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RESUMEN

La presente investigacion, toca un tema muy importante como la incidencia que
tiene el estilo de liderazgo ejercido por el director sobre el clima organizacional en
este caso el estudio se desarrollo, en las instituciones educativas secundarias de
la red educativa el Descanso de la provincia de Canas, para lo cual se efectué un
estudio con disefilo no experimental de tipo descriptivo comparativo, siendo
transversal por su temporalidad.

La poblacién para la presente investigacion estuvo constituida por 110 docentes
pertenecientes a las instituciones educativas de la res educativa el Descanso de
la provincia de Canas, de la cual se extrajo una muestra de caracter no
probabilistico constituida por 60 de los docentes, a quienes se aplicaron los
instrumentos uno de los destinado a medir el estilo de liderazgo que presentan los
directores, y otro destinado a medir la percepcion que se tiene sobre el clima
organizacional en las instituciones educativas de la zona de estudio.

Los resultados muestran que el clima organizacional difiere segun el estilo de
liderazgo practicado o ejercido, tales es asi que el estilo transformacion al
produce un mejor clima organizacional obteniéndose una media de 91.7 puntos,
en comparacion para el estilo instrumental para el cual se obtuvo un puntaje
promedio de 59.64 para clima organizacional y un puntaje de 37,43 puntos en el
caso del estilo transaccional, resultados que son significativos al 5% | que
muestran que hay diferencia en el clima organizacional segun el estilo que se

ejerza.

Palabras Clave: Estilo de liderazgo, clima organizacional.



ABSTRACT

The present investigation touches on a very important issue such as the
influence of the leadership style exercised by the director on the organizational
climate in this case the study refers to, the secondary education of the
educational network the Rest of the Canas province. It is possible to carry out a
study with a non-descriptive experimental design, being transversal by its
temporality.

The population for the present investigation was constituted by 110 teachers
belonging to the educational institutions of the restructuring of the province of
Canas, which was extracted a sample of non-probabilistic character constituted
by 60 of the teachers, to whom the instruments that are used to measure the
leadership style presented by the directors, and which is to measure the
perception of the organizational climate in the educational institutions of the
study area.

The results show that the organizational climate differs according to the style of
practical leadership or exercise, the stories so the style translates into a better
organizational climate, obtaining a mean of 91.7 points, in comparison with the
instrumental style for which it is obtained. an average score of 59.64 for the
organizational climate and a score of 37.43 points in the case of the

transactional style, results that are significant at 5%.

Keywords: Leadership style, organizational climate.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Hoy en dia las instituciones educativas de todo el pais atraviesan por un
proceso de cambios constantes con el propésito de brindar la mejor educacion
posible a los educandos que son el centro principal del esfuerzo que se realiza
en educacion, asimismo para que dicho proceso se efectle de la mejor forma
posible confluyen muchas variables como son los docentes, estudiantes,
padres de familias, recursos educativos, planes educativos, presupuesto
asignado al sector educacién capacitacion entre otros. Sin embargo, un
aspecto de la organizacién es la que conlleva el interés de los investigadores
esta Ultima década, como es el ambiente o clima organizacional, que es
entendido como el conjunto de percepciones subjetivas y socialmente
compartidas que tienen los trabajadores de las caracteristicas de la
organizaciéon y el ambiente de trabajo, destacando la percepcion de atributos
en tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relacion trabajador entorno laboral) y organizacional (atributos de la
organizacion, el trabajo y el ambiente). Estas percepciones influyen en el
comportamiento y el desempefio del trabajador en la organizaciéon (Goémez &
Vicario, 2008).

Es asi que el clima organizacional en el presente se convierte en un aspecto
gue debe atenderse en las instituciones educativas a fin que las mismas
puedan lograr los objetivos que se proponen de manera mas eficaz, es en
este contexto que el papel del director y directivos de las instituciones
educativas juegan un papel muy importante, pues son ellos quienes con su
capacidad de influenciar sobre el grupo que dirigen, pueden hacer que se
posible que se realicen las cosas que se espera que mejoren los resultados

educativos para los estudiantes (Robinson, Hohepa y Lloyd, 2009).

No obstante también es importante aclarar que los directivos de las
instituciones educativas, en muchas ocasiones asumen cargos directivos sin
la debida preparacion para ejercer funciones que demanda el puesto y esto se

da por que en el sistema educativo formal, no se incorpora el desarrollo de
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habilidades y competencias directivas en las mallas curriculares de las
facultades de educacion o los institutos pedagogicos, es recientemente que se
ha ido tomando conciencia de la importancia de la misma y que se plantea su
inclusion en los planes de estudio, es asi que cada director realiza su mejor
esfuerzo, y el ministerio de educacion recientemente a involucrado en la
capacitacion a los directores el desarrollo de habilidades directivas como son
el liderazgo, la capacidad de negociacion y conocimiento en el campo de la
administracion necesarios para desarrollar su tarea de la mejor manera
posible, asociado a eso no podemos olvidar que hoy en dia se habla de un
liderazgo pedagogico, es decir que el director se constituye en el agente que

dinamiza los procesos de ensefianza y aprendizaje en la institucion educativa.

Si bien es cierto se habla de seguir un modelo de liderazgo transformacional,
en el cual se postula que los lideres se hacen y que se puede formar buenos
lideres, es también cierto que en este marco contextual los directores exhiben
diferentes estilos de liderazgo, los cuales son motivo de analisis respecto de la
manera y frecuencia de su presencia y del impacto que cada uno de ellos,
desempefia sobre una variable de mucho interés en el campo de la
administracion de la educacion como es el clima organizacional, el mismo que
en el dltimos afios ha venido deteriordndose por la implementacién, en
muchos casos inadecuada de reformas educativas en los que respecta a la
carrera publica de los docentes, que han conllevado a desacuerdos y
conflictos que al ser mal encaminados han desembocado en situaciones que

obstaculizan el desarrollo normal de las actividades educativas.

