mo=84 Desv.tip=9,283

En la Tabla 31, indica que el nivel de liderazgo directivo que mas predomina es el
nivel Alto representado por un 75,6%, un nivel medio representado por un 18,3%

y un nivel bajo representado por un 6,1%.
Descripcion de la variable clima organizacional
Tabla 32

Niveles de clima organizacional

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje

BAJO 10 5,6%

MEDIO 28 15,6%
ALTO 142 78,9%
Total 180 100,0%

X=20,23 Me=19,00 Mo=18 Desv.tip=3,794

La Tabla 32, indica que el nivel de clima organizacional mas predominante es el
nivel Alto representado por un 78,9%, un nivel medio representado por un 15,6%

y un nivel bajo representado por un 5,6%.

RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 33

Prueba de normalidad del liderazgo directivo y clima organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico 9l Sig.
CLIMA_ORGANIZACIONAL 473 180 ,000
LIDERAZGO ,456 180 ,000
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En la tabla 33 se observa que el estadistico de Kolmogorov-Smirnov asume un
nivel de Significancia inferior a 0,05 , lo cual nos permite afirmar que los datos

muéstrales no siguen una distribucion normal.

Relacién entre el liderazgo directivo y clima organizacional

Tabla 34

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre el liderazgo directivo y clima
organizacional

CLIMA_ORGANI
ZACIONAL
Coeficiente de correlacion ,865™
Rho de ) )
LIDERAZGO DIRECTIVO Sig. (bilateral) ,000
spearman
N 180

En la tabla 34 se observa el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, el
cual asume un valor de rho=0,865** entre la variable Liderazgo directivo y clima
organizacional, siendo significativa (sig.<0,05). Es decir, existe relacion
significativa y directa entre el liderazgo directivo y clima organizacional en los

docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres 2017.

Tabla 35

Coeficiente de correlacién rho de Spearman entre las dimensiones de liderazgo
directivo y dimensiones de clima organizacional.

LIDERAZGO_AUT LIDERAZGO_DE LIDERAZGO_LIB

OCRATICO MOCRATICO ERAL

IDENTIFICACION _ Coeficiente de correlacion ,456™ ,662™ ,598™
INSTITUCIONAL  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
INTEGRACION_IN Coeficiente de correlacion ,556™ ,725™ ,566™
STITUCIONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
. Coeficiente de correlacion ,523" ,633" 742"

PO A NS sig. (bilateral) 000 000 000
180 180 180

En la tabla 35 se observa el coeficiente de correlacion de rho de Spearman, el
cual asume valores superiores a rho=0,598** entre las dimensiones de Liderazgo
directivo y las dimensiones de clima organizacional, siendo significativa
(sig.<0,05). Es decir, existe relacion significativa y directa entre las dimensiones
del liderazgo directivo y las dimensiones de clima organizacional en los docentes

de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres 2017.
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Relacién entre el liderazgo directivo y clima organizacional segin género
Tabla 36

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional segun género.

Correlaciones

CLIMA LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL DIRECTIVO
Coeficiente de 923"
CLIMA correlacion '
ORGANIZACIONAL . .
. Sig. (bilateral) ,000
Masculino .
Coeficiente de 923"
LIDERAZGO correlacion !
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Coeficiente de -
Spearman CLIMA_ORGANIZACI . relacion ,693
ONAL . .
Sig. (bilateral) ,000
Femenino Coeficiente de 693"
correlacion !
LIDERAZGO Sig. (bilateral) 000

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

En la tabla 36 se observa el coeficiente de correlacion de rho de Spearman entre
el liderazgo directivo y clima organizacional, el cual asume un valor de
rho=0,923** para los hombres y un valor de rho=693** para las mujeres, siendo
significativa (sig.<0,05). Es decir, existe relacién significativa y directa entre el
liderazgo directivo y clima organizacional segun el género en los docentes de

instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres 2017.
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Tabla 37

Coeficiente de correlacion rho de Spearman entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional segun edad.

