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PRESENTACION

Se presenta a la opinion critica de la comunidad educativa los resultados del
estudio titulado “Estilo de Liderazgo Directivo y Clima Organizacional en la
Institucién Educativa Francisco Bolognesi, Cusco-2018”, que fue desarrollado bajo
un método descriptivo correlacional e instrumentos disefiados bajo una escala
valorativa para demostrar tendencias estadisticas y de analisis, tal como se
describen en los resultados.

La finalidad de la investigacibn ha sido demostrar primeramente cémo se
estructura en forma individual tanto la variable de ‘estilo de liderazgo directivo’
segun los aportes del tedrico Jesus Alvarado (2003) quien refiere la presencia de
cinco estilos (autocrético, permisivo, paternalista, democrético y transformador),
como se describe la variable del ‘clima organizacional’ que es un concepto muy
polémico en nuestro medio; y finalmente el nivel y tendencia correlativa entre ellas

y entre el clima organizacional y las dimensiones de analisis.

El informe estd estructurado en siete capitulos, siendo el primero el que esta
asociado al capitulo de introduccion donde se plantea y se describe el problema
de investigacion, el segundo capitulo relacionado con la metodologia utilizada, el
tercer capitulo asociado a los resultados descriptivos y correlacionados que se
encontraron en la fase de campo. El cuarto capitulo contiene la discusion de los
resultados asociados a los antecedentes citados y al analisis del componente
tedrico del estudio, el quinto capitulo contiene las conclusiones, el sexto capitulo
las sugerencias y el séptimo capitulo las referencias y fuentes tanto bibliograficos

como linkogréficas consultadas en el proceso de investigacion.

Hecho esta sintesis descriptiva, reitero los resultados del estudio a vuestra opinion

critica y aportes reflexivos que enriqueceran su estructura.

Vi



INDICE

PAGINA DELJURADO. ...ttt etes et etete sttt sttt ssssessssssasasas s s s ssssssssssssssssssesesesssesnnns ii
DEDICAT ORI A e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaeaaaaaaaaaaaaaaaaasaaaaaaaaananns iii
AGRADECIMIENTO ..ttt sttt sttt ettt s h e st st et e b e s b e s be e sat e st e eateenbeesbeesaeesanesaneebeennes iv
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD.....cuutiitieteerteenite ettt ettt st sttt sb e sree e ssee et e sneesneesaee e v
PRESENTACION ...ouiuiinieeiiieiieieeisesse ettt et vi
INDICE .vututeenteeiese s s bbb vii
INDICE DE TABLAS ... e s e e s e e s e e e e e e e e e s e e e s e e e e e e e s e e e s eeasasassassasasssansanannannnns ix
RESUMIEN . e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aeeeaeaeaaaaaaaaaaeaaaaaaeens X
ABSTRACT ...ttt et b e s bt s ettt et e s bt e s bt e saeeea bt e abeea b e e b e e ebeesheeea b e e beeebeeeheesaeesareebeenbeenes xi
I INTRODUCCION ...ttt bbb 12
1.1 Realidad problemMALiCa ....cc.eviieiieeee e et e e e e e raeeeeans 12
A N Y o - [ T o T L o 1PN 14
1.3 Teorias relacionadas @l tEMA ....coooeiiiiiieiieee e s s 18

o T T o= 2= Lo PSPPSR 18

W TTo LT =Y 2= o e [ Yot Y/ P 19

Los cuatro estilos de liderazgo directivo segun Alvarado. .........cccceecveeeeeciieeecciiee e 22

Los cinco estilos seglin Alvarado CONTIeras.......cccvecvieeeiiiieeeeiiee e ree e eeree e eree e e sareee e eaees 29

El clima organizacional........coiccuiiiiiiiiiie ettt et ae e e e arees 33

1.4 Formulacion del problema...........eei it e e 41
1.5 Justificacion del @StUIO .......eeiuieiiiiiieeeee et st 41
S T oYY =T [ RPNt 42
1.7 OBJETIVOS «..uveiee et ettt ettt ettt e e ettt e e e et e e e s ebeeeeeebteeeeebtseeeabtaeaeebeaaeeastaeaeabteeeeaarreaaaants 43

I MIETODO ...ttt sttt bbb bbb 44
2.1 Disefio de INVESTIZACION ...cccuiiiiieiiiee ettt e et e e sraaa e e e s rata e e e enraeeeennreeen 44
2.2 Variables, operacionalizacion...........cocuiiieiciiiie e raaee s 46
2.3 PODIACION Y MUEBSTIIA.....uiiiiiiiiee ettt e et e e et e e e atae e e e aaaeeeeeasaeeesnsaaeeeannraeans 52
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad......................... 53

Vi



2.5 Método de andlisis de datos .......oovvvviiiiiiiiiiiie 57

B SR X o T=Tot {0 I =] A ol 1P 58
[ RESULTADOS ...ttt ettt ettt ettt ettt st sttt et e s bt e sbeesate st e e b e e b e e abeenbeesaeesnneenneens 59
Resultados en la variable “estilos de liderazgo directivo” ..........ooovciveeiecieee e 60
Resultados en la variable propiamente dicha.........cccoooeviiiiieciiie e 60
Resultados en las dimensiones de la variable “estilos de liderazgo” .........cccceeveevivcieeeennnen. 63
Resultados en la variable “clima organizacional” .........ccceviiiiiiiinciiie e 73
Resultados en la variable 2 propiamente dicha......c.cccevvciiiiiiiiiiiicc e 73
Resultados en las dimensiones de la variable 2...........coeiiiiiiiiiiiieeeeee 75
UL o o [l g1 oY 1 X KPPt 80
Para 1a hipOtesis ENEIAl .....coccuiiiii e e e ee e e e e e e e e abe e e e e nree e e enrees 80

Para [as dimensiones de @StUIO......ccc.uiiiiieriiiiiniie ettt 81

IV DISCUSION ...ooeoieniiiaiaineise et 91
V. CONCLUSIONES ...ttt ettt sttt ettt b e s bt sttt e bt e bt e bt e s be e sae e et e eabe e beenbeesaeesaeesane 95
VI. RECOMENDACIONES.......ceottitteteeitteette ettt ettt ste e st e sttt et e bt e bt e sbeesaeeeateeabeebeesbeesaeesanesane 97
VIL REFERENCIAS...... .ottt ettt sttt ettt et b e st st sttt e bt e bt e s be e sae e et e et e e beenbeesaeesaeesane 99
A N B X O S s 101

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Perfil general de estilo de liderazgo predominante. .............ccccccvvviiiiiieiiinnnnnnns 60
Tabla 2. VARIABLE 1. ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO......coooiiiiiiiieieeeeeii 61
QLI o) =T 1 o e I =0 ] (0 J= LU o Tod > 1o o 1 63
Tabla 4. Dim 2. EStIlO PEIMISIVO ........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 65
Tabla 5. Dim 3. EStil0 dEMOCIALICO ........uuuuuiiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeneesaneeeeennsnnnnnesnnnnes 67
Tabla 6. Dim 4. EStilo paternaliSta. ..............uuuuuuummmiiiiiiiiii e 69
Tabla 7. DIim 5. EStilo transformador ..........coo oo e e e 71
Tabla 8. VARIABLE 2. CLIMA ORGANIZACIONAL.......cciiiiiiiiiieee et 73
Tabla 9. DIM 6. LIAEIazZgo ........uciiiiieeiieeiiie ettt s e e e e e et e e e e e e e aeeanes 75
Tabla 10. Dim 7. Relaciones interpersonales ...........cccoeevieeiiiieiiiiiiiieeeeeeeeeeiieee e e e eeeanns 76
Tabla 11. DiIm 8. PartiCipacCiOn.........ccoceuuiiiiiiii e et s e e e e e e eaar e e e e e e e aeennes 77
Tabla 12. Dim 9. RECONOCIMIENTO. ......uuuuuuuitiiiiiiiiiiiiiitiiieeeiaeanebeaeereneeeneenenannaseennnnes 78
Tabla 13. Dim 10. COMUNICACION.......uuuuuuuuuuuuntueniininiaenienaaeraeanaeeaneaneneeeeseeaeeeeenssnnsensssnnnes 79
Tabla 14. Correlacion entre variables.......... ... 80
Tabla 15. Correlacién entre variable 2 y dimension 1.............ccooiiiiiieiiiiiiiiiiiie e 81
Tabla 16. Correlacién entre variable 2 y dimension 2............ocviiiiiiieiiiiicciieee e 82
Tabla 17. Correlacién entre variable 2 y dimension 3............ooiiiiiiiieiiiiiiiiieee e 83
Tabla 18. Correlacion entre variable 2 y dimension 4 ............ccccceeeiiiiiiiiiiieiee 84
Tabla 19. Correlacion entre variable 2 y dimension 5. 85
Tabla 20. Correlacion entre variable 2 y dimension 6. 86
Tabla 21. Correlacion entre variable 2 y dimension 7 ... 87
Tabla 22. Correlacion entre variable 2 y dimension 8. 88
Tabla 23. Correlacion entre variable 2 y dimension 9. 89
Tabla 24. Correlacion entre variable 2 y dimension 10 ............ccceiiiiiiiiiiiieieee e 90



RESUMEN

La investigacidn titulada “Estilo de Liderazgo Directivo y Clima Organizacional en
la Institucion Educativa Francisco Bolognesi, Cusco-2018”, tiene el propésito de
demostrar como se estructuran los ‘estilo de liderazgo directivo’ que, segun
Alvarado (2003) son autocratico, permisivo, paternalista, democratico y
transformador; asi como la estructura del ‘clima organizacional’ y las tendencias
correlativas entre variables y dimensiones. El estudio se desarrollé con un disefio
descriptivo correlacional e instrumentos con escala valorativa en una muestra de

26 docentes de la I.E. Francisco Bolognesi de Cusco.

Los resultados demuestran que existe un nivel de interdependencia moderada
entre el ‘estilo de liderazgo directivo’ y el ‘clima organizacional’ (Rho de Spearman
de 43,8%). Ademas se evidencio que el perfil dominante en los directores y
docentes, es la de un lider autocrético (2,4 de una escala de 0 a 4) por un lado y
la de un lider transformador (2,2), por otro. El nivel de clima organizacional alcanzé

un calificativo de ‘regular’ para el 73% de la muestra.

En cuanto a los resultados correlacionados, se demuestra una correlacion
significativa e inversa entre ‘clima organizacional’ y el ‘estilo autocratico’ de
liderazgo (Rho de Spearman de —54,6%). Fuera de ello, se demuestra una
correlaciéon positiva y alta entre el ‘clima organizacional’ y las dimensiones de
‘estilo transformador’ (62%), y la de ‘participacion’ (71%). Se verific6 una
correlacion directa y moderada con el ‘estilo democratico’ (52,4%). Por ultimo, se
hallaron correlaciones bajas con las dimensiones de ‘estilo permisivo’ (27,7%) y

el ‘estilo paternalista’ de liderazgo (30%).

Palabras clave: clima organizacional, estilo de liderazgo, lider, estilo autocratico,

estilo paternalista, estilo democratico, estilo permisivo, estilo transformador.



ABSTRACT

The research entitled "Managerial Leadership Style and Organizational Climate at
the Francisco Bolognesi Educational Institution, Cusco-2018", has the purpose of
demonstrating how the 'managerial leadership style' is structured, which according
to Alvarado (2003) are autocratic, permissive, paternalistic, democratic and
transformative; as well as the structure of the 'organizational climate' and the
correlative tendencies between variables and dimensions. The study was
developed with a descriptive correlational design and instruments with a value

scale in a sample of 26 teachers from the I.E. Francisco Bolognesi from Cusco.

The results show that there is a moderate level of interdependence between the
'managerial leadership style' and the 'organizational climate' (Spearman's Rho of
43.8%). In addition it was evident that the dominant profile in the directors and
teachers, is that of an autocratic leader (2.4 on a scale of 0 to 4) on the one hand
and that of a transforming leader (2.2), on the other. The level of organizational

climate reached a qualification of ‘regular' for 73% of the sample.

Regarding the correlated results, a significant and inverse correlation between
‘organizational climate' and the 'autocratic style' of leadership is demonstrated
(Spearman's Rho of -54.6%). Apart from this, a positive and high correlation is
shown between the 'organizational climate' and the dimensions of ‘transformative
style' (62%), and that of 'participation’ (71%). There was a direct and moderate
correlation with the 'democratic style' (52.4%). Finally, low correlations were found
with the dimensions of 'permissive style' (27.7%) and the 'paternalistic style' of
leadership (30%).

Key words: organizational climate, leadership style, leader, autocratic style,

paternalistic style, democratic style, permissive style, transformative style.
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|. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

En la vida cotidiana de las actividades educativas, se nota un gran déficit en el
tema de liderazgo directivo que a la vez se asocia, pero también influye y se deja

influir en viceversa, con el clima organizacional.

Se realiza una verificacion acerca de la falta del liderazgo dentro del desempefio
profesional, y mas aun dentro del desempefio directivo, que se encuentra en
relacion al fomento del clima organizacional en el grado més elevado de la
aceptacion y del funcionamiento. Pero de acuerdo a la realidad que se puede
captar, la falta de liderazgo es una falencia que pone impedimentos al andlisis y a
la argumentacion de una nueva percepcién de calidad educativa, calidad de
desempeiio profesional y su influencia en el clima organizacional de cualquier
entidad educativa. A excepcion de ciertas circunstancias que se hallan aisladas
como intentos y gestos de forma propositiva, el presente estudio desemboca en
el andlisis de una realidad harto conocida en cualquier institucion educativo, pero

poco abordada en la comprension y andlisis de su presencia como problema.

El argumento que complementa esta primera descripcion de la problematica del
liderazgo en relacion al clima organizacional, es la participacion de los
profesionales y de las autoridades educativas, especialmente hablando de las y
los directores de los planteles, quienes efectian el mejor esfuerzo para la
incentivacion y la estabilidad de algun grado de liderazgo que fomente un mejor

clima organizacional; pero, dichos esfuerzos se estancan en las intenciones por

12



falta de actitudes mas importantes y la predisposicion del personal para analizar
acerca de quienes actian en permanente coordinacion, especialmente la que se
presenta entre jerarquicos, docentes y subalternos, especialmente cuando se trata
del clima organizacional, resultados de ciertos liderazgos previos para fomentarla

y vivirla cotidianamente.

Es por eso que, los tres puntos basicos con los cuales se dan a conocer ciertas
actitudes dificultosas, preceden a la siguiente justificacion. Como primer punto se
encuentra el nivel del liderazgo, que se analiza en la muestra de investigacion,
luego se encuentra la calidad y las tendencias del clima organizacional en el
plantel educativo; y finalmente, la conexion que se presenta entre las dimensiones

de observacion.

Ademas se debe comprender que el liderazgo es como la base o guia de cualquier
organizacién, y mas aun de una entidad tan dedicada como es la educacion. Se
reconoce que los desafios de la educacion moderna son mayores, por ello es que
se exige a la educacién la mas alta prioridad y que guarde relacion de
correspondencia con el crecimiento del Peru para mejorar a las poblaciones, y en

la realizaciéon de las instituciones.

Fue enorme asi como determinante el tipo de golpe por medio de modificaciones
realizadas en el primer mundo para alcanzar un mejor nivel educativo; lo cual no
es comun en nuestro contexto sudamericano, con mas razon nuestro pais. Es
comun escuchar que nadie puede conocer con seguridad hacia donde se
encaminan y cual seria el impacto de ciertas reformas o mejoramiento de calidad.
Solo se conoce que, de igual forma, existe un impacto visible que se debe
comprender y captar, esa es la pésima calidad educativa debido a la falta de
liderazgo y de lideres que conduzcan hacia una nueva ruta cada segmento de

desarrollo y de servicios en este pais.

Es comun escuchar que existe una crisis de lideres y una decadencia del sentido
y desempefio de liderazgos. La poblacion se siente traicionada con las actitudes
de sus lideres sociales y politicos; con mas razén en el plano educativo, donde

tampoco se sustrae la idea de corrupcién y carencia de lideres.
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La presente investigacion se enfoca precisamente en el objetivo de plantear y
estudiar cuales son los estilos de liderazgo predominantes y como se asocia al
concepto de clima organizacional, concretamente en la |.E. Francisco Bolognesi
de la ciudad del Cusco. Los pequefios lideres construyen los grandes liderazgos,
y estas actitudes y tendencias a su vez, contribuyen decisivamente en un clima
organizacional de calidad. Esta premisa tedrica la ponemos en evaluacion y
andlisis en el presente estudio, asumiendo como contexto de investigacion la I.E.

Francisco Bolognesi.