Situacién expuesta anteriormente que ha conllevado a realizar la presente
investigacion la cual tiene como proposito verificar si se dan diferencias en el
clima organizacional de la red educativa El Descanso de la provincia de
Canas, segun los estilos de liderazgo exhibidos por los directores de dichas

instituciones educativas.
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1.2. Trabajos previos

Bedoya y Obando (2011) realizaron una investigacion titulada, el clima
organizacional en la recepcidén educativa Nuestra Sefiora de la Candelaria,
escenario propicio para el desarrollo de la calidad educativa. Investigacion que
fue presentada en la Universidad de San Buenaventura, Santiago de Cali
Colombia.

Investigacion cuyo propésito fue el abordar a una institucion educativa con el
fin de realizar un analisis que nos permite conocer algunas caracteristicas
internas y describir el clima organizacional que se perciben por parte de los
docentes y trabajadores de dicha organizacion.

La investigacion se desarrolla en un contexto de investigacion exploratoria,
teniendo como funcion a los docentes trabajadores de la institucion educativa
nueva sefiora de la Candelaria de Colombia.

Entre las conclusiones a las que se arrib0, se tiene que el clima organizacional
en institucion educativa guarda relacion con el liderazgo directivo, asimismo
se observlé que los integrantes del sistema educativo, presentan un clima
organizacional moderado, no obstante se observa que no existe un acuerdo
amplio en las dimensiones de creencias compartidas, liderazgo directivo y
sentido de comunidad, asimismo a partir de un andlisis comparativo realizado
entre la institucion educativa Nuestra Sefiora de la Candelaria y los
antecedentes consignados en la investigacion se pudo deducir que los
docentes desde institucion educativa carecen de una idea comun respecto de
los objetivos y las expectativas que en forma general presenta la institucion
educativa lo cual dificulta que se alcancen objetivos propuestos.

Se pudo deducir asimismo existen muchos docentes que presenta creencias
respecto a la capacidad de sus estudiantes, es asi que el acuerdo mayor que
presentan los docentes se centro en la dimension de sentido de comunidad y
en especial en lo que se respecta al cuidado y atencién de los estudiantes,
presentando bastante preocupacion por el seguimiento y evaluacién que
tienen los estudiantes en su progreso académico, asi como preocupacion por

mantener la disciplina en el aula.
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Miranda (2005) desarrollo la investigacion titulada Factores determinantes del
estilo de liderazgo del director, distincion realizada para obtener el grado de
doctor en educacion, por la Universidad Complutense de Madrid.

Respecto de la metodologia, la investigacion su trabajo de naturales
experimental, en el que se aplicd el estudio correlacionado, con el propdsito
de obtener un modelo l6gico hipotético deductivo, que presenten la capacidad
de casa las posibles relaciones que entre las capacidades y caracteristicas
personales de los docentes y el estilo de liderazgo de los directores existe, en
las instrucciones educativas de los departamentos de Atlantico y Magdalena.
Se aplicaron instrumentos elaborados y estudiados, con el proposito
especifico de ser aplicados en esta investigacion, para lo cual se tuvieron en
cuenta las teorias liderazgo vigentes.

Entre las conclusiones a las que se arribaron investigacién se tiene que el
estilo de liderazgo instruccional, mostr6 mayor preponderancia mayor
prevalencia las instituciones educativas estudiadas, dicho estilo se caracteriza
porque presenta respecto de la escuela, una vision colectiva y se centra
establecer metas referidas al aprendizaje y la enseflanza, asimismo este
estilo, enfatizan el caracter potenciador que tienen las variables organizativas
las cuales pueden mejorar el trabajo o hacer que este servicio, promueven un
ambiente de aprendizaje sustentado en valores de colaboracion participacion,
gue permiten tener un trabajo colaborativo entre los docentes.

Por su parte el estilo de liderazgo nacional, presentes de sus principales
caracteristicas que debe poseer la capacidad de transmitir confianza a los
sectores, asi como respecto, y la capacidad de entusiasmarlos, es estilo
permite que los docentes, se entusiasma por el logro de las metas
institucionales, empleando para ellos la innovacion, la motivacion, el
entusiasmo, el optimismo, en el que el lider esta siempre dispuesto a apoyar a
sus seguidores.

Cervera (2012), realizo la investigacion titulada liderazgo transformacional del
director y su relacion con el clima organizacional en las instituciones
educativas del distrito de los Olivos, investigacion presentada a la unidad de
posgrado de la Universidad nacional mayor de San Marcos, cuyo objetivo

principal es realizar el estudio de las relaciones que pudieran existir entre las

14



variables liderazgo transformacion al y clima organizacional en las
instituciones educativas correspondientes al distrito de los Olivos. Para lo cual
se utilizd6 una muestra estuvo constituida por 171 docentes del distrito de los
Olivos que corresponden las instituciones, a quienes les aplicaron la escala de
liderazgo transformacional y el inventario de clima organizacional de Halpin y
Croft.