Correlaciones

LIDERAZGO_ CLIMA_ORGA
Edad DIRECTIVO NIZACIONAL
Coeficiente de correlacion 729
LIDERAZGO_DIRECTIVO  Sig. (bilateral) ,005
Coeficiente de correlacion ,729™
Rho de
25-29 Spearman  CLIMA_ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,005
Coeficiente de correlacion 672"
LIDERAZGO_DIRECTIVO  Sig. (bilateral) ,012
Rho de Coeficiente de correlacién 672
30-34 Spearman  CLIMA_ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,012
Coeficiente de correlacion ,692™
LIDERAZGO_DIRECTIVO  Sig. (bilateral) ,000
Rho de Coeficiente de correlacién ,692
35-39 Spearman  CLIMA_ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,606™
LIDERAZGO_DIRECTIVO  Sig. (bilateral) ,000
Rho de Coeficiente de correlacién ,606
40-44 Spearman  CLIMA_ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
Coeficiente de correlacion ,062
LIDERAZGO_DIRECTIVO  Sig. (bilateral) 721
Coeficiente de correlacion ,062
Rho de : .
4549 Spearman  CLIMA_ORGANIZACIONAL 9 (bilateral) 721

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

*, La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 37 se observa el coeficiente de correlacién de rho de Spearman entre

el liderazgo directivo y clima organizacional segun edad, el cual asume valores

superiores a rho=0,600**, siendo significativa (sig.<0,05). Es decir, existe relacién

significativa y directa entre el liderazgo directivo y clima organizacional segun la

edad en los docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de
Porres 2017.
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IV.DISCUSION
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Discusion

El liderazgo directivo y clima organizacional, temas de investigacion en el
presente trabajo considera la relacion entre ambas variables en los docentes de
instituciones educativas del distrito de san Martin de Porres, asimismo el presente
estudio parte de la problematica que existe en los contextos educativos con
respecto a los temas de la misma organizacion, comunicacién y dialogo entre los
directores y profesores, que se han visto afectados en distintos periodos de
gestion escolar debido al estilo de liderazgo que pueden ejercer los docentes el

cual a su vez influye en el clima organizacional de las instituciones educativas.

El presente trabajo de estudio se realizd con el objetivo de establecer la relacion
entre el liderazgo directivo y el clima organizacional, para ello se emplearon los
siguientes cuestionarios: Liderazgo directivo del autor César Ruiz Alva (2009)
Universidad Antenor Orrego , adaptada por Lily Roxana Campos Livaque en el
2012. Seguido de ello también se emple6 el cuestionario de clima organizacional
del autor Mg. Salomén Berrocal Villegas. Universidad Enrique Guzman y Valle y

adaptado por Lily Roxana Campos Livaque en el 2012.

La muestra para el presente estudio estuvo conformada por 180 docentes del
distrito de San Martin de Porres 2017, de los cuales 108 son hombres y 72 son

mujeres.

Por otro lado, en cuanto al disefio de estudio, este pertenece al disefio no
experimental de corte descriptivo correlacional transeccional ya que no se
manipulan ninguna de las variables y se describen las caracteristicas de las

variables en un solo momento.

En primera instancia se describen los niveles de liderazgo directivo que presentan
los docentes en los centros educativos, de acuerdo a los resultados presentan un
nivel de liderazgo alto representado por un 75,6% , de acuerdo a los resultados
los docentes perciben un tipo de liderazgo que permite desarrollar los objetivos
propios que tienen las instituciones del distrito de San Martin de Porres, es por
ello que los docentes consideran se ejerce adecuadamente el liderazgo directivo

de tipo democratico.
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En cuanto al clima organizacional los docentes perciben un clima organizacional
alto representado por un 78,9%, lo cual nos permite afirmar que el clima laboral es
adecuado considerando también las condiciones favorables de los espacios
agradables, con ciertos conflictos que se pueden ir manejando, mostrando una
comunidad educativa organizada e integrada y con altamente motivada para
optimizar el clima organizacional. Todo ello indica que los docentes pueden

manejar las diversas situaciones que surgen en los contextos educativos.

Para lograr un mayor entendimiento se describen y explican los resultados
estadisticos inferenciales afirmando la existencia de correlacién significativa y
positiva entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los docentes. Del
mismo modo se obtuvo un una nivel de significancia de =0,00 y un coeficiente de
correlacion de r=0,865 , aceptandose asi la hipotesis de la investigacion que
describe la relacion que existe entre el liderazgo directivo y clima organizacional
en los docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres
.Estos resultados nos permite inferir, que tanto los docentes y los directores como
lideres ,ocasionalmente logran influir de manera positiva a los integrantes de los
contextos educativos para que los planes y objetivos institucionales se puedan
ejecutar y cumplir, superando las dificultades y riesgos que se tengan que
enfrentar alcanzando resultados favorables. Estos resultados se corroboran con la
investigacion que realizo Campos. L (2012) quien en su trabajo tuvo como
objetivo establecer la correlacibn entre ambas variables encontrando como
resultado la correlacion directa y positiva entre dichas variables. Asimismo, se
acepta la teoria establecida de Lewin (1939) quien establecié los 3 tipos de
liderazgo: Autocréatico, Democrético y liberal. Estos resultados guardan relaciéon
con los de Medico J (2013) quien obtuvo en sus resultados correlacién entre el
liderazgo directivo y clima organizacional. Del mismo la teoria de Victor Vroom y
Phillip Yetton(1973) quien segun Jacson (2005) que para tomar decisiones
exitosamente y emplear un estilo de liderazgo primero sebe de considerar la
situacion en la cual se encuentre cada persona y grupo. Con respecto a la teoria
de clima organizacional de Likert, se acepta en el sentido de que las dimensiones
como relaciones sociales, retribucion o valores colectivos estan influenciados por