1.2 Trabajos previos

Las investigaciones previas que fueron referidas como fuentes de consulta, se

encuentran en relacion a las variables del estudio, las cuales son:

El primer trabajo consultado lleva de titulo “Gestion, liderazgo y valores en la
Unidad Educativa experimental FAE N°1, de Quito, 2010-2011”, trabajo
perteneciente a la autora Marcela Flores (2012).

Las conclusiones principales del trabajo, son las siguientes: primero, existe un
modelo del liderazgo y de gestion de las distintas competencias modernas que se
encuentran inmersas en las organizaciones experimentales, que se encuentran
en conexién con el medio tecnoldgico y con el medio social para dar a conocer
algunos impulsos hacia la estructura de valoracion, de actitudes y de modificacion
asi como la mentalidad de aquellos estudiantes para entablar el crecimiento de
forma integral. Segundo, dicha organizacién posee los materiales necesarios que
estan considerados como ‘tipo curricular conducidos al plan estratégico
organizacional; en otras palabras, el PEI, el Plan Anual de trabajo y los cddigos
de las relaciones segun las dimensiones pedagdgicas. Ademas, suman el
ambiente laboral, los recursos, el clima organizacional, la capacitacion, la

participacion de la sociedad y los procedimientos didacticos.
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Se entiende la posesion de la existencia de una organizacion adecuada conforme
a los espacios, y los lineamientos de forma directa que da a conocer como

beneficios dirigidos a la cultura organizacional.

Como segunda investigacion tomada en cuenta para consulta, se titula “El
liderazgo del Director como factor determinante de la Funcionalidad Administrativa
del Colegio Evangélico Mixto ‘Alfa y Omega’ del municipio de La Libertad,
departamento de Huehuetenango” de Mynor Manrrigue — 2011. En dicha
investigacion se da a conocer la capacidad que posee la persona nhombrada para
el desemperio con la suficiente eficiencia y eficacia de las acciones inherentes que
se hallan de acuerdo a como dispone el director para la captacion de resultados
positivos en el entramado del funcionamiento de la organizacion educativa; pues,

depende de la integracion de forma efectiva y de la sociedad que lo abarca.

La conclusion del estudio argumento que; primero, el liderazgo que presenta el
director no se vincula a la capacidad académica y a la experiencia que demuestra,
sino que va mas alla; es decir, el ejemplo que puede mostrar conectando la
practica de los valores morales con los modos estéticos y civicos. Segundo; El
liderazgo del director trata de las capacidades de la persona nombrada para
realizar con eficacia y eficiencia las acciones técnicas, las administrativas y las
gestiones de caracter social para alcanzar los resultados practicos en el
funcionamiento del centro especifico. Tercero.- las observaciones presentadas
conforme al desarrollo de la tesis, dan a conocer el interés de los alumnos, los
docentes y los padres. Cuarto.- después de efectuar el andlisis y la interpretacion
de los resultados se verifica los elementos necesarios para demostrar que la
hipétesis establecida dentro del seminario, es aceptable, en un medio en el cual,
el liderazgo que presenta el director forma parte de la efectividad funcional
administrativa de la institucion. Quinta.- La propuesta que ofrece el estudio trata
de un Manual de funciones del director, lider en el plantel educativo.

15



Se revisO el trabajo titulado “El clima organizacional y su relacion con el
desemperfio docente en las Instituciones Educativas del distrito de Cajay — 2013”

de los autores Gregorio Garcia y Luis Segura (2013).

Las conclusiones méas importantes demuestran que; primero, se captdé una
correlacion moderada pero significativa entre las diversas variables que fueron
presentadas, especialmente acerca del clima organizacional y mucho mas sobre
el desempefio docente, donde se suelen favorecer mutuamente. Segundo.- Se
verifica un nivel de correlacion moderada y significativa entre las diversas
conexiones de tipo interpersonal, en correspondencia a las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio docente. Tercero.- Existe un nivel correlacion
minima entre las conexiones interpersonales y el desempefio docente, dando a
conocer que los docentes tienen que incrementar su labor grupal para la mejora
de la expansion curricular. Cuarto.- Entre la comunicacion, es decir el clima
organizacional y la evaluacion, se verifica un nivel de correlacion baja, haciendo

entender que los docentes tienen que mejorar el nivel de comunicacion.

Finalmente, se consulto el trabajo titulado “Clima organizacional de una institucion
educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes” investigacion

desarrollada por José Aguado (2012).

Las conclusiones del estudio, argumentan que; primero, se realiza una
identificacion del clima institucional que se encuentra segun el punto de vista de
los docentes dentro de la organizacion educativa, por lo cual, se tiene que
satisfacer las expectativas y las necesidades conforme al contexto de la labor y
de lo que se necesita mejorar. Segundo.- el clima organizacional es aceptado a
partir de la dimension de esta institucion, es por ello que se acepta a los docentes,
los procedimientos, tramites, obstaculos, normativa y reglamento con las
delimitaciones pertinentes, segun la forma de desempefiarse del profesor.
Tercero.- el clima organizacional tiene el nivel aceptable inmerso en la
recompensa segun la opinidn-encuesta de los docentes en la institucién, donde

se da a conocer que los profesores se encuentran desarrollando actividades
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conforme la compensacion que se les ofrece por el esfuerzo realizado. Cuarto.-
La dimensidén se encuentra en relacion a la variable del clima organizacional y
tiene un valor regulativo en los profesores. Con esto se puede decir que el
contexto en el cual se trabaja no es muy satisfactorio y tiene algunas relaciones
de forma regular entre los trabajadores y los jefes lo que nos brinda una forma

grata de realizar el desempefio de su trabajo.

Como se puede observar en los antecedentes citados; cada autor imprime sus
propias formas de entender y haber llegado a conclusiones como las que se

explican.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
De acuerdo a las teorias que se encuentran en relacion a la tematica, se brinda

un tipo de resumen acerca de la revision minuciosa que se efectla.
El liderazgo

Acerca del liderazgo Lupano y Castro (2005) dicen que no se presenta algun tipo
de definicibn extensa y aceptada por el liderazgo. Es mas, una variedad de
investigadores interrelacionan en indicar que, a pesar de la cantidad de las
propuestas tedricas y de la complejidad de la temética, es probable que no se

alcance al consenso acerca de ello.

Por otra parte, Fernando D’Alessio (2009) afirma que otra discusién no concluye
en el acuerdo de si ‘el lider nace o se hace’. Para una variedad de estos, los lideres

nacen, y es asi como se desea moldear.

Personajes como Einstein, Beethoven, Pelé, entre otros; captaron el impulso
necesario que los hizo exteriorizar sus destrezas, y dicho impulso se trataria de
una oportunidad casual, una clase de entrenamiento que los apoy6 en el
reconocimiento de lo que eran capaces, el docente que los encaminé o estructuro,
0 puede ser que les tocd habitar alguna clase de situacion que los conllevo a la
perseverancia para alcanzar a ser extraordinarios grados de la genialidad o del
talento que llegaron. Otra clase de corriente dice que el lider se realiza con el

esfuerzo, el estudio, el entendimiento, la dedicacion y la férrea perseverancia.

Dicho eje central acerca de la tematica se halla en la definicion que se usa, o se
llegaria a usar, para la afirmacién que un individuo es lider o posee los distintos

atributos que lo llevarian a transformar en uno solo.

Druker (1954) en su libro nombrado “La practica de la gerencia” es el liderazgo
que reviste la mayoria de la importancia, Sin tener dudas no existe algun tipo de
sustituto para este. Pero el liderazgo no suele ser creado o promovido. No se le
puede ensefiar o aprender. Es asi que se tiene que tener en consideracion y

realizar una meditacion acerca de dicha afirmacion.
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Definiciones de liderazgo

Se encuentran diversos conceptos, entre los cuales se destaca la de Rost (1994)
quien dice que el liderazgo es, en si, interdisciplinario, es por eso que se hace
obvio pero al mismo tiempo poco inteligible.

Cohen (1990) el liderazgo es el tipo de arte para influenciar a los demas para llegar
al mas alto desempefio y lograr las labores, las metas o las proyecciones, en
donde se entrelazan la conexion del lider y los seguidores con los resultados.
Machiavelli (1952) el control del poderio es Unico para el objetivo del liderazgo.
Weiskittel (1999) redacta con diversas razones que dicho tema que conlleva a la
confusién, la exasperacion y de la incertidumbre para los que tratan de encontrar

la comprensién.

Bennis (1994) da a entender al liderazgo, como una clase de inteligencia,
haciendo una comparacion con la beldad, en otras palabras, es un tanto dificil el
definirla. Después en el afio de 1997, afirma que se asemeja posiblemente al
concepto practico y realista al dar entender que el liderazgo es la aptitud de
cambiar un punto de vista en la realidad. Pero Bowie (2000) dice que el vocablo
lider posee la connotacion estratificada, es mas la elitista el cual se opone a la
filosofia moral que posee Kant, que es la igualitaria, haciendo una contradiccion
hacia el hecho que el lider requiere de los seguidores. Se presentan distintas
interpretaciones acerca del liderazgo y se les considera de un prolongado debate
y de la investigacion para llegar al acuerdo. El carisma y el poder como los polos

opuestos.

El liderazgo da a entender a los seguidores ademas del largo plazo y de la
mentalidad estratégica, es lo mas importante de los resultados.

El liderazgo directivo

El tipo de liderazgo es una clase que se asume por una persona que se adopta el
papel de dar a conocer algo. De dicha manera los trabajadores se conoce acerca

de lo que se tiene que realizar y como se tiene que actuar en la actualidad.
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Definicion
Habla acerca del estilo en donde el lider conduce a los trabajadores por medio de
la autoridad. Es por ello que de acuerdo a las indicaciones claras, las sencillas,

los contundentes y las directas de los empleados los cuales pueden ser

conseguidos de forma facil.

Esta clase de lider hace una valoracion resaltante acerca del talento que
demuestran los empleados puesto que trata de aumentar las habilidades de cada
uno. La ventaja que posee el liderazgo al mismo tiempo que cualquier clase puede

hacer una adaptacion a las diferentes necesidades de la agrupacion.

Es decir que no es apropiado hablar de una clase de liderazgo, el cual no quiere
decir que el liderazgo sea mejor que otro, puesto que cada uno posee cierta
fortaleza. Como se ha se mencionado en esta clase, el lider adopta el rol para dar

a conocer su trabajo a cada empleado.

Siempre se trata de saber acerca de la planeacion de las acciones que se tiene
que seguir con las labores y con los deberes. Dicho estilo del liderazgo es
aceptable para cuando se tenga miembros nuevos dentro del grupo de labor.

De esta forma el trabajador dara a conocer de forma clara lo que se tiene que
realizar en el procedimiento de la adaptacién. Una clase de método eficaz da a

conocer cierta informacién adecuada para los trabajadores del grupo de labor.

Es seguro que el vocablo de liderazgo directivo es repetitivo para la mayoria,
especialmente cuando no se reconoce interiormente acerca de la tematica. Pero
luego se dara a conocer ciertas claves para la adecuada explicacion de una
persona en el rol de director y que al mismo tiempo se le considera como un

verdadero lider inmerso en la agrupacion que guia.
Caracteristicas del director lider

De acuerdo al portal www.liderazgo.co/liderazgo-directivo/ la direccion y el

liderazgo da a conocer las necesidades de las distintas, de esta forma no siempre
se logra la consideracion como un lider hacia el directivo, ni al revés, es mas se

espera la observacién en este por medio de las rasgos caracteristicos de cada
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uno de forma igualitaria. Es por ello, que depende de las pericias y de las

sensibilidades de este, dar a conocer la situaciéon que requiera el comportamiento

como todos, luego las mismas caracteristicas del liderazgo directivo.

Primero, se halla la formacién integra como un tipo de rasgo distintivo de
aguellos que realice el liderazgo directivo. Sin tener que dar en medio en
donde se desenvuelve, el tener conocimiento no solo hablando lo
relacionado a la gerencia y a la planificacion, sino a otras clases de areas
del conocimiento, le da paso a la confraternizacion de los seguidores, con
esto, se realiza la evaluacion del desempefio en beneficio del cumplimiento

de la totalidad de las funciones.

El compromiso es el elemento mas resaltante dentro del perfil del director
lider, ya que es el modelo mas competente acerca de la supervision y el
desemperio de las demas personas. En el caso de no cumplirse con la meta
y con la vision de la institucién, tiene que existir las observaciones para la
mejora de la situacion. Antes de ello, especificamente por la autoridad, se
tiene que dar cierto ejemplo acerca del comportamiento de acuerdo a las

normas, teniendo en cuenta el sentido de las personas.

Cuando se desempefia como director se tiene que cuidar los alcances de
las metas segun al punto de vista de la institucién. Pero ademas se requiere
del rol del lider acerca de la directiva, tiene que involucrarse las destrezas
humanas. Una excelente figura del liderazgo directivo se trata del carisma,
la inteligencia emocional y de la destreza de la negociacion necesaria para

alcanzar una conexion que es producto del medio de labor.

Nombrados esta conexibn como productivos, de acuerdo a la cantidad de
los beneficios que se podria atribuir a la organizacion, el director y el lider
tendran el conocimiento acerca de la identificacion acerca del talento y de
las destrezas de cada persona que se podria convertir en un provecho, de
esta manera, dar a conocer de forma adecuada las distintas labores, Es
preciso la habilidad humana que este bien aplicada aquellas que conlleven

al director a la condecoracion del lider.
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Los cuatro estilos de liderazgo directivo segun Alvarado.

José René Alvarado (2006) dice que se presenta cuatro clases de liderazgo con
los que se podria identificar. Lo mas resaltante es el conocimiento de uno mismo,
para aprender de la misma realidad, se lograra el fortalecimiento del plan para la
realizacion del liderazgo. Identifica el mismo estilo de liderazgo y probablemente
se identificara acerca de las posibles combinaciones de estos dos. Ninguna clase
de estilo del liderazgo es innecesaria, los lideres, con las distintas clases de
estilos, posee la oportunidad para demostrar las fortalezas.

Los estilos de liderazgo directivo de hoy, pueden ser de los siguientes:

El liderazgo autocratico

El liderazgo autocratico, normalmente, se trata de las toma de las decisiones
rapidamente. Se encuentra muy dificil el sentarse, puesto que lleva una clase de
vida activa. Se relaciona de forma enféatica y es de tipo impulsivo cuando se dirige
a los demas acerca de lo que piensa y siente. Y cuando los demas suelen
comunicarse posee ciertas dificultades para oir con mucha atencién.

Posee la aptitud de realizar diversas tareas al mismo tiempo aceptando retos y
riesgos hacia lo novedoso y lo distinto. Es de tipo impaciente con los seres que no
suelen caminar al mismo ritmo. Le gusta estabilizar el manejo de la mayoria de
las acciones que se ejecutan y es de forma espontanea para actuar. Toma las
decisiones acerca de las evidencias comprobables.

En la vida privada, es introvertido, las personas lo ven como un ser dificil de
alcanzar y de conocer, en diversas ocasiones tiene una preferencia por el trabajo
de forma independiente, siente cierta motivacion y entusiasmo cuando se realizan

los logros para la labor que ejecuta.

Puntos fuertes
e Orientado hacia las metas.
e Confiado.
o Competitivo.

e Determinado.
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Valiente.

Franco en la comunicacion.

Oportunidades de mejora

Impaciente.

Autosuficiente.

Impulsivo.

En ocasiones, obstinado.

Se arriesga innecesariamente.

Carece de tacto para decir las cosas.

Escenarios en los que se ve involucrado un lider autocratico

Llega a ser muy dominante.

Quiere tener el control total de la toma de todas las decisiones en el
equipo.

Las explicaciones de su equipo son como faltas de respeto.

Motiva a los miembros del equipo a acumular resentimientos.

Quiere imponer sus pensamientos e ideas a sus colaboradores.

Recomendaciones para fortalecer su liderazgo
Un lider autocratico puede mejorar su imagen ante su equipo Si:

Transmitir las acciones a los integrantes de la agrupacién y confiar en
estos. Que encuentren la forma de ejecutar las labores con estos y poco a
poco se les encomiende la responsabilidad total.

Evitar la impulsividad de brindar respuestas. Que den a conocer,
especificamente cuando solicite que se ejecuten las labores. Que las
advertencias sean claras y precisas.

Dar paso a la realizacion de las preguntas solicitadas y evitar ser
interrumpidas.

Fortalecer a la virtud de la paciencia, en especial con los ayudantes que

ejecuten sus acciones de forma prolongada.
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e Observar a todos los integrantes del grupo como iguales, teniendo en
cuenta el respeto.

e Da paso a los errores de forma oportuna y da a conocer la humildad
brindando una disculpa.

Estilo de liderazgo perfeccionista

El lider perfeccionista, normalmente, usa el tiempo que tiene que usar para hacer
una decision. Evita el énfasis de los enfoques ya que posee la percepcion de que
nadie lo comprende del todo. Le agrada estar solo y hacer una reflexion acerca
de los logros que tuvo, Prefiere realizar una sola actividad, pero lo hace muy bien.
El reto que tiene es el trabajo en grupo.