Entre las conclusiones a las que se llegd en esta investigacion tenemos que
efectivamente existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional del director del clima organizacional, asimismo a partir del
analisis diferencias realizado entre varones y mujeres se tiene que respecto
de liderazgo transnacional presentan diferencias significativas en especial
mencion, son una influencia idealizada, la motivacion un inspiracional,
estimulo intelectual, diferencia que favorable para las mujeres, pues son ellas
las que obtienen mayores puntajes para el liderazgo, asimismo los resultados
obtenidos a partir del analisis de varianza muestral que existen diferencias
significativas en cuanto al clima organizacional teniendo al liderazgo como un
factor de cambio.

Fernandez (2017) desarrollo la investigacion titulada Relacién entre el estilo
de liderazgo del director y el clima organizacional en las Il.LEE. “Innova
Schools”,

durante el afio 2015. Estudio referido a cuatro casos en la provincia de Lima.
Investigacion presentada a la Unidad de Posgrado de la Universidad Mayor de
San Marcos, que tuvo por propdsito, demostrar la relacion que existe entre el
estilo de liderazgo del director y el clima organizacional que es percibido por
los docentes de dicha institucion.

En la investigacion que se desarrolla dentro de un enfoque cuantitativo y
haciendo uso de un disefio observacional, se tiene que la figura del director es
reconocida como la figura que influye en la comunidad, es asi que se estudia
la forma en que éste dirige la organizacién, que generan en los docentes una
percepcion acerca del clima organizacional y se preocupa por lograr el
aprendizaje de los estudiantes y realizar los esfuerzos necesarios, para que

se cumplan los objetivos institucionales.
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La investigacion se desarrolld6 en cuatro instituciones educativas
pertenecientes a la provincia de Lima y que son parte de la cadena de
colegios Innova Schools, para lo cual se emplearon instrumentos de
recoleccion de datos para las variables estilos de liderazgo del director y clima
organizacional.

Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion directa y
significativa entre las variables estilo de liderazgo del director y clima
organizacional, la misma que se ve reflejado en el coeficiente de correlacion,
el cual alcanza el valor de 0.789, que corresponde al analisis de 185
docentes, asimismo la tendencia mostroé que dicha relacion se da en cada una

de las y también en forma global.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Liderazgo, aproximacion conceptual

Cuando hablamos de liderazgo, es importante recordar que el concepto del
mismo, ha ido surgiendo diferentes variaciones en el tiempo es asi que
anteriormente se tenia la premisa de que el lider era que la persona que
ejercia su autoridad, una autoridad coercitiva, mediante la cual lograba que
sus seguidores desarrollaran los objetivos planteados, en la actualidad se
habla de un liderazgo como un mecanismo de influencia por medio del cual el
lider logra que se desarrollen objetivos comunes, es decir objetivos que deben
beneficiar a la organizacion pero que también, estan de acuerdo, 0 en
concordancia con los objetivos que las personas tienen, ya sea en el campo
laboral personal, (Berrocal, 2007)

No debemos olvidar que la autoridad que lider tiene en una organizacion, no
se mide en la actualidad por el tipo de poder que éste puede ejercer sobre los
miembros de la misma sino mas bien, en términos de la capacidad que se
tiene para hacer, que otros realicen las acciones necesarias pero
convencidos, de que lo que hacen es trascendente innecesario para el logro
de los objetivos organizacionales, asimismo el lider caracteriza porque tiene
las habilidades y talentos necesarios para poder dar a los demas, de la mision

y visiobn compartida de la organizacion.

16



Chiavenato (2009) hace referencia al liderazgo como un mecanismo de
influencia, como la capacidad que se tiene de influir en las personas, para qué
puedan ejecutar lo que se tiene que hacer, ello implica basicamente la
capacidad de influir en los demas.

Es asi que de acuerdo a este autor, el liderazgo comprende dos dimensiones,
siendo la primera de ellas la capacidad que se debe tener para motivar a las
personas para que hagan aquello que es necesario realizar en la
organizacién, mientras que la segunda dimensién en la capacidad que se
debe tener para poder a los subordinados o seguidores, para que perciban
como instrumento para conseguir sus objetivos a nivel personal, los objetivos
organizacionales, es decir lograr compatibilizar objetivos organizacionales,
objetivos personales.

Es asi que de acuerdo con Chiavenato (2006) el liderazgo implica el ejercer
influencia y poder de convencimiento, que permitan lograr que un grupo de
personas puedan hacer lo que el lider desea en beneficio de los objetivos
organizacionales.

Por su parte Koontz y Weihrich (2001) mencionan que liderazgo, es un arte,
gue se sustenta en la voluntad y el entusiasmo que permite movilizar a las
personas para realizar acciones, con satisfaccion, con entusiasmo, con
alegria, ademas se entiende como un proceso de influir en las personas con el
proposito de hacer que estas realicen las tareas necesarias para lograr
cumplir con los objetivos en comun que se tiene en la organizacion.

Es asi que, en ese concepto, nuevamente se puede percibir la importancia
que tiene la capacidad de influir en las personas, y no solamente de influir sino
de convencerlas para lograr lo que se desea realizar, el implica poner en
accion a las personas y para él es importante motivarlas, crear en ellas la
necesidad de identificarse con la mision, guiando la realizacion del
desempeiio con voluntad y entusiasmo.

Por su parte Gioya y Rivera (2008) consolidan el concepto de liderazgo como
un concepto de influencia, es decir como la capacidad de convencimiento
sobre el otro, y para ello sefialan que lo importante es desarrollar habilidades
interpersonales, como son la gestion de equipos, una comunicacion deficiente,

la capacidad de negociacion, la resolucion de conflictos, que caracterizan a
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los lideres, lo cual hace que estos tengan la capacidad de influir motivar, y
convencer a los otros para que hagan lo que se necesita en la organizacion,
pero que lo hagan de una manera convencida, que se identifiquen con dichos
objetivos, y que vean y nifios la posibilidad de un crecimiento no solamente
organizacional sino también un crecimiento personal.