la direccién que se presente dentro de un grupo y en los resultados se evidencia
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que el clima organizacional es favorable si es el estilo de liderazgo democratico es

ejercido adecuadamente.

Teniendo en cuenta las premisas ya mencionadas se reafirma que los docentes y
directores ejercen la influencia interpersonal en su calidad de liderazgo a través
del proceso comunicacional para lograr la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos. Del mismo modo se hace constante la participacion de los
docentes al momento de tomar decisiones e implementar cambios y mejoras. En
tal sentido, el liderazgo ejercido permite manejar diversas situaciones que se
presenten y de acuerdo con ello utilizar el estilo de liderazgo en funcion a la

situacion.

Por otro lado, segun los resultados se infiere que el liderazgo directivo influye de
manera directa generando y garantizando un adecuado clima organizacional en
las instituciones educativas. Del mismo modo la dimension identificacion
institucional permite a los docentes conocer a cerca mas de los objetivos y a su
vez logra un sentido de orgullo y pertenencia en relacién a los objetivos y metas

institucionales.

En referencia a la capacidad de integracion institucional, los docentes de las
instituciones educativas colaboran y ayudan comprometiéndose a alcanzar las

tareas asignadas por medio del liderazgo directivo que se ejerce.

Cabe mencionar que el estilo de liderazgo que se imparte en los colegios es el
estilo democrético, es decir que el lider tiene facilidad para poder dialogar con su

personal y a su vez reconocer el esfuerzo que cada uno de ellos realiza.

Considerando lo expuesto, el liderazgo democratico ejercido por los docentes y
directores es aceptable ya que este influye en el clima organizacional, es decir

generando un clima organizacional optimo y favorable.

En relacidon con la dimension del liderazgo liberal, tanto los docentes como
directores no toman decisiones por si solos o sin consultarlas previamente, dado
gue el grupo es constantemente asesorado para cumplir los objetivos y metas que

se ha propuesto cada institucion.
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Del mismo modo los resultados del presente estudio guaran similitud con el
trabajo de Zamora (2007) quien afirma que el liderazgo que se emplee permite

alcanzar y cumplir con las metas y vision de cada institucion.

De igual manera los resultados del estudio corroboran lo concluido por Martinez
(2001) quien afirma y resalta la importancia del liderazgo relevando la relacion
entre la productividad y capacidad del director y su vez el liderazgo es percibido
como adecuado y bueno en funcion a los resultados que se vienen alcanzando

hasta la fecha.

En relacion con el clima organizacional, la investigacion corrobora lo concluido por
Orellana (2008) quien sefiala que existen diferencias significativas del clima
organizacional entre docentes de la Universidad Alas Peruanas que perciben un
adecuado clima ante los profesores de la Universidad Federico Villareal quienes
perciben un adecuado clima organizacional, ello equivale a que aproximadamente
el 60% de los docentes indicaron la existencia de un clima adecuado. En dicho
estudio, el 100% de participantes pertenecen a una institucién privada en la cual

ellos perciben un clima organizacional alto.

Del mismo modo, se corrobora las conclusiones de Corona (2006) en relacion a
que el liderazgo democratico puede orientar a las personas hacia un clima
organizacional adecuado ya que al determinar la investigacién se encuentra que
existe correlacion positiva y moderada entre el liderazgo democratico y el clima

organizacional.

Cabe resaltar que los hallazgos en esta investigacion, presenta limitaciones en
cuanto a la generalizacion de los resultados, dado que solo se evaluaron 8
instituciones educativas, los cuales no son todas las instituciones del distrito de
San Martin de Porres,sin embargo, el estudio es relevante en cuanto se torna en

un punto de partida para las futuras investigaciones.
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V. CONCLUSIONES

El liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de
manera directa y significativa en los docentes de instituciones educativas del

distrito de San Martin de Porres.

El nivel de liderazgo directivo es alto representado por un 75,6% en los
docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

El nivel de clima organizacional es alto representado por un 78,9% en

los docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.

Existe correlacion significativa directa y positiva entre las dimensiones
de liderazgo directivo y clima organizacional en los docentes de instituciones
educativas del distrito de San Martin de Porres.