Le molesta que lo apuren, puesto que le gusta realizar ciertas cosas con reflexion.
Trata de tener riesgos que no pueda controlar, se inclina por lo viejo y lo conocido
a lo novedoso.

Le gusta culminar realizando las actividades a su forma y con su propio estilo.
Pero, lo méas positivo es que dichos resultados suelen sobrepasar a los objetivos
mas esperados, puesto que es responsable. Le motiva que los seres humanos le

den facilidad para llegar a sus logros.

Puntos fuertes
e Analitico.
e Cauteloso.
e Consciente.
e Con principios de vida.
e Lucha por la excelencia.

e Responsable.
Oportunidades de mejora

e Se preocupa por pequefieces.

e Es antisociable.
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Se preocupa demasiado.
Juzga y critica.
Es desconfiado.

Le hieren con facilidad las criticas.

Escenarios en los que se ve involucrado un lider perfeccionista

Es un lider perfeccionista que se puede transformar en un ser muy exigente
con su grupo de trabajo.

Le molesta tener errores y también que se lo demuestren, pero no acepta
que los demas los cometan y que lo hicieran se los dice de forma seguida
y constante.

Da a conocer el reglamento estricto, se pasa el tiempo sin ser revisado, lo
que atrae el enojo del grupo y de pronto los modifica sin dar alguna
advertencia.

Cree que sus seguidores no requieren ser motivados por la labor que
cumplen y su responsabilidad es la de realizar las actividades a la
perfeccion.

Posee temor a la incompetencia.

Le resulta dificil admitir la equivocacion.

Hace uso muy seguido de la frase “Hiciste un buen trabajo, pero...”

Recomendaciones para fortalecer su liderazgo

Da paso a que los integrantes del grupo hagan experimentos con distintas
formas de realizar las actividades. Que tengan la capacidad de dar a
conocer con libertad la habilidad creativa.

Confrontar las distinciones con los deméas de forma oportuna en caso de
evitarlas o de prolongarlas.

Es sincero y expresivo con los ayudantes. Les felicita por los avances para
llegar a los objetivos trazados. Alaga el avance, por mas minucioso que
sea, hacia el seguimiento de los alcances del grupo. Es mas practico el

darlo a conocer de forma escrita. Cuando uno se siente comodo se realiza
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de forma verbal. Da paso a la actuacion de las interrogantes necesarias y

trata de evitar las interrupciones.

Estilo de liderazgo permisivo
El lider permisivo acata decisiones rapidamente y en varias ocasiones, los mismos

sentimientos y las emociones influencian en dichas decisiones. En la
comunicaciéon es impulsivo, pero, se da a conocer con un tono de voz apacible.
Es extrovertido y le gusta estar ocupado, Tiene un tipo de vida activa con
entusiasmo.

Suele arriesgarse a la hora de tomar decisiones. No le gusta ser monétono y la
comodidad. Aprecia a la rutina como si fuera una enemiga y en distintas ocasiones
es muy flexible en el momento de modificar las decisiones.

Es un tipo de lider de tipo accesible, le gusta la comunicacién casual ya que lo
considera que es una buena forma de tomar decisiones. Se orienta por el trabajo

en grupo y ayudarlas de forma incondicional.

Puntos fuertes
e Estilo de vida entusiasta.

e Buen comunicador.

e Mantiene el optimismo en todo momento.
e Creativo e innovador.

e Le gusta trabajar con las personas.

e [Espontaneo.

Oportunidades de mejora
e Muy emotivo y preocupado.

e Habla demasiado.

e Muy idealista.

e Tiene metas inalcanzables.

e Desorganizado con las tareas y los recursos.

e Impulsivo.
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Escenarios en los que se ve involucrado un lider permisivo

El lider permisivo se transforma en un ser muy tolerante para con los
seguidores.

Tiene dificultades para negarse a los individuos que se hallan en su
entorno.

Cuando los integrantes del grupo se sobre limitan, solamente se traza una
distancia o no se toma en cuenta la problematica.

Suele enfocarse en lo bueno que presentan los seguidores.

El lider de caracter permisivo suele ofrecerse de forma voluntaria para ser

manipulado.

Recomendaciones para fortalecer su liderazgo
Un lider permisivo puede mejorar su imagen ante su equipo si:

Su firmeza se demuestra por medio de la comunicacién de los limites.

Su “Si” es “Si” y su “NO” es “NO”.

Solo se dedica a oir mas y estructurar las interrogantes para encontrar los
objetivos ocultos.

Se da cuenta acerca de las dificultades de dar una respuesta negativa y de
mantenerla.

Se centra en las relevancias y en la manutencién de los compromisos.
Escribir las proyecciones, realizar las labores y tener cuidado de los
detalles, desenvolverse de forma disciplinada apoyara a la ensefianza con

ejemplos.

Estilo de liderazgo complaciente
Se caracteriza al liderazgo complaciente como un tipo de vida de forma cambiante

gue puede alcanzar la informalidad. Es complaciente con su grupo cuando se trata

de efectuar la demostracion de las emociones. Las reuniones de labor se tratan

de conversaciones de forma casual. Se integra en las relaciones individuales.

Es un tipo de lider que capta la facilidad de alcanzar el conocimiento. Trata de

laborar con las demas personas. Siempre tratara de encontrar la manera de ser
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aceptado por otros y se auto conceptiia como un conciliador. Le gusta observar el
crecimiento de su grupo.

Suele dedicarle tiempo a la toma de las decisiones, que en varias ocasiones se
desempeiia de acuerdo a las emociones. Tiende a realizar pares en el trabajo. Le
molesta los momentos en donde se da mucha presion y trata de hacer a un lado
los diferentes riesgos. Es un lider que posee paciencia para oir de forma atenta a

los otros.

Puntos fuertes

e Estable.

e Seguro.

e Firme.

e Tranquilo.
e Agradable.
e Sensible.

e Suave.

e Humilde.

e Amable.

Oportunidades de mejora
e Disminucién del entusiasmo.

¢ Renuente a las modificaciones.
e Un ser indeciso.

e Muy complaciente.

e Manipulacién facil.

e Demasiada amabilidad abrumadora.
Escenarios en los que se ve involucrado un lider complaciente

e Esuna clase de lider que suele ayudar al grupo, pero puede volverse muy

complaciente con ellos.
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A causa de la estima que demuestra por los seguidores termina rotando el
rol del liderazgo entre los integrantes.

Es un tipo de lider que suele ser muy protector con su grupo y estos se
convierten en dependientes del lider.

Da paso a todo para no crear conflictos.

Interioriza los sentimientos, en especial si piensa y siente que se ha

sobrepasado en la confianza.

Recomendaciones para fortalecer su liderazgo
Un lider complaciente puede mejorar su imagen ante su equipo Si:

Es mas asertivo de acuerdo a la exteriorizacion de los sentimientos.
Estabiliza el reglamento que se han acordado previamente.

Da paso a los ayudantes a que experimenten las diversas consecuencias
de forma légica de las acciones realizadas.

Entiende que las modificaciones a veces son necesarias e inevitables.
Trata de no habitar el presente acerca de los recuerdos que involucren a
los sentimientos del pasado.

Se da su tiempo. Realiza una auto planificaciébn cada semana.

Los cinco estilos segun Alvarado Contreras

Para el investigador Alvarado (2003) se presentan cuatro clases de liderazgo, los

cuales se describen a continuacion.

Estilo Autocratico

El estilo autocratico da a entender lider directivo como un individuo que suele

centralizarse en la autoridad, dar a conocer metodologias de labor, acatar

decisiones de forma unilateral y disminuir la participacion de los seguidores.

Las caracteristicas del lider autocratico:

Posee un trato especifico con algunos profesores.
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e Brinda su apoyo solo a algunos profesores.
e Realiza la rendicidon de cuentas de sus actos responsables.
e Comunicacion entre las gestiones y las labores ejecutadas.

e Socializacién de las decisiones a los seguidores o subordinados.

Estilo permisivo

También Alvarado (2003) afirma que el lider permisivo hace uso minimo del poder
gue posee, da a los seguidores un nivel elevado de independencia en las labores
en cuanto se da a conocer ciertos nivel de madurez psicologica en el trabajo , o

también poseen mayor destreza que el propio director lider.
Las caracteristicas del lider permisivo:

e Estructura la delegacion de acuerdo a las funciones.

e Apoyay guia a los profesores.

e Posee la capacidad de dar soluciones a los problemas de los profesores.
e Realiza una justificacion de las inasistencias del personal laboral.

e Sefala ciertos permisos y demas que se encuentren en relacion.

Estilo Democrético

Alvarado (2003) explica que el estilo democratico conceptla al lider como una
persona que incluye a los seguidores acerca de la toma de las decisiones, brinda
autoridad, da a conocer la participacion de las decisiones en la metodologia de

labor y de los objetivos de la organizacion.
Las caracteristicas del lider democratico:

¢ Realiza toma de decisiones de acuerdo a los profesores.
e Pide apoyo a los profesores para la solucién de la problematica acerca de
la organizacion educacional.

e |nstaura sus funciones.
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e Su desempefio es la adecuada por parte del director.

e Brinda actitudes de manera positiva.

Estilo Paternalista

Alvarado (2003) afirma que el lider paternalista es un ser dogmético y preciso,
conduce de acuerdo a las destrezas para brindar o negar ciertas penalidades o
compensaciones, resaltando en la realizacidon como también en la persuasion para

ayudarlos en la toma de las decisiones.
Las caracteristicas del lider paternalista

e Confianza en el personal.

e La confianza hacia el personal de trabajo.

e Las responsabilidades paternales de acuerdo a las incertidumbres que se
puedan presentar.

e EIl compartir de las experiencias, la ideologia y de los consejos con los
profesores.

e La designacion de las decisiones a los seguidores para las diferentes
acciones a realizarse.

e La confianza de los seguidores para con el lider.

Estilo Transformador

De acuerdo a Alvarado (2003) define al lider trasformador como un ser capaz de
realizar una motivaciéon de aquello que se espera, eleva el sentido de la
importancia y de la valorizacion de las acciones educacionales, accede a la
trascendencia del interés personal de los profesores que guia, tratando de
encontrar el interés organizacional y el individual de cada uno, tratando de acuerdo

a la labor, es decir la autorrealizacion.
Las caracteristicas del lider transformador:

e Aptitudes para realizar la gestion interna de acuerdo a los beneficios de la

organizacion.
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Aptitud de la gestion de forma externa.
Poseer aliados de caracter estratégico para las distintas metas.

Mantener actualizado las herramientas educativas, como son el PEl, el
PAT, el PCI, entre otras.

Labores grupales y realizar reconocimientos a los profesores.
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El clima organizacional

Martinez (2012) afirma que el clima organizacional es la accion que usa como
material importante los distintos puntos de vista que el trabajador tiene acerca de
las estructuras y del proceso que se presenta en medio del contexto laboral.

Lo mas resaltante de dicho principio o de la conceptualizacion esta basado en la
accion que posee el comportamiento de un trabajador, en otras palabras del
docente o del funcionamiento, el cual no viene de los diferentes factores
organizacionales que se da, sino que se halla de acuerdo de las percepciones que
tiene los trabajadores. Pero esto se encuentra de acuerdo a la medida de las
acciones, interacciones y experiencias que tiene cada persona de la organizacion.
Es asi que el clima laboral da a conocer una comunicacién segun a las acciones
personales y las organizacionales. Los factores y los cimientos del sistema
organizacional brindan a los distintos climas segun las funciones de la captacion

de los que la integran.

Para un mejor entendimiento de la conceptualizacién del clima organizacional es

importante brindar el realce de los siguientes enunciados:

« Elclima tiende a hacer ciertas referencias de las caracteristicas del medio
laboral.

e Las distintas caracteristicas son entendidas de manera recta y no de
acuerdo a la version de los trabajadores dentro del contexto donde se
desempenian.

e El clima se da a conocer de acuerdo a la forma de ser inmerso en la
realizacion laboral.

e Se estima al clima como participe entre los factores del sistema
organizacional y del tipo de comportamiento personal.

e [Estas organizaciones se tiene en cuenta como impuestas por medio del
tiempo, se presenta la diferencia entre las instituciones asi como de las
secciones.

e El clima segun la base de las caracteristicas institucionales ademas de

tener en cuenta a aquellos que son parte de esta, la integran un tipo de
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sistema de manera independiente que es considerada como una dinamica

resaltante.

Es asi que los puntos de vista de las respuestas que encierran al clima

organizacional empiezan de la mayoria de los siguientes factores:

e El componente del liderazgo y de la practica de la direccion, asi como la
clase de supervision como lo es la autonomia y de la participacion.

e EI componente segun el sistema formal y de la estructuracion de la
institucion, asi como de la sistematizacion de la comunicacion, las
conexiones de la dependencia, promociones y remuneraciones.

e Algunas consecuencias del comportamiento de la labor, asi como del
sistema de incentivacién, la ayuda social, comunicacién con los semejantes

dentro del trabajo.

De acuerdo a las consideraciones que le siguen, se termina con la conclusion que
el clima organizacional esta considerado como una clase de fenbmeno que apoya
de forma regulada a los factores del sistema organizacional y de las distintas
tendencias de manera motivacional que se presentan inmerso en el
comportamiento que tiene algunas consecuencias en la organizacion, como lo es

la productividad, satisfaccion, rotacion y mas.

Chiavenato (1999) dice que el clima organizacional es un tipo de destreza o una
clase de propiedad dentro del contexto organizacional que acopla y experimenta
los integrantes de la organizacion que conforman al comportamiento. Se le
considera de forma favorable en cuanto se da a conocer la satisfaccion de
necesidades personales y la actitud moral de los que la conforman, asi como de
la consideracion desfavorable cuando no se llega a la satisfaccion de las distintas

necesidades.

Al realizar el analisis de la conceptualizacidén se hace una identificacion acerca del
clima organizacional el cual nace de la esencia de las personas de la organizacion,
es la mezcla del comportamiento, personalidad, caracteristicas y la estructuracion

profesional de los empleados y se encuentra en relacién con el tipo volitivo; lo cual
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quiere decir que se encuentra en una constante relacion con la materia de la
filosofia, asi como de los principios y de la valorizaciéon incluyendo la periferia de
la organizacion. Cuando se trata de encontrar el mejor clima se debe de
comprender las destrezas para que se logre realizar la toma de las decisiones y
mas de las respuestas a las necesidades y de los distintos intereses de la manera

personal.

La suma de las vivencias psiquicas de lo que apoya con la vida, de la importancia
que se presenta en la organizacién, termina en la premisa que se puede entender
acerca del clima organizacional por medio de la agrupaciéon de sistemas

completas de las diferentes partes que suele afectar a las partes como no.

Enfoques del clima organizacional

Rodriguez (2004) da a conocer los distintos puntos que se especifican a partir del

punto de vista del clima organizacional.

e El punto de vista objetiva o de forma realista: es aqui donde se toca el tema
de las descripciones de las caracteristicas que tiene la institucién, que
efectla una diferenciacion a las instituciones unas de otras, son de tipo
duradera ademas de influenciar a la conexion de las personas en medio del
centro laboral.

e El punto de vista fenomenoldgico o subjetivo: es aqui donde el clima es el
tipo de atributo de las personas, en donde la caracteristica es de manera
subjetiva y empieza a partir de las percepciones que tiene las personas
acerca de las distintas caracteristicas, inmerso en el area del trabajo, se
resalta las variables personales, esto contradice lo antes mencionado ya
que tiene algunas caracteristicas de la organizacion.

e Perspectiva interaccionista: se dice que el clima se ve conformada por las
captaciones personales de forma grupal que realiza una identificacion de
las comunicaciones entre los dos tipos de factores, es decir de los objetivos

y de los subjetivos.
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Ello se trata de la reconciliacion del punto de vista de la formacion subjetiva y de
la objetiva, segun a los investigadores se sigue a la perspectiva, ellas no se
encuentran relacionadas a las distintas caracteristicas subjetivas o del tipo
objetivo, también al esfuerzo de los individuos para la comprension de las

instituciones y de los roles que se realizan en esta.

Caracteristicas del clima organizacional

Para Alcocer (2003) afirma que la institucién tiene un tipo de sistema que se centra
en el clima organizacional, que es parte de las acciones y dentro del
comportamiento de los seres humanos. Dichas actitudes se dan a conocer segun
a las conexiones de dichos aspectos para que se presente el desempefio,
produccion, satisfaccién, adaptacion y demas. Encerrandola en algunas

caracteristicas y es por eso que se presenta a continuacion mencionandolas.

e Elclima va de acuerdo al contexto laboral.

e Se capta de una forma directa o también indirecta por trabajadores que
ejecutan su labor dentro del ambiente laboral.

e El clima se refleja de acuerdo al comportamiento laboral.

e El clima es una parte mediadora entre el comportamiento personal y el
sistema organizacional.

e Se la considera como permanente en las distintas caracteristicas de la
institucién, esto hace una diferencia entre las instituciones como un nivel
gue se encuentra dentro de ellas.

e Aquello que conforma al sistema que es muy interdependiente incluyendo
lo dinamico se le considera como clima, estructuras y caracteristicas de

estas instituciones.