Fischman (2005) por su parte aborda un tema muy importante respecto de la
presencia del liderazgo en las personas, el plantea como premisa que no son
los lideres necesariamente los que nacen para ser, sino que los lideres se
hacen, es asi que desde su punto de vista el liderazgo se constituye una
capacidad la cual puede ser adquirida y ejercida con el fin de influir en los
demas, asimismo hace notar que la influencia no supone una desigualdad
entre los que son lideres, y los que obedecen.

Es asi que cuando hablamos de influencia debemos hablar de una influencia
entre los que son lideres en los que se sienten iguales, por ello se afirma que
debe existir igualdad de pensamiento, de objetivos o de metas entre los
lideres y los seguidores, lo cual hacen mas fiable desarrollar la capacidad de
influencia en los demas.

Teorias sobre el liderazgo

Existen muchos estudios respecto a las teorias que sobre liderazgo se ha ido
desarrollando en el transcurso de los afios, no obstante. la mayoria de los
estudios pueden ser clasificados en funcion de las caracteristicas del lider, su
poder e influencia sobre los demas, sus conductas o sobre factores
situaciones.

Entre las principales teorias tenemos:

Teoria de los rasgos, esta teoria se enmarca dentro de las teorias
denominadas teorias del gran hombre, la misma que fue postulada por
primera vez por Galton, que postula o sugiere que las personas que son
lideres poseen ciertas caracteristicas que las diferencian de las que no lo son,
dichas caracteristicas ademas son caracteristicas estables, Bass, (1990)
citado por Yulk (2010).

El periodo de auge de esta corriente se desarrolld entre los afios 1920 y 1950,
no obstante, hubo un resurgimiento en la década del 90, y plantea que el

liderazgo basicamente se ha determinado por un conjunto de atributos
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personales que los lideres presentan, entre las caracteristicas resaltantes
tenemos por ejemplo el de poseer una mayor inteligencia, el de poseer
responsabilidad, originalidad, confiabilidad, incluso de poseer un mayor
estatus econémico, asi como la seguridad que lider presenta frente a los
demas.

La teoria de los rasgos se basa, en teoria de la personalidad que apuntan a la
identificacion de diferencias individuales entre las personas, es asi que Yulk
(2010), manifiesta que, segun este enfoque, se solia indicar qué persona era
la méas indicada para ejercer su puesto de lider, sin embargo, no podia
explicar o predecir si liderazgo ejercido por el mismo seria exitoso no. Sin
embargo, segun los defensores de esta teoria existen algunos rasgos
caracteristicos que se relacionan con liderazgo efectivo, como son la
tolerancia al estrés por parte del lider, la madurez emocional, asi como la
autoconfianza y los altos niveles de energia que éste posee.

Se plantea que los lideres que poseen estas caracteristicas como son
grandes niveles de energia y la capacidad para tolerar el estrés permiten,
responder a demandas y necesidades urgentes que presentan quienes
ocupan la posicién de lider, por su parte el capacidad de madurez emocional
gue estos presentan les permiten realizar una mejor cooperacion con los
subordinados, con los padres incluso con los superiores, es también
importante la autoconfianza que los poseen pues esta fase mas efectiva, el
cumplimiento de los objetivos.

Se puede asimismo decir que uno de los principales motivos por los cuales
este enfoque no ha tenido el impacto que se habia previsto, en el ambito
académico es precisamente por la gran variacion de los resultados obtenidos,
es decir a partir de la seleccion de lideres bajo este concepto pudieron lideres
exitosos y lideres no exitosos, lo cual derivdé en una notable dificultad en una
posible sintesis y evaluacion de cada uno de los rasgos que permitieran
identificar a los lideres potenciales, (Rodriguez, 2004)

Teoria de liderazgo carismético, esta teoria plantea como actor fundamental
de liderazgo al seguidor, al respecto GOmez-Rada (2002) afirma que el
liderazgo es considerado como una capacidad que tiene lider para incluir de

forma inusual sobre sus seguidores, basado en poderes de caracter casi
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sobrenatural, que hacen que existe una atraccion entre los seguidores
silentes, o mejor dicho de los seguidores hacia el lider.

Los lideres bajo este enfoque se caracterizan por poseer ciertas
caracteristicas como son la confianza en si mismos, poseen una vision clara
de los objetivos y al mismo tiempo un fuerte compromiso con ellos, también se
caracterizan porque son capaces de comunicar de forma clara y explicita la
adquisicién de la organizacion, su comportamiento es poco convencional, y en
muchos casos se considera como extraordinario, es asi que se puede decir
qgue los lideres carismaticos poseen una capacidad, que muchos autores
como Gomez-Rada (2002) la denominacion poder social, es asi que ellos
poseen la autoridad para socializar con el pensamiento de los demas, asi
como la conducta individual que ellos tienen.

Cuando hablamos entonces de carisma nos referimos a una cualidad
extraordinaria de la personalidad que tiene dicho lider, existe asi origen se
puede decir magico, un caudillaje innato, cuya virtud nacen fuerzas
sobrenaturales o poco asequibles por otras personas.