Existe correlacion significativa directa y positiva entre el liderazgo
directivo y clima organizacional segun género en los docentes de instituciones

educativas del distrito de San Martin de Porres.

Existe correlacion significativa directa y positiva entre el liderazgo
directivo y clima organizacional segun edad en los docentes de instituciones

educativas del distrito de San Martin de Porres.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda ampliar en forma integral esta investigacion a otros
contextos institucionales con mayor poblacién del mismo distrito o colegios
aledafios con caracteristicas similares para corroborar si se llega a obtener los

mismos resultados o se encuentran nuevos hallazgos.

Se recomienda efectuar estudios comparativos con organizaciones
educativas privadas y publicas en el distrito de San Martin de Porres, con el
propoésito de explicar si es que existe influencia de una variable sobre la otra,
cuyos resultados permitan optimizar los niveles de clima organizacional y a su vez
emplear el estilo de liderazgo mas adecuado que permita direccionar las metas y

objetivos de las instituciones educativas.

Proponer la realizacion de talleres vivenciales sobre liderazgo y clima
organizacional, con la finalidad de sensibilizar y mantener adecuado clima
organizacional y liderazgo directivo en los docentes de las instituciones,
orientandolos hacia la mejora continua del proceso de gestién y calidad educativa

que se imparte en los centros educativos del distrito de San Martin de Porres.

Presentar un informe sobre los resultados obtenidos en la
investigacion con el fin de que se elaboren estrategias para la mejora o

mantenciodn continua del clima laboral.

Realizar de nuevamente la investigacion de al cabo 4 o 6 meses, con el

fin de ver los resultados, si contindan de igual manera o si tal vez han mejorado.
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ANEXO 1

ESCALA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Género: Edad...........

M | F

INSTRUCCIONES: Seleccione la opcién y marcar con una x en el recuadro respectivo la
informacién solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento serd
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun la siguiente escala de

valoracion.
Escala de valoracion
siempre Casi siempre A veces Nunca
4 3 2 1

ITEMS 12 |3 |4

1 | Eldirector toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres de familiay
estudiantes.

2 | El director pide sugerencias para la toma de decisiones.

3 | El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de familiay
estudiantes para la toma de decisiones

4 | El director controla constantemente las funciones que deben realizar Los
docentes.

5 | El director supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan en
esta institucion

6 | El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.

7 | El director dirige personalmente el trabajo de los docentes.

8 | El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus actividades

9 | El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes.

10 | El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de los
padres de familia y estudiantes.

11 | El director antes tomar una decisidn, hace participar a docentes y padres de
familia

12 | El director escucha y considera todos los puntos de vista en la toma de
decisiones

13 | El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de familia y
estudiantes al tomar decisiones.

14 | El director lidera al equipo por aceptacidn del grupo

15 | El director piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de la
comunidad educativa

16 | Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le gustan de su trabajo

17 | El director informa constantemente sobre lo que estd ocurriendo en la

institucién educativa.
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18

En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la
toma de decisiones

19

El director acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo.

20

El director se preocupa por mantener contentay motivadas a los docentes,
padres de familia y estudiantes.

21

El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres de
familia participen y expongan sus ideas.

22

El director da libertad para que los docentes, padres de familia y estudiantes
tomen decisiones.

23 | El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demas.

24 | El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.

25 | El director confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.
26 | El director supervisa el trabajo de los padres de familia.

27

Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guia para
mejorar

28

Confia en los conocimientos y habilidades del director de la institucién educativa.

29

Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan
conjuntamente el director y el personal docente.

30

Es tratado(a) con respeto por el director
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Género: Edad...........

INSTRUCCIONES: Seleccione la opcién y marcar con una x en el recuadro respectivo la
informacién solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento serd
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segun la siguiente escala de
valoracién

Escala de valoracion

NO SI
1 2
ITEMS NO | Sl

1 | Conozco los objetivos de la institucidon educativa.

2 | Conozcoy entiendo la visién y mision de la institucién educativa.

3 | Se entiende que el trabajo que desarrollan el director y los docentes permite
cumplir con los objetivos de la institucién.

4 | Considera usted que la organizacién es un buen lugar para trabajar y estudiar.

5 | Recomendaria a algun familiar o amigo trabajar o estudiar en la institucion
educativa.

6 | Considera que los docentes reciben la informacién necesaria para realizar un
trabajo eficaz y eficiente.

7 | Enlainstitucidn se puede decir lo que se piensa sin ofender o herir a las
personas

8 | Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes padres de
familia y estudiantes puedan realizar adecuadamente su labor correspondiente.