Dimensiones del clima organizacional.

Segun Pritchard y Karasick (2013) el clima organizacional posee las siguientes

dimensiones:
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e Autonomia: trata del grado de libertad que los seres humanos tiene acerca
de la toma de decisiones incluyendo a la formacién de solucionar los
problemas que se presentan.

e Conflictos y cooperacion: es el grado de apoyo que se presencia entre l0s
empleados acerca del trabajo que realizan haciendo a un lado el apoyo de
manera material y humano que se capta de la institucion.

¢ Relaciones sociales: es el tipo de atmosfera de aspecto social y amistoso
gue se presencia en las instituciones.

e Estructura: es la dimensién que incluye a las directrices, las diferentes
consignaciones y las distintas politicas que se dan en la institucién y que
es parte de la forma de conducir las acciones.

¢ Remuneracion: Se da en la forma en la cual se recompensa a los
trabajadores.

¢ Rendimiento: es la relacion que se da entre las remuneraciones y el trabajo
que se realiza segun a las habilidades del que los ejecuta.

e Motivacion: se centra en los distintos aspectos motivacionales que se
realza en los empleados inmersos en la institucion.

e Estatus: Es la diferencia estratificada, en otras palabras la de superiores y
la de los subordinados, como los que demuestra la importancia que la
institucion le da a esta accion.

¢ Flexibilidad e innovacion: es parte de la voluntad que posee la institucion,
incluyendo a la experimentacion de diferentes objetos novedosos y del
cambio de forma ejecutada.

e Centralizacion en la toma de decisiones: ejecuta cierto analisis de la forma
de designar la institucién en el proceso de la toma de las decisiones entre
los niveles estratificados.

e Apoyo: Es el tipo de ayuda que le da la direccion a los empleados segun a

los problemas en relacion o no con el trabajo que realizan los mencionados.

Acero (2003) de acuerdo a Lickert (1978) afirma que el clima organizacional posee

las siguientes dimensiones:
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Relaciones interpersonales; el grado donde los empleados se ayudan entre
estos y la relacion es la manera adecuada y considerada de expresarse.
Estilo de direccion: Es el grado donde la directiva da cierta ayuda y brinda
su participacion a los empleados de la organizacion.

Sentido de pertenencia: Es el grado de orgullo que empieza con las
conexiones hacia la institucion, es el sentimiento del compromiso y de las
responsabilidades segun a las programaciones y a los objetivos.
Retribucion: Es el grado de equidad en el tema de las remuneraciones y de
los beneficios que empiezan a partir del trabajo que se realiza.
Disponibilidad de los recursos: Es el grado en donde los empleados tiene
cierta informacion, los materiales y la ayuda necesaria a los deméas y de las
dependencias para la realizacién de la labor.

Estabilidad: Es el grado donde los empleados perciben en la institucion las
posibilidades de ser parte, ademas del afecto que se percibe entre las
personas, la conservacién de estas con un punto de vista adecuado para
esta ocasion.

Claridad y coherencia en la direccion: Es el grado de la claridad de una alta
direccion segun el futuro de la institucion. Es la medida donde la
programacion y las metas de estas areas son concretas con diferentes
aspectos y de las politicas de una elevada gerencia o una direccion.
Valores colectivos: Es el grado donde se observa el medio interno, en otras

palabras, el apoyo, responsabilidades y respeto.

Ya que las caracteristicas que fueron dichas dan a conocer el tipo de clima de la

organizacion, se tiene en cuenta a las distintas dimensiones como las realizadoras

de los roles mas resaltantes dentro del proceso interactivo.

Litwin y Stinger (1998) se estructura en nueve tipos de dimensiones que estan

relacionadas hacia el clima institucional, se entiende que la estructura,

recompensa, relacion, identidad, cooperacion, estandar, conflicto, responsabilidad

y desafio.
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Pero se tiene en cuenta para dicha labor a solo cuatro, las cuales se suelen
adaptar a la realidad mas cercana que se presenta en la organizacion educativa

en donde se llevd a cabo este trabajo de investigacion.
Estructura.

Es el punto de vista de los participantes de la organizacion de acuerdo a la
absorcion de acuerdo al reglamento, a los procesos y tramites asi como otra clase
de delimitacion que se realiza inmerso en el crecimiento laboral de la formacién

educativa.

Méndez (2006) afirma que la dimensién se realiza de acuerdo a la directiva que
se describe a las politicas, objetivos, deberes, normativa, reglamento, procesos,
metas y estandares de trabajo que conllevan al comportamiento de las personas,
dan a conocer y las comunican. Esto nos da pie a la identificacion de las
oportunidades que se presenten acerca del crecimiento y de las capacidades para
realizar las decisiones y dar cierto conocimiento acerca de la labor grupal y de la

calidad del proceso de la comunicacion.
Recompensa.

Es el punto de vista que tienen los empleados sobre la educacién y de la
aceptacion de la recompensa acoplada por el trabajo realizado. Méndez (2006)
afirma que la dimensioén brinda recompensas a los llamados resultados. Se
comprende que la organizacion es aquella que especifica la supervision que da
paso a los empleados a la adecuada ejecucion de la labor expuesta, asi como del
cumplimiento de metas y objetivos. Esto nos da cierta motivacién a trabajar con el
objetivo de alcanzar a los beneficios, es asi que la recompensay el estimulo hacia

el rendimiento esta dado por la institucién.
Relaciones.

Es la recepcion de los empleados de la organizacion acerca de la existencia del
medio de trabajo de manera practica y con una buena relacion. Méndez (2006)
afirma que dicha dimension es similar a la relacion de forma interpersonal y

satisfactoria que tiene el empleado con la agrupacion, con los supervisores y los
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superiores, saliendo de ello la ayuda y la colaboracion para entender los

resultados, asi como un medio positivo que de paso al grado de la satisfaccion.
Identidad.

Litwin y Stinger (1998) dicen que es una clase de sentimiento que lo relaciona a
la organizacién, transformandose en un tipo de herramienta importante y para
aguellos que laboran en él, ya que comparten diferentes objetivos personales y

grupales.

Martini (2009) afirma que la identidad no es efectiva por la realizacién de la
conformacién de la sociedad educativa, sino por medio del proceso social que
incluye el conocimiento y el apoyo de la valorizacion, de la historia, tradiciones,
simbologia, aspiraciones, acciones constantes y el compromiso a nivel social que

estructura a una persona y la ejecucion de la institucion.

Es asi que el sentido de ser parte de ello, se entiende como una clase de
conocimiento y del reconocimiento acerca de la identificacion de la institucion y de
la forma de comportarse de acuerdo al reglamento que fueron dadas por ello, inicia
y se desarrolla en la conexion cotidiana de los participantes del medio.
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1.4 Formulacion del problema

Problema general

¢Como se correlaciona el estilo de liderazgo directivo y el clima
organizacional en la Institucion Educativa Francisco Bolognesi del Cusco,
20187

Problemas especificos

e ¢ Qué estilo de liderazgo directivo predomina en la Institucion Educativa

Francisco Bolognesi del Cusco, 20187

e ;CoOmo es el clima organizacional en la Institucion Educativa Francisco
Bolognesi del Cusco, 2018?

e ¢Qué relacion estadistica y analitica se verifica entre las variables y
dimensiones de estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional en la

Institucién Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018?

1.5 Justificacién del estudio

El objetivo principal de este trabajo es el liderazgo directivo es una condicional,
directa o indirecta del clima organizacional, y el clima organizacional es un factor
determinante para el logro de los objetivos institucionales puesto que las
relaciones interpersonales son las que conducen la motivacion y son ellas quienes

afrontan con asertividad los conflictos internos y externos.

La importancia de este estudio que especifica el nivel de correlacion existente
entre las dos variables de investigacion; es decir, entre liderazgo directivo
presentado en la Institucion de observacion y el clima organizacional, que a su
vez esta relacionada necesariamente con la gestion educativa . En funcion de

estas observaciones se podra visualizar la conexion existente entre dimensiones
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de un liderazgo directivo determinado y la magnitud con que sus factores inciden

en la construccion o desenvolvimiento del clima organizacional.

Tedricamente contribuird a mejorar el nivel de analisis e interpretacion de las dos
variables de estudio (liderazgo directivo), a través de los resultados de las
peculiaridades individuales de las dimensiones podran ser motivo de reflexion
permanente para mejorar el clima organizacional, ademas que la subjetividad se

hara presente, siendo esta traducida en tablas de frecuencias y graficos.

Las conclusiones daran paso a las recomendaciones que a la postre seran los
resultados beneficiosos que esperamos inferir con el presente informe y con los
cuales contribuyamos a la reflexion sobre la calidad y direccion que debe tener el
liderazgo directivo y el grado de eficiencia y efectividad del clima organizacional
en las instituciones educativas, particularmente en la Institucién Educativa de la

muestra.

1.6 Hipotesis

Hipotesis general

El estilo de liderazgo directivo se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Institucion Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018

Hipotesis especificas

e Existe uno a dos estilos de liderazgo directivo que predomina en la

Institucién Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018.

e Se describen caracteristicas diversas de clima organizacional en la

Institucion Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018.

e Existe un nivel significativo de relacion estadistica entre las variables y
dimensiones de estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional

Institucién Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018.
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1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar cdmo se correlaciona el estilo de Liderazgo Directivo y el clima
organizacional en la Institucion Educativa Instituciéon Educativa Francisco

Bolognesi del Cusco, 2018.
Objetivos especificos

a) Definir el estilo de liderazgo directivo que predominan en la Institucion

Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018.

b) Describir las caracteristicas del clima organizacional en la Institucion

Educativa Francisco Bolognesi del Cusco, 2018.

c) Determinar la relacién estadistica y analitica que se verifica entre las
variables y dimensiones de estilo de liderazgo directivo vy el clima
organizacional en la Institucion Educativa Francisco Bolognesi del Cusco,
2018.
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II. METODO

El método de investigacion reldne las siguientes caracteristicas:

2.1 Disefio de investigacion

Segun Carrasco (2013), una investigacioén basica es la clase de estudio que se
efectla con el proposito de agrandar el conocimiento de forma tedrica en un
determinado espacio o de las disciplinas cientificas. Es por eso, que nos brinda el

paso para identificar leyes, principios y generalizaciones.

Una investigacion basica trata de encontrar el conocimiento de la realidad sin tener
en cuenta el interés de la aplicacion de manera practica inmediata. Se trata de la
problematica tedrica cientifica. El encargado de realizar la investigacion se apoya
por medio del conocimiento y el entendimiento de algun tipo de asunto o problema
que se presente, sin tener en cuenta la aplicacion practica de los conocimientos

recibidos recientemente.
Aparte de esta caracterizacion, se puede indicar también que:

e Segun la finalidad: La investigacién es de tipo tedrico porque ayuda a
comprender una realidad problematica del liderazgo directivo y el clima
organizacional.

e Segun su caracter: Es una investigacion correlacional puesto que el
proceso va relacionar una variable causa (liderazgo directivo) respecto a
una variable efecto (clima organizacional).

e Segun su naturaleza: La investigacion es de caracter cuantitativo y tiene el
estilo de un estudio estadistico, de observacion y con las condiciones de

ser cuantificado como proceso.
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e Segun el alcance temporal: Se trata de una investigacion longitudinal o
diacrénica, puesto que el liderazgo directivo y el clima organizacional, se
ha desarrollado en diferentes instancias de un cronograma previsto y el que
se llama trabajo de campo.

e Segun la orientacidn que asume: Es un estudio orientado a comprobar
hipotesis; pues, en este caso, se trata de probar si existe correlacion entre

las dos variables expuestas (liderazgo directivo y clima organizacional).

Segun los aportes de Hernandez y otros (2010), un disefio es una estructura u
organizaciobn esquematizada que adopta el investigador para cumplir los
propésitos de relacionar y controlar las variables.

En el presente trabajo de investigacion se tomo6 en cuenta el DDC (Disefio

Descriptivo Correlacional) cuyo esquema es el siguiente:

/ Oy
M r
\‘

En el que:
M = Muestra de estudio
Ox1 = Liderazgo directivo
Ox2 = Clima organizacional

R = Grado de correlacién estadistica entre las variables y dimensiones.

Este disefio implica establecer igualmente el grado de relacion entre la variable
principal (liderazgo directivo) y las dimensiones de la variable efecto (clima

organizacional).
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2.2 Variables, operacionalizacién

Operacionalizaciéon para la V1: Liderazgo directivo.

DEFINICION

DEFINICION

INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES
1. ESTILO DE Siendo Dimension 1: Estilo Autocratico. L. 'cli'.ratot prefererllual el Eunca
) irector con algunos ocas
I[‘)Iliii'_b‘rﬁ/%o ZO]TP“CadO Segun Alvarado (2003), el estilo docentes veces
N |n|rt. . autocratico describe al directivo 2. Favorecimiento a algunos A veces
Segun el Marco del oPera vamen ?‘I lider como la persona que tiende a docentes Casi
buen desempefio ZOTS es un estiio | centralizar la autoridad, aconsejar | 3. Rendicion de cuentas de siempre
directivo, toda d'e ! tgrazgo métodos de trabajo, tomar sus responsabilidades Siempre
Institucién Educativa I,(ljrec(;\./o otun decisiones unilaterales y limitar Ia | 4. Socializacién de las
necesita un liderazgo aer-director eT participacion de los demas. gestiones y trabajos
directivo, que a su concre‘io, para ia realizados
. resente
vez constituye la preseme 5. Comunicacién de
investigacion -
persona o personas asumimos el decisiones a los colegas.
ue asuman la ) —
d C conjunto de Dimension 2: Estilo permisivo. 6. Forma de delegacion de Nunca
conduccion de la . funciones. Pocas
organizacion en respuestas En términos de Alvarado (2003), el | 7. Acompafiamiento a los veces
i dadas por los . . . :
relacion a las metas tad lider permisivo utiliza muy poco su docentes. A veces
y objetivos. S;f:ZZf?nicr)s poder, concede a los subalternos |8, Capacidad de solucionar Casi
- un alto grado de independencia en .
oy se requiere tendencias sobre sus taregas cuando evliodencian problemas personales de Slempre
configurar este rol de | uno o més estilos | . los docentes. Siempre
liderazgo directivo predominantes C|grto grgdo de madurez Iab?ral Y |9, Justificacién de
desde un enfoque de | segtin la DS,|C'0|09|03 0 cuando son mas inasistencias del personal.
habiles que el director lider. 10. Autorizacién de permisos y

percepcion de la

otras licencias.
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liderazgo
pedagogico.

Se buscan lideres
(directores en este
caso) que influyan,
inspiren y movilicen
las acciones de la
comunidad educativa
en funcion de lo
pedagdégico segun
Espinoza Arenas
(2016), el Liderazgo
Directivo es la
influencia que se
ejerce sobre otros
con determinado
propésito Los
seguidores
(docentes,
estudiantes, padres
de familia,
comunidad) son las

muestra de
estudio.

Ademas,
operativamente
sucede que no
es posible que
exista
guimicamente
puro un estilo de
liderazgo
directivo, sino
una sumatoria de
condiciones y
caracteristicas
donde se
establezcan
ciertas
tendencias de
estilo directivo
gue seran
diagnosticados
con los

Dimensioén 3: Estilo Democratico 11. Toma.de0|5|ones Nunca
coordinando con los Pocas
En version de Alvarado (2003), el docentes. veces
estilo democratico describe a un 12. Solicitud de ayuda a los A veces
lider que involucra a los docentes para solucionar Casi
subordinados en la toma de problemas de la institucion siempre
decisiones, delega autoridad, educativa. Siempre
fomenta participacion y decisiones | 13. Delegacion de funciones.
en los métodos de trabajo y metas | 14. Actuacion justa del
en la institucion. director.
15. Estimulo de actitudes
positivas.
Dimension 4: Estilo Paternalista. 16. Confianza en el personal. Nunca
17. Responsabilidad paternal Pocas
Para Alvarado (2003), el lider en caso de incertidumbres. veces
paternalista es dogmatico y firme, | 18. Compartir de experiencias, A veces
guia mediante la habilidad para ideas y consejos con los Casi
dar o negar castigos y docentes. siempre
recompensas, enfatizando en el | 19, Delegacion de decisiones a Siempre

rendimiento asi como en la
persuasion para apoyarlos al
tomar decisiones.