La teoria de liderazgo carismético, histéricamente se sustenta en teorias como
las de Conger y Kakungo y la Musser, siendo la primera de ellas basada en
gue el carisma es un atributo identifica la conducta del lider, mientras que la
segunda establece los extremos de liderazgo es decir aquellos lideres
negativos, quienes enfatizan una devocion por ellos mismos, y que orientan
sus capacidades a cumplir sus objetivos personales mientras que existen los
lideres carismaticos positivos quienes trabajan en favor de una ideologia
comun y del logro de los objetivos de la organizacion.

Teoria del liderazgo motivacional, teoria que destaca la presencia segun
Romero (1993), citado por GoOémez-Rada (2002) de tres motivos
fundamentales como son la capacidad de poder, el logro y la filiacion. Son
estos tres motivadores los que dirigen y activan las conductas de las
personas, sin embargo, dichas caracteristicas no estan presentes en todas las
personas con la misma intensidad, siendo aquellos los que presentan dichas
caracteristicas los que poseen la caracteristica de lideres.

Es asi que desde el punto de vista de esta teoria los lideres son aquellas

personas que han alcanzado un crecimiento personal superior y que
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conducen a sus seguidores en la busqueda del mismo, siendo este proceso
aguel que genera construcciones tanto interiores como exteriores, de caracter
complejo. El lider se considera como una persona que también esta, en
constante crecimiento, y eso hace que este sea un referente motivacional para
sus seguidores, es una persona que no teme equivocarse y que esta
dispuesta a corregir sus errores, considera que sus planteamientos e ideas
son conjeturas que pueden ser sujetas a una verificacion, otra caracteristica
importante de los lideres motivacionales es aquel referido a la comunicacion
pues estos tienen la habilidad de escuchar a los demas, prestar un interés
genuino por lo que los demas dicen, lo cual genera una identificacion con el
mismo, confianza y respeto en los juicios en las decisiones que éste pueda
tomar, es decir se constituye en una fuente de inspiracion para quienes son
sus seguidores.

Teorias conductuales, las cuales presentan su fundamento o enfoque
respecto de liderazgo en funcion del comportamiento que tienen las personas,
frente al grupo humano, es decir caracterizan al lider en funcion de su
comportamiento, de su conducta, de su estilo, de su capacidad para delegar
tareas, de su forma para realizar la comunicaciéon con sus seguidores, asi
como la habilidad para generar motivacion en los mismos.

Las teorias conductuales tuvieron su auge entre la década de 1950 y 1960, y
estuvieron vinculados a la relacion que se da entre el liderazgo efectivo y las
conductas de los lideres.

De acuerdo con esta teoria los seguidores de los lideres perciben la conducta
de los mismos en dos categorias independientes, siendo la primera de ellas
una estructura denominada estructura inicial, en la que se evaluan las
conductas que estan orientadas al logré de la tarea tienen que ver con la
definicion de roles y obligaciones con la forma como deben ser llevados a
cabo por los miembros del grupo, es decir tiene que ver con la forma en que el
lider organiza los puestos dentro de la organizacion, es decir en la capacidad
gue se tiene para organizar el trabajo. Un segundo grupo de conductas tienen
gue ver con la forma como se realiza el ejercicio del liderazgo, la creacion de
un clima de camaraderia respeto y entendimiento, donde la confianza entre

los trabajadores ser el catalizador del cumplimiento de los objetivos de toda la
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institucion, y donde la comunicacion entre lideres seguidores sea una
comunicacion eficaz en el que prevalezcan las buenas relaciones entre los
mismos. Es asi que Yulk (2010) afirma que los lideres activos son aquellos
gue saben elegir las conductas adecuadas frente a las situaciones diversas
gue se les presenta, no obstante los estudios referidos a esta teoria han sido
escasos, y se puede decir que sus falencias se vieron manifestadas en un
centrarse excesivamente en el andlisis de conductas individuales de los
lideres en lugar de analizar conductas o patrones y conductas especificas de
lideres, es asi que béasicamente estas teorias buscan establecer una
correspondencia entre todos lo que hace el nivel y la forma como este se

desempeiia en el grupo que dirige.

Estilos de liderazgo

Si bien es cierto existe en muchos estilos de liderazgos, podemos decir que
basicamente los estilos se centran en un conjunto de destrezas,
comportamientos y rasgos que el lider tiene y que lo diferencian en relacion
con sus seguidores.

Liderazgo transformacional

Como su nombre lo indica, el liderazgo transformacional se centra en la
capacidad que se tiene para transformar a otros, lugar que ellos se ayuden en
forma mutua permitir una convivencia armoniosa.

El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas que puedan
realizar mas de lo que ellas mismas pueden esperar de si mismos, y dichos
cambios como consecuencia producen también cambios en el grupo, en la
organizacion y por tanto conllevan beneficios para todos.

De acuerdo con Ramos (2005) el modelo de liderazgo transformacional puede
considerarse como una especie de modelo hibrido entre los demas modelos
gue ya existen o entre otros enfoques pues toma en cuenta los rasgos del
poder las variables estacionales y la conducta de lideres. Es asi que dicho
liderazgo esta vinculado con la cultura organizacional responde a aspectos
claves que se debe tener en la valoracion de los seres humanos, como por
ejemplo el reconocimiento a la implicacion que tienen los trabajadores en su

centro de labor, asi como al desarrollo personal que ellos esperan, toma en
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cuenta las reacciones emocionales que pudieran tener los subordinados y
considera trascendente la vision de los procesos colectivos de motivacion
tales como la identificacion social.