9 | Se trabaja en conjunto para solucionar los problemas de la institucidon educativa

10 | El director y los docentes aprecian mis contribuciones en favor de cumplir con
los objetivos de la institucion educativa.

11 | Confio en los conocimientos y habilidades del director.

12 | La compensacion salarial que reciben el director y los docentes estan acordes al
trabajo que realizan

13 | Se brinda reconocimiento al director, docentes, padres de familia y estudiantes
por su aporte y buen desempefio en favor de la institucion.

14 | Los reconocimientos son distribuidos en forma justa.

15 | El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, iluminacion, etc.

16 | Mi ambiente de trabajo estad libre de hostilidad.

17 | Soy tratado(a) con respeto por todos los miembros de la comunidad educativa.

Muchas gracias
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ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El proposito de esta ficha de consentimiento informado es explicar a los
participantes acerca de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella. La
presente investigacion es conducido por Luis Enriqgue Contreras Davila , de la
Escuela Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo,

Lima - Norte.

La meta de este estudio es determinar de qué manera el Liderazgo directivo se
relaciona con el clima organizacional en los docentes de las instituciones de San
Martin de Porres ,2016.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los
de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
namero de identificacion y por lo tanto, seran andonimas. La aplicacion de los

instrumentos de investigacion tomara aproximadamente de 20 - 30 minutos.

Tengo entendido, de acuerdo a lo que se me ha explicado, que si tengo alguna
duda sobre este estudio, puedo hacer preguntas en cualquier momento durante
mi participacion. Igualmente, puedo retirarme en cualquier momento sin que eso
me perjudigue en ninguna forma. Si alguna de las preguntas me parecen
incomodas, tengo el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

con DNIL......ooooiiii, acepto participar voluntaria e informadamente en

la investigacion sefalada.
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ANEXO 4
DNI: 74135669

fbfucv.peru
@ucv_peru

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #saliradelante
ucv.cdu.pcly

“Afio detBuen Servicio al Ciudadano”

- Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 333-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefiora Lic.
Antonia Reyes Chayguaque
Directora
v Colegio Amistad
Av. Canta Callao Mz. D Lt. 37 Santa Maria — S.M.P

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacidn le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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fbfucv.peru
@ucv_peru

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #saliradelante
ucv-cdu.pe/SEEN

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 332-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Lic.

Miguel Angel Arrese Mattos
Director

I.E N° 5126 Los Jazmines

Calle Sexta S/N Los Jazmines — Callao

Presente.-

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de :
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO %

CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracidn y estima personal.

Atentamente,

¥ J(iht L. Cubas Romero
irectora de Escuela
Profesional de Psicologia

Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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fb/ucv.peru
@ucv_peru

‘ UNIVERS'DAD CESAR VALLEJO #saliradelante
ucv.cdu.nelS

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 335-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefiora Lic.
Domitila Rebeca Regalado Amado
Directora
1.E. 3048
. Parque 1 Monte Carlos —S.M.P

Presente.-

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacidn le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién. :

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

A\ L pseoroe :
% N/
o .
NG Faniht L. Cubas Romero
Birectora de Escuela
Profesional de Psicologia

Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.

ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
o
-
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fb/ucv.peru
@ucv_peru

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #saliradelante
ucv.cdu.pelS

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 336-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefiora Lic.

Alejandra Bornett Quispe

Directora

1.E. Mi Maravilloso Mundo

Av. Eduardo de Habich N° 564 Ingenieria — S.M.P

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y *
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

aniht L. Cubas Romero

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia

Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.

ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
L 4
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fb/ucv.peru
@ucv_peru

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO #elitadelante

ucv.ciu.pcl

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 334-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefiora Lic.

Gerarda Asencios Coronado

Directora

I.E. Zoraida de los Angeles

Av. Sanra Rosa Mz. F Lt. 8 Los Rosales — S.M.P

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS", agradecemos por
antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 15 de Mayo de 2017

CARTA N° 139-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Cmdte.

Osco Escobedo Miguel Angel
Director

I.E. Juan Ingunza Valdivia
Camelias N° 168, Callao

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacidn le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideraci6n y estima personal.

Atentamente,
CESA,
"’&v& Ry
Y,
A
s
S "
0 “C“;ms
‘%(1 DEPS! %
Qon iht L. Cubas Romero

irectora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/MDP
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“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 15 de Mayo de 2017

CARTA N° 140-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefiora Lic.

Monteza Rodriguez Ana Maria

Directora

I.E. N° 5080 Sor Ana de los Angeles
Alameda de los misioneros s/n Santa Rosa

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacion sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacidn le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

@3¢ Taniht L. Cubas Romero

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia

Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/MDP
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fb/ucv.peru
@ucv_peru

UN'VERS'DAD CESAR VALLEJO #saliradelante
ucv.edu.pelS

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Los Olivos, 23 de Junio de 2017

CARTA N° 331-2017/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sefior Lic.