20.

los subordinados para
diversas actividades.
Confianza de los
subordinados.
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personas
influenciadas
positivamente para
determinados
propositos.

instrumentos a
aplicar.

Dimension 5: Estilo
Transformador

Para Alvarado (2003), el lider
transformador es capaz de motivar
mas de lo esperado, incrementa el
sentido de importancia y valor de
la accion educativa, logra
trascender el interés individual de
los docentes que dirige, buscando
el interés institucional y también
personal de cada quien,
intentando por medio del trabajo,
la autorrealizacion.

21.

22.

23.

24,

25.

Capacidad de gestién
interna en beneficio de la
institucion.

Capacidad de gestién
externa.

Aliados estratégicos para
diversos fines.
Actualizacion permanente
de instrumentos educativos
(PEI, PAT, PCI...).
Trabajo en equipo y
reconocimiento a sus
docentes.

Nunca
Pocas
veces
A veces
Casi
siempre
Siempre
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Operacionalizaciéon para la V2: Clima organizacional

DEFINICION DEFINICION ESCALA
DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Variable 2. CLIMA El clima Dimensioén 1: El Liderazgo L. '(;’omg de Muy bajo
o ecisiones. Bajo
ORGANIZACIONAL organizacional era . .
co?wocido antes Segun Zaldivar (2007), el 2. Delegacion de Moderado
En términos generales el i liderazgo es el proceso por trabajo. Alto
clima organizacional, antes F:orpto c |ma| el cual una persona obtiene 3. Apoyo y confianza. Muy alto
llamado clima institucional, | '">"uctonat consenso y aceptacion de 4. Actitudes en
son las percepciones que el | Medir el clima otras personas (sus asuntos
docente tiene de las organizacional no | subordinados) y logra que profesionales.
estructuras y procesos que | es facil y supone la | éstas actien en pos de los 5. Actitudes en
ocurren en un medio laboral | aplicacion de objetivos de la entidad espacios sociales.
de su Institucién Educativa. | instrumentos que educativa.
Parafraseando el portal permitan valorar : . : 6. Relaciones Muy bajo
. en escala de Dimensién 2: Relaciones X
https.//www.gestion.org/que- | ~. , sociales. Bajo
: R Likert cudles son | Interpersonales :
es-el-clima-organizacional/ . 7. Confianza entre Moderado
las condiciones en i ‘
. . . . El mismo Zaldivar (2007) Colegas Al
El clima en las instituciones | que se presenta ~ . g to
: . - sefiala que las relaciones 8. Participacion en las Muv alt
educativas comprende las segun la opinién . o uy alto
. interpersonales cumplen un decisiones
relaciones que se llevan a de la muestra de e
. rol fundamental en el 9. Valoracion de las
cabo entre los distintos estudio. desempefio de la actividad " relaci
actores de la entidad humana en los diferentes S |
constituyendo el ambiente ambitos sociales en los que mtgrpersona o
en donde los docentes ésta se desarrolla, y tiene o ES|tm']UIO delas
desarrollan sus actividades. R .re aciones
por base la comunicacion. interpersonales.
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Puede ser un vinculo
positivo dentro de la
organizacion o un obstéculo
en su desempefio.

En un contexto de clima
organizacional, los factores
internos y externos afectan
el desempefio de los
integrantes de la Institucion
Educativa porque las
caracteristicas del medio de
trabajo que son percibidas
por los demas de forma
directa o indirecta, influyen
en cierto modo en el
comportamiento y
rendimiento laboral y
educativo.

Dimension 3: Participacion 11. CO"”_"O_Ora_C'O“ Muy bajo
participativa. Bajo

Para Zaldivar (2007) y 12. Acciones de Moderado

Guerra (1999) la participacion Alto

participacion es una accion solidaria. Muy alto

social que consiste en 13. Solidaridad.

intervenir activamente en las | 14. Accionesy

decisiones y acciones principios de

relacionadas con la solidaridad.

planificacion, la actuacion y 15. Actitud de trabajo

la evaluacion de la actividad en equipo.

gue se desarrolla en la

Instituciéon y en el aula. Son

los actos deliberados y

conscientes de las personas

a construir libre y

responsablemente, como

protagonistas, la realidad

educativa.

Dimensioén 4: 16. Recompensa a los Muy bajo

Reconocimiento docentes y Bajo
personal. Moderado

El propio Zaldivar (2007) y 17. Mecanismos de Alto

Gomez, dejan por entendido reconocimiento. Muy alto

gue el reconocimiento es el
grado en el cual el trabajador
percibe que la organizacion
otorga beneficios que se
corresponden en calidad,
cantidad y equidad suficiente

18.

19.

Reconocimiento en
trabajos de equipo.
Reconocimiento a
las acciones de
docentes.
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con la contribuciéon de sus 20. Reconocimiento a

colaboradores. las acciones
valiosas.

Dimensiéon 5: Comunicacion 21. Informes Muy bajo
permanentes. Bajo

Para Zaldivar (2007) la 22. Informacién de la Moderado

comunicacion es el proceso labor de los Alto

de transferir significados en

_ g _ n colegas. Muy alto
forma de ideas e informacion | 23. Acceso a la

de una persona a otra, a
través de la utilizaciéon de
simbolos compartidos, con el
fin de que sean
comprendidos e
intercambiados.

24,

25.

informacion que
existe.
Mecanismos de
comunicacion.
Comunicacién

abierta para todos.
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2.3 Poblacion y muestra

Segun Fernandez, Hernandez y Baptista (2010, p. 174), la poblacion esta
conformada por personas u objetos que en cierta manera concuerdan con algunas
determinaciones. La poblacion o un conjunto de estas, tienen que ubicarse de

acuerdo a las caracteristicas del espacio, del contexto y del tiempo.

Para los mismos autores Fernandez, Hernandez y Baptista (2010, p. 175), la
muestra esta constituida en parte, por un mini grupo que conforma la poblacion.
Se puede decir que es el sub conjunto de los componentes de son parte del grupo
ya definido en las caracteristicas.

La poblacién esta definida de la siguiente forma:

Poblaciéon de estudio: Docentes del nivel.

I.LE. fi %
Docentes varones 21 55.3
Docentes mujeres 17 44.7
TOTAL 38 100%

La muestra fue seleccionada bajo criterios no probabilisticos y segun el interés de

la investigacion, estuvo conformada por:

Muestra de estudio: Docentes del nivel.

I.E. fi %
Docentes varones 16 61.5
Docentes mujeres 10 38.5
TOTAL 26 100%
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

Para Carrasco (2013), la encuesta es un procedimiento mediante el cual el
encuestador recopila informacion a través de preguntas ya disefiadas para asi

poder realizar un estudio.
Técnicas:

e La Encuesta

Instrumentos:

e Encuesta con valoracion de escala de Likert para evaluar dimensiones de
la variable 1 (estilo de liderazgo directivo)
e Encuesta con valoracion de escala de Likert para evaluar las dimensiones

de la variable 2 (clima organizacional).
Validez

Para la validacion, se ha recurrido al juicio de expertos, con los resultados

siguientes:

Los tres validantes resumieron sus resultados en los siguientes datos:

N° Expertos? Porcentaje®
01 Dr. Edwads Jesus Aguirre Espinoza 80%
02 Dr. Flavio R. Sanchez Ortiz 80%
03 Dr. Edgar Enriquez Romero 80%
Promedio 80%

Nota: Elaboracion propia.
aE| instrumento se encuentra en anexos.

bCalificativo de expertos
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Los validantes consideran los siguientes indicadores de valoracion:

Comp.

Conte- Forma

Responsa-

nido

bilidad

© ©® N o 0o bk~ w0 DdPRE

Indicadores

Redaccion
Claridad
Objetividad
Actualidad
Suficiencia
Intencionalidad
Organizacién
Consistencia

Coherencia

10. Metodologia

Promedios

Valoracién
0.20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
(deficiente) (regular) (bueno) (muy (excelente)
bueno)
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
80 %

Segun esta evaluacién, se obtuvo un 80% de promedio favorable para confiar en

la validez de los instrumentos. El siguiente experto tuvo la siguiente valoracion:

Comp.

Conte- Forma

Responsa-

nido

bilidad

© © N o 0 A~ w NP

Indicadores

Redaccion
Claridad
Objetividad
Actualidad
Suficiencia
Intencionalidad
Organizacién
Consistencia

Coherencia

10. Metodologia

Promedios

Valoracion
0.20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
(deficiente) (regular) (bueno) (muy (excelente)
bueno)
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
80 %
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El tercer experto hizo la siguiente valoracion:

Comp. Indicadores Valoracion

0.20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
(deficiente) (regular) (bueno) (muy (excelente)
bueno)

1. Redaccion X
Claridad X

Objetividad
Actualidad X

Suficiencia

Forma

X

Conte-

Intencionalidad
Organizacién

Consistencia

nido
© © N o g kA~ WD

X X X X X

Coherencia
10. Metodologia X
Promedios 80 %

Responsa-
bilidad

Segun se confirma en la tabla de valoraciones, el porcentaje de validaciéon

promedio es de 80% luego de procesar la opinién cuantitativa de los tres expertos.

Confiabilidad.

Para verificar si los instrumentos tienen confiabilidad segun el método estadistico,
se utilizé el sistema Alpha de Cronbach, que consiste en disponer de un
mecanismo que evalla la consistencia interna de cualquier instrumento en base
al indice Alpha de Cronbach que demuestra como estimar la fiabilidad de cada
instrumento, mediante un nimero de items y evaluar si mide el mismo constructo

o la misma dimension tedrica que se indaga.

Para establecer una referencia de valor de los instrumentos, se toma en cuenta
los aportes de George y Mallery (2003) al recomendar una tabla y escala de

interpretacion alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa > a 0,9 = excelente
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e Coeficiente alfa > a 0,8 = bueno
e Coeficiente alfa > a 0,7 = aceptable
e Coeficiente alfa > a 0,6 = cuestionable

e Coeficiente alfa > a 0,5 = pobre

e Coeficiente alfa < a 0,5 = inaceptable

Para evaluar el primer instrumento: “estilo de liderazgo directivo”.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de
Cronbach N de elementos

,830 25

El nivel de fiabilidad del primer instrumento, corresponde con un inicial 83% de
credibilidad, conforme al coeficiente Alpha de Cronbach lo que se entiende, segun
George y Mallery (2003) como una fiabilidad buena.

Fiabilidad para el instrumento 2: Sobre clima organizacional.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Vélido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alpha de
Cronbach N de elementos

,867 25

El nivel de fiabilidad del segundo instrumento alcanza el valor de 87% de

confianza, lo cual implica, segun George y Mallery (2003), que el mismo tiene una

confiable fiabilidad buena.

2.5 Método de andlisis de datos

Codificacion: Por cada docente evaluado en la muestra de estudio.

Puntuacion (escalar): Para los instrumentos, con valores cuantitativos politémicos.

En el caso del instrumento 1: Encuesta sobre ‘estilo de liderazgo directivo’, se

consider6 la siguiente escala de valoracion:

0 = Nunca

1 = Pocas veces
2 = Aveces

3 = Siempre

4 = Casi siempre

En el caso del instrumento 2: Encuesta sobre ‘clima organizacional’

1 = Muy bajo
2 = Bajo

3 = Moderado
4 = Alto

5 = Muy alto

Se emplearan los siguientes recursos estadisticos:

Tablas de andlisis frecuencial.

Graficos estadisticos.
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e Estadigrafos de estadistica inferencial, se tomar4 en cuenta prueba de
Spearman.

e Prueba de normalidad (hipotesis).

2.6 Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta y se reservd como informacién confidencial, los datos que
suman como parte de la informacién obtenida en el trabajo de campo, siendo
considerados de reserva o discrecion. Asi mismo, la informacion real conseguida,
fue utilizada con respeto a la privacidad y derecho de no comunicacion abierta si
el encuestado prefiere esa decision.
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lll. RESULTADOS

Los resultados de la investigacion se presentan en el siguiente orden:

e Resultados respecto a la variable 1, estilos de liderazgo. Considera una
descripcion por dimensiones.

e Resultados respecto a la variable 2, clima organizacional. Considera una
descripcién por descripciones.

¢ Resultados en prueba de hipotesis. Tomando en cuenta el coeficiente de

correlacion de Spearman.

Las escalas de valoracion y de referencia interpretativa, son:
Para la variable: Estilo de liderazgo directivo

Escala de valoracion:
Siempre Casi siempre A veces Pocas veces Nunca
(4) (3) (2) (1) (0)
Muy alto Alto Medio Bajo Nulo

Para la variable: Clima organizacional

Escala de valoracion:
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
(A) (B) (€ (D) (E)

Muy bueno Bueno Regular Bajo Muy bajo



Resultados en la variable “estilos de liderazgo directivo”

Resultados en la variable propiamente dicha

Para explicar resultados en esta variable conviene presentar dos tipos de graficos.

El primero responde a la distribucion de respuestas respecto a cudl es el estilo

predominante de liderazgo directivo, segun opinion de los encuestados. En este

caso podemos decir que se trata de un perfil predominante.

Tabla 1. Perfil general de estilo de liderazgo

predominante.

Estilo de liderazgo

Escala (0 a 4)

estilo autocratico 2.4
estilo permisivo 1.9
estilo democrético 1.8
estilo paternalista 2.1
estilo transformador 2.2
00 05 10 15 20 25 30 35 40

estilo autocrdtico HZA

estilo permisivo — 1.9

estilo democrdtico — 18

estilo paternalista — 2.1

estilo transformador “ 2.2

Se interpreta de este cuadro y grafico que, el perfil predominante del director en

la muestra de estudio es la de un lider autocratico (2,4) y la de un docente
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transformador (2,2). Sin embargo, la figura evidencia una distribucion mas o
menos homogénea para todos los estilos en estudio; lo cual significa que ‘todos

tienen algo mas o algo menos de todos los estilos’.

La siguiente descripcion corresponde a la sensacion que tienen los docentes

sobre la imagen del director.

Tabla 2. VARIABLE 1. ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 2 7,7 7,7 7,7
A veces 19 73,1 73,1 80,8
Casi siempre 5 19,2 19,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

La interpretacion de esta tabla en cuanto a resultados, corresponde a describir
que existe una distribucion normal de actitudes hacia un liderazgo directivo desde
un enfoque central de datos. Representa la tendencia sobre, cuanto de ‘lider’ se
es 0 no se es. La respuesta mayor indica que existe, como en la mayoria de
fendmenos sociales e intenciones humanas, una tendencia hacia la mediania,
hacia el concepto de ‘soy... pero mas o menos’, ‘ni muy para arriba, ni tan para
abajo... lider...’

Asi, la percepcion en este estudio implica que existe demostracion de un estilo
directivo determinado, solamente en ocasiones (a veces) para un mayoritario
73%; en el caso del 19% esa demostracion es ‘casi siempre’ y un escaso 8%
percibe que esa demostracion se presenta ‘pocas veces’. Esto significa que los
directores demuestran un perfil de estilo directivo que seria representado

graficamente segun la siguiente distribucion:
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Histograma

25 Media =212
Desviacion estandar = 516
M=26

Frecuencia

,o 1,00 150 2,00 250 3,00 350
VARIABLE 1. ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Interpretado estos resultados, se diria que el liderazgo directivo sucede en la
institucion educativa con una tendencia hacia el concepto de regular, de ‘de vez
en cuando’, pues se sabe que dicha variable se trata del liderazgo que representa
el director o directora, o los profesionales que encabezan equipos de trabajo, para
manejar las responsabilidades que les confiere la institucion del modo mas
adecuado. El ser la cabeza de una agrupacién o de una comunidad educativa,

debe suponer saber llevarla.

En este caso el liderazgo ejercido est4 asociado al concepto de ejercicio
moderado, regular, por debajo de lo esperado, ya que podemos percibir que solo
en algunas ocasiones se presenta de manera satisfactoria, mientras que las otras
veces se podria interpretar que no esta en el nivel que deberia representar.
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Resultados en las dimensiones de la variable “estilos de liderazgo”

Dim 1. Estilo autocratico

Como se dijo en el marco tedrico, el estilo autocratico hace entender del lider
directivo como una persona que se concentra en la autoridad, en dar a conocer
metodologias de trabajo, de acatar decisiones de forma unilateral y disminuir la

participacion de los seguidores.

Sus caracteristicas mas resaltantes se vislumbran en actitudes como poseer un
trato especifico cono algunos profesores; brindar su apoyo solo a algunos/as;
realizar una rendicion de cuentas sélo de sus actos responsables; comunicar de
las gestiones y las labores ejecutadas; socializar ‘sus’ decisiones a los demas

(subordinados).