Para Ayoub (2011) en liderazgo transformacional implica un proceso reciproco
de acuerdo a este enfoque tanto el lider, como el seguidor, comparten metas
en comun que logra que ambos eleven sus niveles de motivacion y también
sus niveles de moralidad, de tal manera que se convierte en un proceso que
inspira cambios y logra en los seguidores alcanzar niveles mas altos de
desempenfio en la procura de mejorarse a si mismos y de mejorar los procesos
gue se dan en la organizacion.

Si bien es cierto el liderazgo transformacional en un primer momento, fue
aplicado a las organizaciones en el campo de la administracién, es decir a las
organizaciones empresariales, no obstante, el presente se ha diversificado su
aplicacion y en especial en las ciencias de la educacion en las instituciones
educativas.

De acuerdo con Alegre y Ferndndez (2013) en liderazgo transformacional se
caracteriza porque a diferencia de los otros estilos hace que los lideres y
subordinados presenten alta motivacién y deseo de un autodesarrollo lo que
conlleva a un cumplimiento de los objetivos organizacionales, siempre
centrado en el cambio y la innovacién, de esta manera una de las
caracteristicas fundamentales de liderazgo transformacional radica en esa
capacidad que tiene para los colaboradores se comprometa con la vision de la
organizaciéon y compartan los objetivos con los demas miembros de ella.
Asimismo, nuevos lideres dandoles el correspondiente apoyo para su
preparacion, de tal manera que pueda orientar a los equipos de trabajo a que
se sientan bien y que trabajen no solamente por una retribucibn econémica
sino porque quieren ser mejores y progresar tanto como personas como
grupo, es decir progresar en conjunto dentro de la organizacion o institucion a
la que pertenecen.

El estilo de liderazgo transformacional, que es aplicado a las ciencias de la
educacién conlleva los siguientes aspectos a tomar en cuenta, o indicadores

como son: carisma, estimulacion intelectual, consideracion individual
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tolerancia psicoldgica, inspiracion, los cuales brevemente pasamos a
describir.

De acuerdo con Bernal (2000) el carisma se constituye en la capacidad que
tienen algunos lideres para entusiasmar a sus seguidores, para transmitirles
respeto y confianza, de tal manera que sus seguidores sienten admiracion por
el lider y quieren imitarlo, de acuerdo con Bass (1990) lider carismatico
presenta ciertas caracteristicas como son el de poseer una adecuada
autoestima, son personas que tienen una confianza plena en sus capacidades
y convicciones y pueden proyectar dicha sensacién hacia los demas,
asimismo se caracterizan porque su capacidad de comunicacion es grande, y
apuntan en especial al hacer, antes que al decir, presentando para ello un
discurso muy atractivo, comprometido y cautivador, en especial cuando se
presentan problemas y muestran responsabilidad frente a las necesidades de
las esperanzas y los valores de sus seguidores. El lider carismatico se
caracteriza por su singularidad en cuanto a la personalidad que presenta la
cual transmite entusiasmo y confianza en lo que hace.

Es asi que cuando hablamos de los docentes, el hecho de que presente una
cualidad como esta implica su gran capacidad para lograr el compromiso de
sus estudiantes por el esfuerzo extra que deben hacer para lograr los niveles
Optimos de desempefio en sumate.

En cuanto a la consideracién individualizada, ésta se refiere a la capacidad
gue tiene el lider para prestar atencidon a sus seguidores de manera personal,
actuando como un mentor o entrenador de los mismos, para ello el lider se
muestra bastante empatico y logra mantener una comunicacién abierta con
sus seguidores, si bien es cierto importan los aportes o contribuciones
individuales, son también importantes la los aportes que hacen crecer al grupo
en general, es asi que de acuerdo a la consideracion individualizada se
aceptan las diferencias que puedan haber entre los diferentes miembros del
equipo o un grupo, y no solamente las entiende si no las escuchan y hacen
gue los miembros de la organizacién se sientan comodos con l0s mismos.

En lo que se refiere a la estimulacion intelectual, es increible, capacidad que
tiene el nivel para motivar a sus subordinados a pensar, usar su creatividad, a

lograr en nifios una forma independiente de solucionar los problemas, para
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ello hacen uso de nuevas maneras de ejecutar las tareas, cuestionando las
formas habituales de hacer las mismas, el lider que practica la estimulacion
intelectual ve en situaciones inesperadas, oportunidades para aprender algo
nuevo, oportunidades para poder promover el desarrollo de la inteligencia y la
racionalidad en la solucion de problemas, es asi que en el campo de la
educacioén la inspiracion intelectual hacen que el lider sea competente en la
capacidad de promover un pensamiento creativo critico.

La inspiracion por su parte se considera como el grado en que linea logra que
la visibn que tiene la organizacion sea atractiva y estimulante para sus
seguidores, son virtudes de un lider que practica la inspiracion desarrollar el
optimismo y comunicar los fines que a futuro tendra la organizacion.

Los seguidores por su parte han de tener la necesidad de un fuerte sentido de
propésito que les permitan alcanzar altos niveles de motivacién, pues no
podemos olvidar que tanto el proposito como el significado se constituyen en
la energia que impulsa al grupo a poder seguir adelante, y estar dispuestos en
invertir mas esfuerzos mas tiempo y mas recursos en el cumplimiento de sus
tareas mientras que el lider se constituye en un aliento permanente, un aliento
optimista sobre todo y estimula sus seguidores seguir creciendo en cuanto a
sus capacidades.

La tolerancia psicolégica es una caracteristica del lider transformacional,
mediante el cual el lider es capaz de utilizar el sentido del humor como un
recurso que permite enfrentar situaciones en las que el conflicto es inminente,
no debemos olvidar que los problemas siempre han de existir de modo que el
lider tiene que hacer frente de manera constante a situaciones guardando el
equilibrio y la ecuanimidad correspondientes.