Edwin Sanabria de la Torre

Director

I.E San Marcelo

Mez. C Lt. 5-13 Virgen del Carmen — S.M.P

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. CONTRERAS DAVILA LUIS ENRIQUE, estudiante de la Carrera de
Psicologia, quien desea realizar su trabajo de investigacién sobre: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS”, agradecemos por
antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que estd bajo su Direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

%
% 0
PRI

Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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ANEXO 5

BREMOS Y PERCENTILES DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Estadisticos

LIDERAZGO_DIR LIDERAZGO_AUT LIDERAZGO_DE

LIDERAZGO_LIB

ECTIVO OCRATICO MOCRATICO ERAL
N Valido 180 180 180 180
Perdidos 0 0 0 0
Media 73,67 36,35 38,80 20,40
Mediana 74,50 36,00 38,50 22,00
Desviacién estandar 9,283 7,777 5,452 3,575
Minimo 37 15 17 8
Maximo 88 46 48 24
Percentiles 1 37,00 15,00 17,00 8,00
2 37,00 15,00 17,00 8,00
3 37,00 15,00 17,00 8,00
4 63,00 26,00 34,00 12,00
5 63,00 26,00 34,00 12,00
6 63,00 26,00 34,00 12,00
7 64,34 26,00 34,67 14,01
8 65,00 26,00 35,00 15,00
9 65,00 26,00 35,00 15,00
10 65,10 26,00 35,00 15,20
11 66,00 26,00 35,00 17,00
12 66,00 26,00 35,00 17,00
13 66,00 26,00 35,00 17,00
14 68,00 26,00 36,00 17,00
15 68,00 26,00 36,00 17,00
16 68,00 26,00 36,00 17,00
17 68,00 26,00 36,00 17,77
18 68,00 26,00 36,00 18,00
19 68,00 26,00 36,00 18,00
20 68,00 27,60 36,00 18,20
21 68,00 34,00 36,00 19,00
22 68,00 34,00 36,00 19,00
23 68,00 34,00 36,00 19,00
24 69,00 34,00 36,00 19,00
25 69,00 34,00 36,00 19,00
26 69,00 34,00 36,00 19,00
27 70,74 34,00 36,00 19,87
28 71,00 34,00 36,00 20,00
29 71,00 34,00 36,00 20,00
30 71,00 34,00 36,30 20,00
31 71,00 34,00 37,00 20,00
32 71,00 34,00 37,00 20,00
33 71,00 34,00 37,00 20,00
34 72,00 35,00 37,00 21,00
35 72,00 35,00 37,00 21,00
36 72,00 35,00 37,00 21,00
37 72,00 35,00 37,97 21,00
38 72,00 35,00 38,00 21,00
39 72,00 35,00 38,00 21,00
40 72,40 35,00 38,00 21,00
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41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94

73,00
73,00
73,00
73,00
73,00
73,00
74,00
74,00
74,00
74,50
75,00
75,00
75,00
75,00
75,00
75,00
75,00
75,00
75,00
75,60
76,00
76,00
76,03
77,00
77,00
77,00
78,00
78,00
78,00
78,00
78,00
78,00
78,26
80,00
80,00
80,00
81,00
81,00
81,00
81,00
81,00
81,00
81,69
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
84,00
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35,00
35,00
35,00
35,00
35,00
35,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,00
36,06
38,00
38,00
38,00
43,27
44,00
44,00
44,00
44,00
44,00
44,13
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
45,00
46,00
46,00
46,00
46,00
46,00
46,00
46,00

38,00
38,00
38,00
38,00
38,00
38,00
38,00
38,00
38,00
38,50
39,00
39,00
39,00
39,00
39,00
39,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
40,00
41,00
41,00
41,00
41,70
42,00
42,00
42,00
42,00
42,00
42,00
42,00
42,00
42,00
42,80
43,00
43,00
43,23
44,00
44,00
44,00
45,00
45,00
45,00
45,90
46,00
46,00
46,00
46,00

21,00
21,00
21,00
21,00
21,00
21,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,00
22,13
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,00
23,90
24,00
24,00
24,00
24,00



95 84,00 46,00 46,00 24,00

96 84,00 46,00 46,00 24,00
97 88,00 ANEXO @,00 48,00 24,00
98 88,00 46,00 48,00 24,00
99 88,00 46,00 48,00 24,00

BAREMOS Y PERCENTILES PARA CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos

CLIMA_ORGANIZ IDENTIFICACION INTEGRACION_I MOTIVACION_IN

ACIONAL _INSTITUCIONAL  NSTITUCIONAL STITUCIONAL
N Vélido 180 180 180 180
Perdidos 0 0 0 0
Media 20,23 5,56 5,50 10,57
Mediana 19,00 4,00 5,00 10,00
Desviacion estandar 3,794 1,929 1,388 2,636
Minimo 16 2 2 8
Méaximo 30 16 16 16
Percentiles 1 16,00 4,00 4,00 8,00
2 16,00 4,00 4,00 8,00
3 16,00 4,00 4,00 8,00
4 16,00 4,00 4,00 8,00
5 16,00 4,00 4,00 8,00
6 16,00 4,00 4,00 8,00
7 16,00 4,00 4,00 8,00
8 16,00 4,00 4,00 8,00
9 16,00 4,00 4,00 8,00
10 16,10 4,00 4,00 8,00
11 17,00 4,00 4,00 8,00
12 17,00 4,00 4,00 8,00
13 17,00 4,00 4,00 8,00
14 17,00 4,00 4,00 8,00
15 17,00 4,00 4,00 8,00
16 17,00 4,00 4,00 8,00
17 17,77 4,00 4,00 8,77
18 18,00 4,00 4,00 9,00
19 18,00 4,00 4,00 9,00
20 18,00 4,00 4,00 9,00
21 18,00 4,00 4,00 9,00
22 18,00 4,00 4,00 9,00
23 18,00 4,00 4,00 9,00
24 18,00 4,00 4,00 9,00
25 18,00 4,00 4,00 9,00
26 18,00 4,00 4,00 9,00
27 18,00 4,00 4,00 9,00
28 18,00 4,00 4,00 9,00
29 18,00 4,00 4,00 9,00
30 18,00 4,00 4,00 9,00
31 18,00 4,00 4,00 9,00
32 18,00 4,00 4,00 9,00
33 18,00 4,00 4,00 9,00
34 18,00 4,00 5,00 9,00
35 18,00 4,00 5,00 9,00
36 18,00 4,00 5,00 9,00
37 18,00 4,00 5,00 9,00
38 18,00 4,00 5,00 9,00
39 18,00 4,00 5,00 9,00
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40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93

18,40
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
19,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,00
20,70
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27,00
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27,00
27,00
27,66
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ANEXO N° 07

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Liderazgo directivo y clima organizacional en docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres .Lima. Julio 2017.
AUTOR: Luis Enrique Contreras Davila

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
; O ; ; Medicion de la
Pr_obl_ema Objetivo general: Variable: Liderazgo directivo variable clima
principal: . organizacional
y | Establecer la relacion entre las " onsiones Indicadores ftems Puntos | Rangos Rango de puntuacion:
¢ Existe relacion | caracteristicas del liderazgo directivo y — — - 37 a 88 puntos
significativa y | caracteristicas de clima organizacional | | je 0,00 autocrético Toma de decisiones individualmente 123 l1a15 Menos de 15: Bajo P :
positiva entre el | en los docentes de instituciones Controla al subalterno 4,5 lal0 26 a 36: Regular
Iulj'erazgo directo ); sdulg:atlvas del distrito de San Martin Dirige verticalmente 6,7 1a10 Mas de 37: Alto
clima organizacional e Porres. . ) M 37puntos:Baj
en los gocentes de Toma decisiones horizontalmente 8,9,10,11,22,29 1a30 eNos Sfpuntos:5ajo
instituciones Objetivos especificos: . - 12,13,14,15,16 Menos de 17: Bajo
; Lid d t . - - ) ol :
educativas del lcerazgo democratico | pealiza una administracién compartida 17,18,21,28 1a45 28 a 38: Regular 25 a |72 puntos :
distri}o de %an 1.Describir las caracteristicas de Mas de 39: Alto egular
Martin de Porres !lde_razgo en los . docentes_ Qe Motiva y estimula a los subalternos 19,20,30 lalb . .
instituciones educativas del distrito Liderazao liberal - Mas 73 puntos: Alto
de San Martin de Porres. erazgo libera Delega autoridad 23,24 lal0 Menos de 8: Bajo
Delega funciones 25,26 lal0 14 a 19: Regular
2.Describir las caracteristicas de clima . . .
o Mas de 24: Alto
organizacional en los docentes de Poco contacto y apoyo a sus subordinados 27 lab :
las instituciones educativas del Menos de 2:Bajo
distrito de San Martin de Porres. Conocen los objetivos institucionales 1,3 la4 7 a 11: Regular
. Identidad institucional Conocen la visién y mision institucionales y Mas de 12: Alto Rango de puntuacion:
3.Establecer la relacién entre las valora su institucion 24,5 1a6 16 a 30 puntos.
dimensiones de liderazgo directivo y - - o
. . ! Se comunica asertivamente y Menos de 2: Bajo
las dimensiones de clima o rtunament 6.7 1a2
organizacional en los docentes de | !ntegracion institucional | oportunamente : a 7 a 11: Regular .
instituciones educativas del distrito Trabaja en equipo 8,9 l1a2 Mas de 12: Alto '\Bﬂae'gos 26 puntos:
de San Martin de Porres. compensacion 10,11 1a2 Menos de 8 :Bajo :
4.Establecer la relacion entre las o .
e . reconocimiento 12,13 la?2 11 a 13: Regular
caracteristicas del liderazgo - I_ ’I s d ) gl 21 a 25 puntos :
directivo y caracteristicas de clima satisfaccion labora Mas de 14:Alto Regular
organizacional segin el género y
_eda_d _en los _docentes_ Fje Motivacion institucional Mas 16 puntos: Alto
instituciones educativas del distrito 14,15.16,17 1a8
de San Martin de Porres.
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TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