Tabla 3. Dim 1. Estilo autocratico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Pocas veces 4 15,4 15,4 15,4
A veces 11 42,3 42,3 57,7
Casi siempre 9 34,6 34,6 92,3
Siempre 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

El estilo autocratico, habla acerca de que el director posee toda la autoridad
acerca del manejo de la institucién y las decisiones que sean las mas adecuadas.
El grafico nos presenta que el 42% de los encuestados opinan que dicho estilo se
presente a veces, lo cual podemos decir que no es del todo favorable ya que no
suele ser justo a la hora de tomar decisiones. El 35% dice ser casi siempre, lo que
corrobora con lo ya explicado, luego el 15% opina que se presenta pocas veces y

el 8% es siempre.
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Dim 1. Estilo autocratico

Porcentaje

Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Dim 1. Estilo autocratico

Entonces podemos decir que el estilo autocratico se presente frecuentemente en
la institucion en donde se llevé a cabo el estudio y es visto en la cabeza de la
organizacién. Es decir el director que posee todas las facultades a tomar

decisiones para el mejor futuro de la organizacion.
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Dim 2. Estilo permisivo

Ya vimos que, segun Alvarado (2003) un lider permisivo hace uso minimo del
poder que posee, da a los subordinados un grado elevado de independencia en
las labores en cuanto se da a conocer ciertos niveles de madurez psicoldgica en
la funcion que cumple cada miembro del personal, o también el hecho de tener

mayor destreza, a veces mayor al mismo director lider.

Segun la teoria, las caracteristicas de un lider permisivo, estan resumidas en
actitudes tales como organizar la delegacion de acuerdo a las funciones que
cumplen; apoyar y guiar a los profesores que tienen iniciativas, poseer la
capacidad de dar soluciones a los problemas de los profesores, realizar una
justificacion de las inasistencias del personal en cualquier situacion, sefialar

ciertos permisos y demas que se encuentren en relacion.

Tabla 4. Dim 2. Estilo permisivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 4 15,4 15,4 15,4
A veces 19 73,1 73,1 88,5
Casi siempre 3 115 115 100,0
Total 26 100,0 100,0

Como se puede verificar en el cuadro, el estilo permisivo trata acerca de la
flexibilidad que tiene una persona para con los seguidores, en este caso se trata
de un director, por ejemplo, aceptando ideas o acciones por parte del plantel
educativo de esta investigacion, que esta conformado por los docentes, el

personal administrativo, entre otros.
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Dim 2. Estilo permisivo

Porcentaje

Pocas veces A veces Casi siempre

Dim 2. Estilo permisivo

En este caso, se puede comprobar que el 73% de los docentes encuestados
afirman que este tipo de estilo se presenta a veces, lo cual es aceptable pues asi
se pueden presentar una relacion de opiniones sin tener en cuenta el nivel o la
jerarquia dentro de la organizacion. El 15% dice ser pocas veces y el 12% es casi
siempre, podemos definir estos dos Ultimos porcentajes que a veces la directiva

no suele responder de manera adecuada a algunas opiniones de los trabajadores.
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Dim 3. Estilo democratico

Para el propio Alvarado (2003) el estilo democratico del lider en cualquier
organizacion social o laboral, se refiere al lider como una persona que incluye a
los subordinados para la toma de las decisiones mas o menos importantes en la
entidad, otorga autoridad a los involucrados, da a conocer la participacion y de las
decisiones en la metodologia de labor que se desarrolla y de los objetivos a

cumplir en la organizacion.

En consecuencia, las caracteristicas del lider democratico se resumirian en
algunas acciones o actitudes tales como realizar una toma de decisiones de
acuerdo a los profesores, pedir apoyo a los profesores para la solucion de la
problematica acerca de la organizacion educacional, instaurar sus funciones,
demostrar que su desempefio es la adecuada en todo omento, brindar actitudes

de manera positiva, inspirando actitudes positivas conforme a su demostracion de

liderazgo.
Tabla 5. Dim 3. Estilo democréatico

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 12 46,2 46,2 46,2
A veces 8 30,8 30,8 76,9
Casi siempre 4 15,4 15,4 92,3
Siempre 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0

Segun estos resultados, para el estilo democratico, se presentan resultados donde
el 46% opina que ‘pocas veces’ se practica dicho estilo, seguidamente el 31%
piensa que este comportamiento sucede ‘a veces’, el 15% opina que ‘casi
siempre’, y solamente el 8% opina que ‘siempre’ hay una actitud democratica en

los lideres del medio.
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Graficamente:

Dim 3. Estilo democratico

Porcentaje

Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Dim 3. Estilo democratico

Podemos verificar en este cuadro y confirmar la tendencia gradiente hacia la
izquierda para demostrar entonces que la el estilo de democracia es sindbnimo de
igualdad, lo que en dicha institucion las metas y objetivos se trazan de acuerdo al
acuerdo comun de los integrantes de la misma institucién.

En este caso se presenta que casi nunca se da dicho estilo por diversas
circunstancias y se entiende que a falta de ello pueden surgir muchas dificultades

y malestares entre la comunidad educativa que la integran.
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Dim 4. Estilo paternalista

El mismo Alvarado (2003) teoriza que el lider paternalista es una persona
dogmética y precisa, condice conforme a las destrezas para brindar o negar
ciertos castigos o tipos de compensacion, resaltando especialmente la realizacion
como también la persuasion para ayudarlos u orientarlos en la toma de cualquier

tipo de decision.

Son caracteristicas visibles del lider paternalista la confianza en su personal
directivo, confianza en su personal general, las responsabilidades que se
relacionan con su paternalismo y los confiere de acuerdo a las incertidumbres que
se puedan presentar, el hecho de compartir experiencias, la forma de asumir
ideologia y consejos con su personal, la definicion de decisiones a los
subordinados en caso de cada tarea a cumplir, la estimulacion de confianza de
los subordinados hacia el lider, y viceversa.

Se puede resumir que el estilo paternalista corresponde a las personas lideres
que mantienen una postura de persona protectora, que muchas veces no es el
adecuado ni recomendable, puesto que puede impedir el crecimiento de la
institucién en diferentes aspectos.

Los resultados hallados en la indagacion de campo, presentan las siguientes

tendencias:
Tabla 6. Dim 4. Estilo paternalista

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 6 23,1 23,1 23,1
A veces 13 50,0 50,0 73,1
Casi siempre 5 19,2 19,2 92,3
Siempre 2 7,7 7,7 100,0

Total 26 100,0 100,0




Su representacion grafica:

Dim 4. Estilo paternalista

Porcentaje

Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Dim 4. Estilo paternalista

Se observa que, el estilo paternalista, se relaciona con las caracteristicas de un
lider sobreprotector con todos los integrantes de la organizacién, por ende, suele
tomar decisiones pensando solamente en el bienestar que se hallan bajo su
cuidado.

Conforme a los resultados en el cuadro y grafico, se observa que el 50% percibe
una actitud de este tipo en ocasiones, ‘a veces’. Entonces, podemos inferir que en
esta institucion el director generalmente tomo ciertas resoluciones que apoyan a
la organizacion bajo esta clase o estilo. En el resto de posibilidades se presentan
frecuencias menores. El 23% siente que nota este estilo ‘pocas veces’; el 19%
percibe que se presenta dicho estilo ‘casi siempre’ y un infimo 8% considera que

se presenta dicho estilo, ‘siempre’.
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Dim 5. Estilo transformador

Siguiente a Alvarado (2003), un lider trasformador es capaz de realizar lo que se
le proponga, bajo una motivacion continua que eleve el sentido e importancia para
valorar cada acto educacional dirigido a mejorar. Valora la trascendencia del
interés de cada uno de los profesores que lidera, procurando siempre un punto de
encuentro sustentado en el interés organizacional que es la suma de las

individualidades, procurando en su personal la autorrealizacion.

Conforme a la teoria consultada, se sabe que las caracteristicas del lider
transformador consiste en demostrar aptitudes para realizar cualquier tipo de
gestion interna conforme a los beneficios de cualquier organizacion, la actitud para
desarrollar en ese mismo nivel de efectividad cualquier forma de gestion externa,
tener aliados estratégicos para alcanzar distintos objetivos y metas, mantener
actualizado ciertos documentos educativo, que en nuestro caso, estan
concentrados en el PEI, el PAT, el PCI, reglamentos y otros. Pero, lo mas
importante, son personas que reconocen la labor y fustigan lo que se debe

fustigar.

Los resultados del trabajo de campo permiten visualizar las siguientes tendencias

estadisticas:

Tabla 7. Dim 5. Estilo transformador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 8 30,8 30,8 30,8
A veces 9 34,6 34,6 65,4
Casi siempre 7 26,9 26,9 92,3
Siempre 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0




La correspondencia grafica es la siguiente:

Dim 5. Estilo transformador

Porcentaje

Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

Dim 5. Estilo transformador

Segun los resultados, el estilo de liderazgo transformador, implica realizar ciertos
cambios para bien dentro de la organizacion, lo cual dard impulso a cumplir las
metas y objetivos trazados, como también se relaciona con las actualizaciones en
todo tipo de acciones, innovaciones, cambios, etc; Pues, se sabe que, con el
avance del tiempo y la modernidad, nuevas técnicas y nuevas propuestas se van

forjando, dejando atras aquellas que ya no se aplican dejandolas obsoletas.

Segun los resultados, puede identificar que el 35% opina que dicho estilo se
presenta ‘de vez en cuando’, lo cual si preocupa porque seria la tendencia mas
interesante para cualquier institucion educativa. El 31% dice que percibe esta
actitud ‘pocas veces’; el 27% afirma que se presenta ‘casi siempre’ y un bajo 8%
considera que se presenta ‘siempre’.
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Resultados en la variable “clima organizacional”

Resultados en la variable 2 propiamente dicha

El clima organizacién se entiende como esa atmoésfera generada basicamente por
las emociones de cada uno de los integrantes de una organizaciéon, una entidad,
una institucion como son las educativas, relacionadas principalmente con la
motivacion que demuestran estas personas e involucran en sus manifestaciones

tanto a la parte fisica a la parte emocional y con mayor incidencia, la parte mental.

Para evaluar en términos generales el clima organizacional, se aplico la siguiente

escala:

Escala de valoracion:

Casi nunca,
Siempre Casi siempre A veces Pocas veces
nunca
(A) (B) (C) (D) (E)
Muy bueno Bueno Regular Bajo Muy bajo
Tabla 8. VARIABLE 2. CLIMA ORGANIZACIONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Pocas veces 5 19,2 19,2 19,2
A veces 19 73,1 73,1 92,3
Casi siempre 2 7,7 7,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Se comprueba que el nivel de clima organizacional predominante es el que se
empareja con la opcion ‘a veces’ y que se corresponde con la valoracion ‘regular’
para un 73%; el 19% valora con la opcion ‘pocas veces’ asociado al concepto de
bajo nivel de clima organizacional, y solamente un 8% percibe un ‘buen’ clima
organizacional.

Gréaficamente:
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Histograma

257 Media = 1 88
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Frecuencia
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VARIABLE 2. CLIMA ORGANIZACIONAL

En el andlisis de la segunda variable nuevamente tenemos el caso similar a la
primera en donde el clima organizacional que refiere sobre la armoniay la relacion
gue se presenta en todos los docentes e integrantes de una comunidad educativa,
una institucion cualquiera, esta ubicado hacia la mediania, hacia lo regular; que
también entenderse como una situacion inestable; pues, cualquier motivo critico
puede variar la actitud hacia uno u otro lado, con la misma facilidad con que se
percibe inestabilidad.

Se diria que un clima organizacional es cambiante en cualquier entidad, mas aun
cuando se nota de cierta precariedad en su organizacion. Ahora se entiende
porqué los docentes se quejan o critican con cierta frecuencia sobre el clima
organizacional de un buen sector de las entidades educativas.

74



Resultados en las dimensiones de la variable 2

Dim 6. Liderazgo

Tabla 9. Dim 6. Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3,8 3,8 3,8
Pocas veces 3,8 3,8 7,7
A veces 12 46,2 46,2 53,8
Casi siempre 11 42,3 42,3 96,2
Siempre 1 3,8 3,8 100,0

Total 26 100,0 100,0

Dim 6. Liderazgo

Porcentaje

Focas veces A veces

Casl siempre

Siempre

Dim 6. Liderazgo

El liderazgo esta considerado como una capacidad para guiar a otras personas
con el objetivo de alcanzar un bien comun, en este caso para la institucion
educativa en donde se llevd a cabo este trabajo. Es asi que el 46% opina que a
veces se suele presentar y el 42% opina que es casi siempre, estas dos barras
son las mas elevadas y podemos decir que el liderazgo si se encuentra presente

aunque de una forma no consecuente.

En las demas respuestas se halla que el 4% representa a: ‘nunca’, ‘pocas veces’
y ‘siempre’. Entonces definitivamente se pude deducir que el liderazgo tiene

cabida en el plantel educativo.
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Dim 7. Relaciones interpersonales

Tabla 10. Dim 7. Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 19 73,1 73,1 73,1
Casi siempre 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Dim 7. Relaciones interpersonales

Porcentaje

Aoveces Casi siempre

Dim 7. Relaciones interpersonales

Para las relaciones interpersonales, se presenta el grafico donde se puede
apreciar que el 73% opina que es ‘a veces’ y el 27% es ‘casi siempre’. Podemos
decir que en este aspecto se trata de la comunicacion asertiva que se presenta
en la institucion entre los integrantes de esta, como son los docentes, los alumnos,
el personal directivo, el administrativo y mas, no importando en puesto o nivel en

el que se encuentre.

Es asi que se halla una respuesta casi positiva y da a conocer que en dicha
organizacion si se lleva a cabo esta dimension aunque no de forma continua, pero
se espera que gracias a esta investigacion pueda aumentar la relacion

interpersonal.

76



Dim 8. Participacion

Tabla 11. Dim 8. Participacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Pocas veces 4 15,4 15,4 15,4
A veces 15 57,7 57,7 73,1
Casi siempre 2 7,7 7,7 80,8
Siempre 19,2 19,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

Dim 8. Participacion

Porcentaje

Pocas veces A veces

Casi siempre

Siempre

Dim 8. Participacion

En cuanto a la participacion, se puede acotar que es utilizada para brindar ciertas
opiniones acerca de un tema que involucre a toda la comunidad educativa
buscando un bien comun y llegar a concretar las metas trazadas. Es asi que el
58% afirma que a veces se suele presentar esta ocasion, entonces podemos
deducir que los integrantes de la institucion no suelen dar a conocer sus opiniones

por diversas circunstancias.

El 19% opina que es ‘siempre’, mientras que el 15% es ‘pocas veces'’y el 8% dice
ser ‘casi siempre’. Esto confirma que la falta de participacion perjudica de alguna

manera el clima organizacional.
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Dim 9. Reconocimiento

Tabla 12. Dim 9. Reconocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 6 23,1 23,1 23,1
Pocas veces 13 50,0 50,0 73,1
A veces 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Dim 9. Reconocimiento

Porcentaje

Focas veces A veces

Munca

Dim 9. Reconocimiento

En otras palabras habla acerca de las distinciones que se puedan presentar por
parte de los integrantes de la organizacion, es asi que con el 50% se da a conocer
pocas veces, lo que entendemos que el reconocimiento no se suele presentar en
la institucion a causa de acciones o hechos que perjudican el avance de los
trabajadores y por ello son considerados inferiores a comparacion de otras
instituciones. El 27% afirma que a veces se presenta y el 23% es nunca. En otras
palabras hace falta realizar el reconocimiento en la institucion con el apoyo de los
mismos trabajadores.
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Dim 10. Comunicacioén

Tabla 13. Dim 10. Comunicacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Pocas veces 6 23,1 23,1 23,1
A veces 14 53,8 53,8 76,9
Casi siempre 3 115 115 88,5
Siempre 2 7,7 7,7 96,2
5,00 1 3,8 3,8 100,0

Total 26 100,0 100,0

Dim 10. Comunicacién

Porcentaje

Focas veces A veces

Casi siempre

Siempre

Dim 10. Comunicacion

Por ultimo se presenta la dimension de la comunicacion, en el cual se puede
observar tanto en la tabla como en el grafico que el 54% dice ser a veces, el 23%
es pocas veces, es aqui en donde realizamos un énfasis hacia la comunicacién
puesto que es la herramienta mas importante para lograr que la institucion se
fortalezca por medio de las relaciones que se pueden presentar dentro de esta
por parte de todos los integrantes, no importando en nivel donde habiten ni otras

diferencias.

Por otro lado el 12% dice ser casi siempre, el 8% es siempre y el 4% es nunca.
Es asi que resaltamos la existencia de la buena comunicacion para el beneficio

de la organizacion en donde se llevo a cabo la investigacion.
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Prueba de hipoétesis

Para la hipotesis general
Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘estilo de liderazgo directivo’ y la

variable ‘clima organizacional’ (p=0).

Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘estilo de liderazgo directivo’ y la

variable ‘clima organizacional’ (p 7 0)

Nivel de significacidon: Si se comprueba que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipotesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 14. Correlacion entre variables

Variable 1:
Estilo de

liderazgo Variable 2: Clina

directivo organizacional
Rho de Variable 1: Estilo de Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,438"
Spearman liderazgo Sig. (bilateral) . ,015
transformacional N 26 26
Variable 2: Clima Coeficiente de correlacion ,438" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,015 .
N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusion:

Al verificar que p-valor es 0,015 < a 0,05; se acepta la hipotesis alterna (Ha), y se
concluye que, existe un nivel de interdependencia moderada entre el ‘el estilo de
liderazgo directivo’ y el ‘clima organizacional’ en la muestra de estudio, cuya
conclusién se respalda con un indice Rho de Spearman de 0,438 o0 43,8%, y es
signo de que, hasta en un 43% de las posibilidades, interviene el estilo de

liderazgo del director para mantener un determinado clima organizacional.
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Para las dimensiones de estudio

1) Variable “clima organizacional’ con la dimensidn 1 (estilo autocratico)
¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘estilo autocratico’ de liderazgo (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo autocratico’ de liderazgo (p # 0)

Nivel de significacion: Si se comprueba que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se
acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 15. Correlacién entre variable 2 y dimension 1

VARIABLE 2. CLIMA Dim 1. Estilo
ORGANIZACIONAL autocratico
VARIABLE 2. CLIMA Correlacion de Pearson 1 -,546™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 004
N 26 26
Dim 1. Estilo autocratico Correlacion de Pearson -,546™ 1
Sig. (bilateral) ,004
N 26 26

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Conclusion:

Al verificar que p-valor es 0,004 < a 0,05; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y se
concluye que, existe un nivel de interdependencia moderada e inversa entre la
variable ‘clima organizacional’ y la dimensién ‘estilo autocratico’ de liderazgo, tal
que el indice Rho de Spearman es de - 0,546 o0 — 54,6%, y da cuenta de que, a
mayor estilo autocrético de liderazgo, menor clima organizacional en la muestra
de estudio. Un indicador del rechazo explicito que tiene el docente encuestado

hacia el estilo autocratico.
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2) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 2 (estilo permisivo)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘estilo permisivo’ de liderazgo (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo permisivo’ de liderazgo (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipotesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 16. Correlacién entre variable 2 y dimension 2

VARIABLE 2. CLIMA Dim 2. Estilo
ORGANIZACIONAL permisivo
VARIABLE 2. CLIMA Correlaciéon de Pearson 1 277
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 171
N 26 26
Dim 2. Estilo permisivo Correlacion de Pearson 277 1
Sig. (bilateral) 171
N 26 26

Conclusioén:

Al verificar que p-valor es 0,171 > a 0,05; se rechaza la hip6tesis alterna (Ha), y
se concluye que, existe un nivel de interdependencia baja entre la variable ‘clima
organizacional’ y la dimensién ‘estilo permisivo’ de liderazgo, tal que el indice Rho
de Spearman es de 0,277 0 27,7%, y da cuenta de que, existe una relacién débil
entre el clima organizacional y el estilo permisivo, logrando solamente una

interdependencia entre ambas de hasta un 27%.
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3) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 3 (estilo permisivo)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘estilo permisivo’ de liderazgo (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo permisivo’ de liderazgo (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 17. Correlacion entre variable 2 y dimensién 3

VARIABLE 2. CLIMA Dim 3. Estilo
ORGANIZACIONAL democratico
VARIABLE 2. CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,524™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 006
N 26 26
Dim 3. Estilo democratico Correlacion de Pearson ,524™ 1
Sig. (bilateral) ,006
N 26 26

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

Conclusioén:

Al comprobar que p-valor es 0,006 < a 0,05; se acepta la hipotesis alterna (Ha), y
se concluye que, existe un nivel de interdependencia moderada y significativa
entre la variable ‘clima organizacional’ y la dimension ‘estilo democratico’ de
liderazgo, de tal manera que el indice Rho de Spearman es de 0,524 0 52,4%, y
da cuenta de que, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y

el estilo permisivo de liderazgo hasta en un 52%.
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4) Variable “clima organizacional’ y la dimension 4 (estilo paternalista)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo paternalista’ de liderazgo (p=0).

e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo paternalista’ de liderazgo (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)

a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 18. Correlacién entre variable 2 y dimension 4

VARIABLE 2. CLIMA Dim 4. Estilo
ORGANIZACIONAL paternalista
VARIABLE 2. CLIMA Correlacién de Pearson 1 ,300
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 136
N 26 26
Dim 4. Estilo paternalista Correlacion de Pearson ,300 1
Sig. (bilateral) ,136
N 26 26

Conclusién:

Al comprobar que p-valor es 0,136 > a 0,05; se rechaza la hipétesis alterna (Ha),

y se concluye que, existe un nivel de interdependencia débil entre la variable ‘clima

organizacional’ y la dimension ‘estilo paternalista’ de liderazgo, de tal forma que

el indice Rho de Spearman es de 0,300 o 30%, y da lugar a entender que, existe

una relacion poco significativa entre el clima organizacional y el estilo paternalista

de liderazgo, a lo mas de un 30%.
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5) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 5 (estilo transformador)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo transformador’ de liderazgo (p=0).

e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘estilo transformador’ de liderazgo (p £ 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)

a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 19. Correlacion entre variable 2 y dimensién 5

VARIABLE 2. CLIMA Dim 5. Estilo
ORGANIZACIONAL transformador
VARIABLE 2. CLIMA Correlacion de Pearson 1 ,618™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 001
N 26 26
Dim 5. Estilo transformador  Correlacion de Pearson ,618™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 26 26

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

Conclusioén:

Al comprobar que p-valor es 0,01 < a 0,05; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y

se concluye que, existe un nivel de interdependencia significativa entre la variable

‘clima organizacional’ y la dimension ‘estilo transformador’ de liderazgo, de tal

forma que el indice Rho de Spearman es de 0,618 0 62%, que permite interpretar

la existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el estilo

transformador de liderazgo, el mas alto nivel de 62%.
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6) Variable “clima organizacional’ y la dimensidn 6 (liderazgo)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘liderazgo’ (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘liderazgo’ (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 20. Correlacién entre variable 2 y dimension 6

VARIABLE 2. CLIMA Dim 6.
ORGANIZACIONAL Liderazgo
VARIABLE 2. CLIMA Correlacién de Pearson 1 A97
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 010
N 26 26
Dim 6. Liderazgo Correlacion de Pearson 497" 1
Sig. (bilateral) ,010
N 26 26

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

Conclusioén:

Al verificar que p-valor es 0,010 < a 0,05; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y se
concluye que, existe un nivel de interdependencia significativa entre la variable
‘clima organizacional’ y la dimension ‘liderazgo’ en si, tal que el indice Rho de
Spearman es de 0,497 o 50% redondeado, que permite interpretar la existencia
de una relacion significativa entre las dos variables y hace entender que, un clima
organizacional depende hasta en un 50% de las veces de la capacidad de

liderazgo propiamente dicho.
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7) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 7 (relaciones

interpersonales)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimensién ‘relaciones interpersonales’ (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘relaciones interpersonales’ (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se
acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 21. Correlacién entre variable 2 y dimension 7

Dim 7.
VARIABLE 2. CLIMA Relaciones
ORGANIZACIONAL | interpersonales
VARIABLE 2. CLIMA Correlacién de Pearson 1 481"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 013
N 26 26
Dim 7. Relaciones Correlacién de Pearson 481" 1
interpersonales Sig. (bilateral) 013
N 26 26

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusion:

Al verificar que p-valor es 0,013 < a 0,05; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y se
concluye que, existe un nivel de interdependencia significativa entre la variable
‘clima organizacional’ y la dimension ‘relaciones interpersonales’, donde se
demuestra que, el indice Rho de Spearman es 0,481 o 48%, que hace entender
la presencia de una relacion significativa entre el clima organizacional respecto a

las relaciones interpersonales, dependiendo hasta en un 48% entre ellas.
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8) Variable “clima organizacional’ y la dimensidn 8 (participacion)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘participacion’ (p=0).

e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimension ‘participacion’ (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)

a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 22. Correlacion entre variable 2 y dimensién 8

VARIABLE 2. CLIMA Dim 8.
ORGANIZACIONAL Participacion
VARIABLE 2. CLIMA Correlacion de Pearson 1 713
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 1000
N 26 26
Dim 8. Participacion Correlacion de Pearson 713" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

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

Conclusioén:

Al verificar que p-valor es 0,013 < a 0,05; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y se

concluye que, existe un nivel de interdependencia alta y significativa entre la

variable ‘clima organizacional’ y la dimension ‘participacion’, donde se demuestra

que, el indice Rho de Spearman es 0,713 o0 71%, que hace entender la presencia

dependiente entre el clima organizacional respecto a la participacion, que seria el

signo de demostracion de un buen clima.
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9) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 9 (reconocimiento)

e Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘reconocimiento’ (p=0).
e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la

dimensién ‘reconocimiento’ (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)
a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se
acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 23. Correlacién entre variable 2 y dimension 9

VARIABLE 2. CLIMA Dim 9.
ORGANIZACIONAL | Reconocimiento
VARIABLE 2. CLIMA Correlacién de Pearson 1 ,551™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 004
N 26 26
Dim 9. Reconocimiento Correlacion de Pearson ,551™ 1
Sig. (bilateral) ,004
N 26 26

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

Conclusioén:

Al verificar que p-valor es 0,004 < a 0,050; se acepta la hipétesis alterna (Ha), y
se concluye que, existe un nivel de correspondencia moderada y significativa entre
la variable ‘clima organizacional’ y la dimension ‘reconocimiento’, donde se
demuestra que, el indice Rho de Spearman es 0,551 0 55%, que hace entender
la interdependencia entre el clima organizacional y el reconocimiento, que seria

una condicion seria para mantener y/o generar un buen clima.
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10) Variable “clima organizacional’ y la dimensién 10 (comunicacion)

¢ Ho: No existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimension ‘comunicacion’ (p=0).

e Ha: Existe interdependencia entre la variable ‘Clima organizacional’ y la
dimensién ‘comunicacion’ (p # 0)

Nivel de significacion: Si se demuestra que la significancia (p-valor) es menor (<)

a 0,05 se acepta la hipétesis alterna; de lo contrario, si es mayor (>) a 0,05), se

acepta la hipétesis nula.

Valor p calculado:

Tabla 24. Correlacion entre variable 2 y dimensién 10

VARIABLE 2. CLIMA Dim 10.
ORGANIZACIONAL Comunicacion
VARIABLE 2. CLIMA Correlacién de Pearson 1 4207
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 033
N 26 26
Dim 10. Comunicacion Correlacion de Pearson 420" 1
Sig. (bilateral) ,033
N 26 26

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusioén:

Al comprobar que p-valor es 0,033 < a 0,050; se acepta la hipotesis alterna (Ha),
y se concluye que, existe un nivel de interdependencia moderada entre la variable
‘clima organizacional’ y la dimensién ‘comunicacion’, donde se demuestra que, el
indice Rho de Spearman es 0,420 o0 42%, que hace entender la interdependencia
moderada entre el clima organizacional y la comunicacién, haciendo entender que
un buen clima organizacional depende hasta en un 42% de una buena

comunicacion.
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V. DISCUSION

La discusion de resultados alude a la contrastacion de informacion hallada en la
tesis respecto a los que han servido como referencia de comparacion en los

antecedentes citados.

Los trabajos consultados fueron en el contexto nacional e internacional. En el
contexto nacional se verifico la tesis titulada “Gestion, liderazgo y valores en la
Unidad Educativa experimental FAE N°1, de quito, 2010-2011” de Marcela Flores
(2012).

Las conclusiones de dicha investigacion, fueron primero, que existe un modelo del
liderazgo y de la gestibn de las distintas competencias modernas que se
encuentran inmersas en las organizaciones experimentales, que se encuentran
en conexion con el medio tecnoldgico y con el social para dar a conocer algunos
impulsos hacia la estructura de la valoracion, las actitudes de la modificacion y de
la mentalidad de aquellos estudiantes para entablar el crecimiento de forma
integral. Segundo, dicha organizacion posee los materiales necesarios que estan
considerados como tipo curricular conducidos al plan estratégico organizacional,
en otras palabras el PEI. El plan anual y los cédigos de las relaciones segun las
dimensiones pedagdgicas, el ambiente laboral, recursos, clima organizacional,

capacitacién, participacion de la sociedad y procedimientos didacticos.

En el caso de nuestra investigacion, se da por entendido que la posesién de la
existencia de la organizacion adecuada de acuerdo a los espacios de los
lineamientos de forma directa que da a conocer los beneficios dirigidos a la cultura
organizacional. Se da a conocer la hora de realizar la recoleccién de los datos que

brindaron las entrevistas que se realizaron y la existencia de las respuestas
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positivas para la expresion de la innovacion de las modificaciones que se da entre

las politicas del Estado.

La siguiente investigacion consultada, titulaba “El liderazgo del Director como
factor determinante de la Funcionalidad Administrativa del Colegio Evangélico
Mixto “Alfa y Omega” del municipio de La Libertad, departamento de

Huehuetenango” de Mynor Manrrique — 2011”.

Las conclusiones del trabajo indican que; primero, el liderazgo que presenta el
director no se vincula a la capacidad académica y de la experiencia que
demuestra, sino que va mas alla, es decir del ejemplo que puede demostrar la
conexidon hacia la préactica de los valores morales de forma estética y civica.
Segundo, que el liderazgo del director se trata de las capacidades de la persona.
nombrada para realizar con eficacia y eficiencia las acciones técnicas, las
administrativas y las gestiones de caracter social para captar los resultados
practicos dentro del funcionamiento del centro administrativo especifico. Tercero,
se diria que las observaciones que se presentaron de acuerdo al desarrollo de
dichas tesis, dan a conocer el interés de los alumnos, los docentes y los padres.
Cuarto, luego de efectuar el andlisis y la interpretacion de los resultados se posee
los elementos necesarios para implantar que la hipétesis establecida dentro del
seminario es aceptable, en el medio de lo que el liderazgo que presenta el director
forma parte de la efectividad funcional administrativa de la institucion. Quinta.- la
propuesta que ofrece el estudio se trata del manual de las funciones del director

lider para el plantel educativo.

En relacion al presente estudio, se demuestra que cualquier forma de liderazgo

es decisivamente influyente en un buen clima organizacional.

Luego, también se ha referido el tema de investigacion titulado “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Cajay — 2013” del autor Gregorio Garcia y Luis Segura,
en el afio 2013.
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Las conclusiones del estudio dicen que; primero, se tiene en cuenta la correlacion
moderada y de forma significativa entre las diversas variables que fueron
presentadas, en otras palabras acerca del clima organizacional y sobre todo del
desempeiio docente en donde se suelen favorecer mutuamente. Segundo, se
presenta la correlacion de forma moderada y significativa entre las diversas
conexiones de forma interpersonal segun a las dimensiones del clima
organizacional y del desempefio del docente. Tercero, existe la correlacion en un
nivel minimo y significativo entre las conexiones interpersonales y del desempefio
docente, dando a conocer que los docentes tienen que aumentar la labor grupal
para la mejora de la expansion curricular. Cuarto, entre la comunicacion, es decir
el clima organizacional y la evaluacion se da la correlacion baja, dando a entender

que los docentes tienen que aumentar el nivel de comunicacion.

En cuanto al estudio, se hall6 que existen dimensiones como el reconocimiento y
la comunicacion que son factores basicos de un buen clima organizacional. En
nuestro caso, hallamos niveles de correlacién que promedian o superar el 50% de
interdependencia, algo similar a lo que se hallaron en los resultados de las
investigaciones consultadas, pero si, manteniendo el estilo y forma particular de

enfocar y demostrar dichas correlaciones.

Luego se presenta el trabajo titulado “Clima organizacional de una institucion
educativa de ventanilla segun la perspectiva de los docentes” por José Aguado en
el afio 2012.

Las conclusiones dicen que: primero.- se hace una identificacion del clima
institucional que se encuentra segun el punto de vista de los docentes de la
organizacion educativa, es por eso que se tiene que satisfacer las expectativas y
las necesidades de acuerdo al contexto de la labor y lo que se necesita mejorar.
Segundo.- el clima organizacional es aceptado a partir de la dimensién de esta
institucion, es por ello que se acepta a los docentes, los procedimientos, tramites,
obstaculos, normativa y reglamento con las delimitaciones pertinentes para la
forma de desempefarse del profesor. Tercero.- el clima organizacional tiene el

novel aceptable inmerso en la recompensa segun a los docentes de la instituciéon
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en donde se da a conocer que los docentes se encuentran de acuerdo hacia la
compensacion que se les da por el esfuerzo realizado. Cuarto.- La dimension se
encuentra en relacion de la variable del clima organizacional que tiene el valor
regulativo en los profesores. Con esto se puede decir que el contexto en el cual
se trabaja no es muy satisfactorio y tiene algunas relaciones de forma regular entre
los trabajadores y los jefes lo que nos brinda una forma grata de realizar el

desemperio de su trabajo.