Liderazgo Transaccional

Este tipo de liderazgo se caracterizan porque tienen como base primordial, la
transaccion o intercambio entre los trabajadores y la organizacion, es decir los
trabajadores son los encargados de ofrecer los servicios, a cambio de un
salario un beneficio, por su parte el lider es el encargado de identificar qué es
lo que los seguidores desean conseguir proporcionar los medios y recursos
necesarios para que no sea asi de tal manera que se establece un sistema de

recompensas e intereses.
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Es asi que cuando hablamos del liderazgo transaccional, estamos frente a un
modelo en el que el objetivo mas importante es hacer que el trabajador realice
lo que el lider desea que se haga, y el propésito del lider o la actividad
principal del lider es establecer estructuras claras para que los trabajadores
desarrollen su labor de manera 6ptima, de tal manera que se consiguen los
objetivos organizacionales, se puede decir que en definitiva es un sistema de
pago en el que tanto trabajadores como empresa salen ganando.

Por lo tanto, la teoria transaccional de liderazgo, se fundamenta en la
connotacién del costo-beneficio en las que viven hace uso de incentivos y
recompensas contingentes para poder influir sobre aspectos como son la
motivacion, asi como la clarificacion del trabajo requerido para el desarrollo
organizacional.

De acuerdo con Alegre y Fernandez (2013) si bien liderazgo transaccional se
convierte en algo util y beneficioso en un transcurso de la vida organizacional,
también es cierto que es un tipo de liderazgo incompleto pues no permite que
se den periodos de cambio en la organizacion puesto que no presta atencion
en aspectos importantes como son el cambio la innovacion con la cultura de la
organizaciéon, no debemos olvidar que el liderazgo transaccional se enfatizan
aspectos impersonales del desempefio como son el presupuesto, la
planificacién, de los horarios entre otros que se ajustan a las normas y valores
organizacionales pero que no permiten desarrollar la innovacion y el cambio
en los trabajadores y por lo tanto tampoco en la organizacion.

En el liderazgo transaccional se pueden observar muchas caracteristicas
deseables que los diferencian de otros lideres, como son caracteristicas de un
comportamiento honesto, responsable resto en los compromisos, imparcial si
bien son buenos negociadores también son autoritarias y en ocasiones incluso
hasta agresivos todo con el propésito de lograr los objetivos organizacionales.
En este caso lider desarrollar competencias como son la gestion de recursos,
direccion de personas, toma de decisiones, gestion de tiempo entre otras

el liderazgo transaccional clasicamente tiene dos dimensiones que son la
direccién por excepcion y la direccion por contingencia.

La direccion por excepcion hace referencia a las actividades que lider hace de

manera activa o pasiva para resolver los problemas que encuentra, o aquellos
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problemas que el personal presenta. Es decir, en este caso el lider factura
mas que todo por necesidad, preocupado en cumplir los objetivos y las metas
planteadas mas preocupado por la organizacion que por las personas que lo
conforman.

La direccion por contingencia, que muchos aldeanos gerencia por
recompensas se caracteriza porque el lider asume un rol algo mas activo y
promueve la motivacion del personal, siempre referido sistema de
recompensas que estan condicionadas al cumplimiento de metas por parte del
personal y por consiguiente se aumenta la productividad de la organizacion,
es asi que este tipo de direccion por contingencia tiene que ver con el
intercambio de recompensas por esfuerzo y teniendo en cuenta el nivel de

desempeinio.

Liderazgo instruccional

Al respecto Muller (2013) indigue que se tipo de liderazgo es aquel en el que
lider programa conjunto de actividades con el propdsito de constituir un
ambiente de trabajo productivo en para todos los miembros de la
organizaciéon. Dicha forma de liderazgo tiene que ver estrechamente con el
desarrollo de tres capacidades concretas que los directivos por lisis en
especial de las instituciones educativas deben desarrollar y que se pueden
resumir de la siguiente manera:

Integrar en los trabajadores o docentes contenidos curriculares de la manera
en que los estudiantes aprenden, asi como realizar buenas practicas
pedagogicas, incentivando la mejora y el desarrollo profesional en los distintos
dominios curriculares.

El liderazgo instruccional hace uso del conocimiento para resolver problemas
tanto de ensefianza, aprendizaje, es decir requiere adaptar respuestas a las
caracteristicas de la situacion tomando el control de los planes, identificando
alternativas de solucion y modificando el repertorio de conocimientos para las
nuevas experiencias. Asimismo, el liderazgo instruccional entre habilidades
interpersonales que logran crear un clima de confianza en toda la comunidad
entendiendo liderazgo como proceso social en el que la comunicacion es un

aspecto de vital importancia.
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El liderazgo instruccional cuenta con las siguientes dimensiones, definicion de
mision de escuela, en el cual los lideres establecen, en manera clara y
concreta las metas respecto de la ensefianza y el aprendizaje es decir
establece cuales el fin del centro educativo en lo que el trabajo se refiere;
desarrollo curricular hace referencia a la necesidad que lider tiene por tener
en cuenta todas las variables organizativas que potencian pueden dificultar el
trabajo de aula, es asi que el lider realiza la supervision y plantea practicas y
métodos de ensefianza que se ajusten a los intereses de la comunidad
educativa; desarrollo profesional relacionado con el apoyo que libertad a sus
subordinados que permite potenciar el desarrollo profesional; clima de
aprendizaje que hace referencia la preocupacion que tiene el lider por
sustentar una cultura institucional que esté basada en la practica de valores y
la colaboracién y participacion de todos los miembros de la organizacion,
fomentando un trabajo participativo y no individualizar; visibilidad que se
refiere a la necesidad que tiene el lider de estar presente en la organizacion
para poder movilizar influenciar a los seguidores de tal manera que logra
articular las intenciones con las metas compartidas en la institucion.