INVESTIGACION
TIPO: POBLACION: Censal Variable: Liderazgo directivo DESCRIPTIVA:
Descriptivo, Porque | La poblacion objeto de estudio, seran todos los docentes de | rgcnjcas: Directa mediante la aplicacion de la | Se hara un andlisis descriptivo con los resultados obtenidos mediante una
el andlisis | 8 instituciones educativas del distrito de San Martin de | ggcqlq. prueba estadistica que describe el comportamiento de la variable, los que
es@adl_stlco es | Porres seran presentados a través cuadros estadisticos y gréaficos.
univariado ~ (Una _ Instrumento: Escala _con 30 enunciados,
\ng":'(;?ée de |ntesr((a)|sg TIPO DE MUESTRA: estructurado den 3 éjimensiones: Ligerazgo Se usara como muestra a toda la poblacién que son 180 docentes que
o autocratico, Liderazgo democratico Liderazgo istri i
determina Se usara como muestra a toda la poblacién que son 180 | oot 9 y 9 laboran en los distritos de San Martin de Porres.

condiciones, estima
los parametros de la
poblacion a partir de
una muestra o
describe sus
caracteristicas

Correlacional:

Segln Hernandez
et al, (2014) Este
trabajo es de corte
descriptivo -
correlacional-
transeccional:

“Es descriptivo
porque se
explicaran cada una
de las variables de
manera
independiente y
posterior a ello
medir la correlacion
entre ellas y
transeccional
porque los datos y
resultados seran
recolectados en
solo momento.
(89).

docentes que laboran en las instituciones educativas del
distrito de San Marin de Porres.

Se aplicara la encuesta al 100% de la poblacion (180
docentes).

TAMARNO DE MUESTRA:

Poblacion total: 180 docentes

Autor:

César Ruiz Alva (2009) Universidad Antenor
Orrego.

Escuela Profesional de Psicologia

Afo: 2011

Variable: Clima Organizacional

Técnicas: Directa mediante la aplicacion de la
escala.

Instrumento: Escala con 17 enunciados,
estructurado en 3 dimensiones: Identidad
institucional, integracion institucional y motivacion
institucional.

Autor:  Mg. Salomén  Berrocal
Universidad Enrigue Guzmény Valle

Villegas.

Monitoreo: Periédico

Ambito de Aplicacion: 8 instituciones educativas
del distrito de San Martin de Porres.

CORRELACIONAL:

Se analizara la correlacién de ambas variables haciendo del coeficiente de
rho de spearman y determinar si la correlacion es significativa o si es débil,
moderada o fuerte.

Presentacién de datos

Con esta informaciéon realizaremos tablas de frecuencia y tablas de
consistencias, asimismo utilizaremos graficos que permitan identificar la
proporcion de datos o respuestas disponibles para su analisis.
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Transversal. Los
disefios
transversales
realizan
observaciones en
un momento Unico
en el tiempo.
Cuando miden
variables de manera
individual y reportan
esas mediciones
son descriptivas. *

DISENO:

Disefio no
experimental La
investigacion no
experimental se
realiza sin
manipular
deliberadamente
variables, no
hacemos variar
intencionalmente

las variables

independientes, que
se hace en una

investigacion no
experimental es
observar

fenébmenos tal y
como se dan en su

contexto natural
para después
analizarlos.
(Krelinger)..
METODO:

Respecto al Método
de investigacion es
deductivo con
enfoque
cuantitativo,
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