En relacién a los resultados en la presente investigacion, se puede apreciar que
existe de todos modos una actitud como clima organizativo que son resultados o
reacciones al estilo de liderazgo evidenciado por el director o directora. Por
ejemplo, ha sido perceptible que el liderazgo de tipo autocratico se correlaciona
inversamente y en un grado significativo con el clima organizacional; de alli, el
resto de relaciones se ubican, ya se moderada o ya sea significativamente,

alrededor de una tendencia positiva respecto al clima organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Se concluye que, existe un nivel de interdependencia moderada entre el ‘el
estilo de liderazgo directivo’ y el ‘clima organizacional’ en la muestra de
estudio, cuya conclusion se respalda con un indice Rho de Spearman de
0,438 0 43,8%, lo cual demuestra que, hasta en un 43% de posibilidades
interviene el estilo de liderazgo del director para generar y/o mantener un

determinado clima organizacional.

Segunda:

Se concluye que el perfil de liderazgo del docente o director en la muestra
de estudio se corresponde con la de un lider autocratico (2,4) por un lado y
la de un lider transformador (2,2), como los dos mas mencionados; aunque
con una distribucién mas o menos homogénea respecto a todos los estilos
de liderazgo permitiendo aseverar que ‘todos tienen algo mas o algo menos
de todos los estilos’, ademas de que un 73% percibe la demostracion de un

estilo directivo determinado, solamente en ocasiones (a veces).

Tercera:

Se concluye la presencia de un nivel regular de clima organizacional como
tendencia predominante respaldado por un 73% de la muestra de estudio,
un 19% que asocia su percepcion de regular clima institucional y solamente
de un 8% que percibe un ‘buen’ clima organizacional en las instituciones

educativas de donde proceden al momento de desarrollar sus encuestas.
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Cuarta:

Se demuestra la presencia de cuatros formas de correlacién entre la
variable ‘clima organizacional’ y las dimensién de comparacion: inversa,
directa baja, directa moderada y directa alta. Respecto a la primera, se
comprueba que existe correlacion significativa inversa entre ‘clima
organizacional’ y la dimension ‘estilo autocratico’ de liderazgo, con Rho de
Spearman de -0,546 o0 —54,6%, y que demuestra un rechazo explicito del

docente hacia dicho estilo autocratico.

Quinta:

Existe correlacion directa y significativamente alta entre la variable ‘clima
organizacional’ y las dimensiones de ‘estilo transformador’ de liderazgo,
(Rho de Spearman es de 62%), y la dimensién de ‘participacion’ (indice
Rho de Spearman de 71% de correspondencia). Asi mismo, se verifica una
correlacién directa y moderada entre la variable ‘clima organizacional’ y las
dimensiones de ‘estilo democratico’ de liderazgo, (Rho de Spearman de
52,4%).

Sexta:

Se demuestra una correlacion directa baja o débil entre la variable ‘clima
organizacional’ y la dimension ‘estilo permisivo’ de liderazgo (Rho de
Spearman de 27,7%), y la dimension ‘estilo paternalista’ de liderazgo (Rho
de Spearman de 0,300 o 30%), haciendo entender una relacién poco

significativa entre las mismas.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda realizar nuevas investigaciones considerando las variables
de ‘el estilo de liderazgo directivo’ y ‘clima organizacional’ en otras muestras
asociadas a diferentes niveles y modalidades de educacién, ademas de

contextos como la zona rural y zona urbana.

Segunda:

Se recomienda desarrollar estudios relacionados con el perfil de liderazgo
del docente o de los directores en muestras diversas de estudio a nivel de
la provincia y de la regidn para establecer comparaciones estadisticas y de

analisis con los datos del presente estudio.

Tercera:

Se recomienda realizar estudios de tipo exploratorio y descriptivo acerca
del clima organizacional en las instituciones educativas de todos los niveles
y modalidades, por ser un asunto crucial en las relaciones interpersonales

y la accion educativa en las instituciones.
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Cuarta:

Se recomienda de igual forma desarrollar estudios que permitan la
presencia de las cuatros formas posibles de correlacién entre la variable
‘clima organizacional’ y las dimensiones de la variable ‘estilo de liderazgo’

sea para directores o para docentes.

Quinta:

Finamente, se recomienda difundir los resultados de la presente
investigacion para generar corrientes de opinion y motivar el desarrollo de
nuevas investigaciones relacionadas con el liderazgo y el clima

organizacional en las instituciones educativas.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : DECIRET CARDENAS LINARES
MENCION : DOCENCIA'Y GESTION EDUCATIVA
FECHA : OCTUBRE DEL 2018.
.OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:
Acfe ceady
2. CONTENIDO:
Bl indy
3. ESTRUCTURA:
Adeco o
APORTE Y/O SUGERENCIAS:
&

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion @\

Debe corregirse D

DNI :

b
/

Agurre Espinoza
IVERSTTARIO®

N° de Celular
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1.1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

BOLOGNESI, CUSCO - 2018”

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y
INSTITUCION EDUCATIVA FRANCISCO

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: ENCUESTA MULTIPROPOSITO CON
ESCALA DE LIKERT
1.3. INVESTIGADOR : DECIRET CARDENAS LINARES
3 Muy
Q Deficiente Regular Bueno Excelente
sz CRITERIOS Bune
8z INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e ftems estan redactados 5
considerando los elementos necesarios e
g 2.CLARIDAD Est4 formulado con un lenguaje
5 apropiado. )<
“ | '3.0BETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. ><
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologia. X
)
‘C | 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y -
7] ; X
e claridad.
8 6.NTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. x
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica. )<
@ | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la )
5 investigacion educativa. )<
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
4+ indicadores, dimensiones y variables %
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagnéstico. .7<
2. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
I3
3. PROMEDIO DE VALORACION: | 80 /)

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién

Debe corregirse

[]

Cusco, Octubre del 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : DECIRET CARDENAS LINARES
MENCION : DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
FECHA g OCTUBRE DEL 2018.

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
D, ‘P 1’030 L{
2. CONTENIDO:
JANYY: S AR S
3. ESTRUCTURA:
A oL f fu[n L(
APORTE Y/O SUGERENCIAS:
...... e

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién E

Debe corregirse [:]

Mg. o Dr. }“““

Firm

%SDMJ?(’LQ/(V&

DNI: ... 22503533

N° de Celular .. 7’57 e é/i{Q
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1.  TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA FRANCISCO
BOLOGNESI, CUSCO - 2018"

1.2, NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: ENCUESTA MULTIPROPOSITO CON
ESCALA DE LIKERT

1.3. INVESTIGADOR : DECIRET CARDENAS LINARES

% Muy
Q w Deficiente Regular Bueno Excelenta
sz CRITERIOS Buene :
Sz INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados ;
considerando fos elementos necesarios ><
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
5 apropiado. )<
“- [ 3.0BIETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. )K
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
i logia.
-8 ecnologia )&
'E | 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
% claridad. ><
8 GINTENCIONAUDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacién. 7\
7.0RGANIZACION Existe una organizacién ldgica. ><
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de ia )<
5 investigacion educativa.
S 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
B indicadores, dimensiones y variables ><
ud o
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del K
diagndstico.
2. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
preina=—= VR T Ll
&,
3. PROMEDIO DE VALORACION: g?()/;
4. LUEGQO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion IZL

Debe corregirse

[]

Cusco, Octubre del 2018

o Dpading )
[, O

Mg. 0 Dr. L[3:2
DN ;25202227
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
NOMBRE : DECIRET CARDENAS LINARES
MENCION : DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
FECHA : OCTUBRE DEL 2018.

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:

..........

A Lo
/\ :M"k’j‘cf

..........

2. CONTENIDO:

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

A ] "
v/\k P (,/‘ !/L«’('f‘ &

3. ESTRUCTURA:
/< ) %_7,/11 (;’ ..........
3 /4
APORTE Y/O SUGERENCIAS:

----------

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse D

el
Firm
. 0 DA @.&:{... DL G2 @*%o
DNI T R252fen2

N° de Celular 784 7% T7-03
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1.1.  TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA FRANCISCO
BOLOGNESI, CUSCO - 2018"
1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: ENCUESTA MULTIPROPOSITO CON
ESCALA DE LIKERT
1.3. INVESTIGADOR : DECIRET CARDENAS LINARES
o] 1 Deficiente Regular Bueno B'\:el:lo Excelenta
Sz CRITERIOS
8=z INDICADORES 020% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando fos elementos necesarios )<
E 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
5 apropiado. 7<
" | 3.0BiETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. >
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la ;
o tecnologia. /\/
he)
= S.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
a :
= claridad. >(‘
8 6INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacion. 74
7.0RGANIZACION Existe una organizacion logica.
>C
@ | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la )
5 investigacion educativa. %
=]
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, ;
5 indicadores, dimensiones y variables 7\
il
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito del
diagndstico. 74
2. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
3. PROMEDIO DE VALORACION: {5 § %
4. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién

Debe corregirse

[]

Cusco, Octubre del 2018

DNI :
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ENCUESTA EN “LIDERAZGO DIRECTIVO”.

Datos generales:

Edad: ........ afos. Tiempo de servicios en educacion: ......... afios.
Sexo: (M) (F) Condicion laboral:
Nombrado/a () Contratado/a (__ ) Destacadofa ()

Apreciado(a) docente: Hablar de liderazgo directivo es hablar de la buena influencia que debe
tener un Director(a) en el mejoramiento de los aprendizajes y en el desempefio docente. Pero, équé
estilo de liderazgo captamos en nuestros directores? Responda las siguientes preguntas.

Escala de valoracion:
Siempre Casi siempre A veces Pocas veces Munca

(A) (B) (€) (D) (E)

Indicadores:
Estilo 1:
1. éTiene trato preferencial el director con algunos docentes?
(A)Siempre (B )Casisiempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca

2. iSuele el director favorece a algunos docentes bajo criterios no esclarecidos?
(A)Siempre (B )Casisiempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca

3. iRinde cuentas el director en asuntos de su responsabilidad?
(A)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca

4, dSuele el director obviar de compartir sus gestiones y trabajos realizados?
(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca

5. éEl director comunica sus decisiones a sus colegas a través de drdenes.

(A)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca
Estilo 2:
6. éDelega el director de la I.E su cargo a la persona idénea cuando se ausenta?
(A)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca

7. éRealiza el director acompafiamiento docente?
(A)Siempre (B )Casisiempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca

8. iEl director soluciona problemas personales de los docentes?
(A)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca

9. dlustifican los docentes su inasistencia por vias legales?
(A)Siempre (B )Casisiempre (C)A veces (D)Pocas veces  [E)Nunca

10. éSuele dar permisos el director sin informarse de la veracidad de los mismos?

(A)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca
Estilo 3:
11. éToma la direccién decisiones coordinando con los docentes las reuniones?
(a)Siempre (B )Casisiempre  [C)Aveces  (D)Pocaswveces  (E)Nunca

12. ikl director pide ayuda a los docentes para solucionar problemas de la institucion?
(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca
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13. ¢Delega funciones con confianza en su personal?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca
14. jActua con justicia en la institucion educativa?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)A veces (D)Pocas veces  (E)Nunca
15. Se premian las actitudes y la creatividad del personal?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca
Estilo 4
16. ¢Eldirector inspira confianza al personal de la institucion?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca
17. iAsume responsabilidad en caso de incertidumbres?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocas veces (EJNunca
18. ¢Comparte experiencias, ideas y consejos con los docentes?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca
19. ¢Autoriza a los docentes para cumplir actividades sin problema?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca
20. ¢Se gana la confianza de los docentes con acciones positivas?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca
Estilo 5
21. éEldirector demuestra capacidad de gestion interna (institucional)?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Pocas veces (E)Nunca
22. {Demuestra capacidad de gestion externa?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca
23. (Busca aliados estratégicos para diversos fines?

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocasveces  (E)Nunca

24. iSe esmera en actualizar los instrumentos educativos tales como el PEI, PAT, PCIL...7

(A)Siempre (B )Casisiempre  (C)Aveces  (D)Pocas veces

25. éReconoce el trabajo en equipo de sus docentes?
(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Pocas veces

(E)Nunca

(E)Nunca

UIDERAZGO EDUCATIVO

LIDERAZGO EN LA
ESCUELA

-'\
JEscuBA

<&

AGRADECIDA POR SUS APORTES EDUCATIVOS.
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ENCUESTA EN “CLIMA ORGANIZACIONAL".

Estimado(a) docente: El clima organizacional es la denominacidon que adoptan diverso
autores para definir el ambiente generado por las emociones de los docentes »
administrativos en una Institucion, el cual esta relacionado con la motivacién y tiene que

ver con la parte fisica, emocional y mental. i Cémo va el clima organizacional en su I.E.?

Escala de valoracion:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
(A) (B) (9] (D) (E)
Indicadores:

Dimension 6; Liderazgo
1. ¢Setoman decisiones que corresponden a un lider?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
2. ¢Se delegan funciones como corresponde?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
3. ¢Se brinda apoyo y confianza al personal docente?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
4. Se demuestra actitudes de lider en asuntos profesionales?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
5. ¢Se demuestran actitudes de lideres en espacios sociales.

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
Dimensian 7: Relaciones interpersonales
6. ¢Existen buenas relaciones entre colegas de trabajo?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
7. ¢Existe confianza personal y profesional entre colegas?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
8. (¢Existe buena participacion en las decisiones?

((A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
9. ¢Sevaloran las relaciones interpersonales?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
10. ¢Se estimulan las relaciones interpersonales?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
Dimensian 8: Participacion
11. ¢Se estimula la colaboracién participativa?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
12. ¢Se desarrollan acciones de participacion solidaria?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca

13. ¢{Hay solidaridad cuando las ocasiones obligan?
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(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca  (E)Nunca
14. ;Hay acciones basadas en principios de solidaridad?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
15. (Existe actitud de trabajo en equipo?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
Dimension 9: Reconocimiento
16. ¢Hay recompensas por las buenas acciones hechas?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca  (E)Nunca
17. ¢Existen mecanismos de reconocimiento?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
18. ¢Hay reconocimiento a los trabajos en equipo?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
19. ¢Hay reconocimiento a las acciones de los docentes?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca  (E)Nunca
20. ¢Se documentan los reconocimientos a las acciones valiosas?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
Dimension 10: Comunicacion
21. ¢{Se presentan informes sobre la labor realizada?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca  (E)Nunca
22. iSe solicita informacion de la labor que realizan?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca
23. iSe permite el acceso a la informacian?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casinunca  (E)Nunca

24. iExiste buena comunicacion a nivel de docentes y comunidad educativa?

(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca

25. (Es abierta la comunicacidn que se propicia?
(A)Siempre (B )Casi siempre (C)A veces (D)Casi nunca

(E)Nunca

(E)Nunca

CLIMA ORGANIZACIONAL

“ Mttt

Una herramienta estratégica para aumentar

la productividad mediante la satisfaccion de su equipo de trabajo.

iGracias una vez mds por sus aportes!

122



INSTITUCION EDUCATIVA
“CRL FRANCISCO BOLOGNESI”

“Ano del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

RESOLUCION DIRECTORAL N° 00045-D-IE.“CFB”-C-2018.

Cusco, 16 de noviembre del 2018

VISTO:

La solicitud de fecha 15 de noviembre del 2018 presentada por la Prof.
Deciret Cardenas Linares mediante el cual solicita autorizacién para realizar
encueta de investigacién en la tesis: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA CRL.
FRANCISCO BOLOGNESI- 2018”

CONSIDERANDO:

Que, estando de conformidad con LA LEY GENERAL DE EDUCACION
N°28043, LEY N° 29944, LEY DE REFORMA MAGISTERIAL, APROBADO
POR D.S. N° 004-2013-ED; RSG. N° 208-2017-MINEDU; R.M. N° 657-2017-
MINEDU normas y orientaciones para el desarrollo del afio escolar 2018 y otras
normas legles vigentes; esta direccién en el uso de sus facultades.

Resuelve:

1° AUTORIZAR, a la Prof. Deciret Cardenas Linares para realizar la encuesta
de investigacion de la tesis: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA CRL. FRANCISCO
BOLOGNESI- 2018”

REGISTRESE Y COMUNIQUESE

DIRECTOR
INSTITUCION EDUCATIVA
« CRL FRANCISCO BOLOGNESI »
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