Liderazgo en las instituciones educativas

El papel que juega hoy en dia liderazgo las organizaciones educativas, es
innegable es por eso que la nueva concepcion de liderazgo educativo rompe
con una tradicion que tenia que ver con la relacion jerarquica o vertical de los
modelos las culturas organizacionales presentes, y mas bien hace referencia
a un liderazgo horizontal entre profesores y directivos, en la que la cultura
colaborativa debe estar presente, los movimientos de calidad que permiten
archivos educacionales, en funcién eso podemos decir que liderazgo se
convierte en un proceso de influencia sobre las actividades y las personas que
participan en el quehacer de la institucion educativa con el objetivo de lograr
metas comunes en situaciones determinadas.

Ejercer el liderazgo en una institucion educativa implica que el lider debe
tomar acciones que permitan generar cambios externos e internos en la
organizaciéon, pero siempre con el propésito de lograr los objetivos que las
instituciones se han planteado, siempre mirando la misién y vision de las

mismas y naturalmente con la participacion activa del personal en este.
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Es asi que una de las principales acciones que se comenta hoy en dia por
parte de los lideres educativos es la participacion de todos los actores de la
educacion, a través de un trabajo en equipo coordinado, en el que los
miembros se sientan comprometidos e identificados con la vision y misién de
la institucion educativa, en el que participen en el desarrollo del proyecto
educativo institucional, en el que se exploten todas las potencialidades de los
trabajadores de la misma.

Por otra parte, no debemos olvidar que liderazgo también tiene que ver con la
gestion educativa, pues hoy en dia uno de los aspectos mas importantes a
destacar el director en que se convierta en un lider pedagogico, que se
preocupe por los procesos de ensefianza y aprendizaje y que permita generar
cambios importantes en el quehacer educativo, tanto en docentes,
estudiantes, motivando en forma constante y logrando el desarrollo de la
creatividad, asi como una actitud proactiva y positiva.

Entre una de las cualidades del lider educacional, segun Mafiu (1999) esta el
de poseer estabilidad emocional, es decir el de guardar equilibrio emocional,
el de generar confianza, el saber pedir consejo a sus colaboradores
inmediatos, a favor de la organizacion, tener paciencia es implica que la
persona debe ser poco voluble y paciente es decir tener fortaleza necesaria
para enfrentar las dificultades que se presenta, asi como tener la fortaleza
para dirigir la organizacion posee dirigir una organizacion no siempre es
sencillo implica algo de sufrimiento y por el lider debe ser capaz de resistir
ante los demas cuando se presenten dificultades, existen muchas cualidades
mas que es importante que un lider vaya desarrollando como son la
receptividad, serenidad cordialidad, resolucion y seguridad de si dedicarles en

el trabajo, prestigio, ecuanimidad, lealtad, sinceridad entre otras.

Clima organizacional, aproximacién conceptual

El clima organizacional se entiende como un conjunto de percepciones que
son subjetivas, con su percibidas por los trabajadores y compartidas en
cuanto su caracterizacién vinculada con organizacion y el ambiente de trabajo,
dichos atributos pueden ser encontrados tanto a nivel individual como

interpersonal, asi como atributos de la relacion entre el trabajador y existe,
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asimismo se tipo de percepciones se caracterizan porque logran influir en
forma directa sobre el desempefio que tienen los trabajadores (Gomez &
Vicario, 2008)

Segun Forehand y Gilmer, el clima es un conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion, la distinguen de otras organizaciones y es
relativamente duradero con el tiempo e influyen en el comportamiento de las
personas.

Segun Campbell, el clima organizacional se puede definir como un conjunto
de atributos especificos para una organizacion en particular que se puede
inducir a partir de la forma en que la organizacion trata con sus miembros y su
entorno. Para los miembros individuales dentro de la organizacion, el clima
toma la forma de un conjunto de actitudes y experiencias que describe a la
organizacién en términos de caracteristicas estaticas (como el grado de
autonomia) y el resultado del comportamiento y las contingencias resultado-
resultado ".

Por lo tanto, el clima organizacional es una calidad relativamente duradera del
ambiente interno que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y puede describirse en términos del valor de un conjunto
particular de caracteristicas de la organizacion. Puede ser posible tener tantos
climas como personas en la organizacion cuando se consideran
colectivamente, las acciones de los individuos se vuelven mas significativas
para ver el impacto total sobre el clima y determinar la estabilidad del entorno
laboral. El clima debe ser visto desde una perspectiva total del sistema. Si
bien puede haber diferencias en los climas dentro de estos departamentos, se
integraran en cierta medida para denotar el clima organizacional general.
Cada organizacion difiere de la otra no solo en su estructura sino también en
las actitudes y comportamientos que provocan en las personas, y estas
diferencias estan relacionadas con las estructuras psicolégicas. De hecho, las
personalidades individuales y sus requisitos de trabajo interactian para
producir un clima que puede ser significativo tanto para el individuo como para
la organizacién. Por clima entendemos aquellas caracteristicas que influyen

en el comportamiento de las personas en las organizaciones. En efecto, lo
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gue se reacciona a todo el contexto de estimulacién y confusion donde se
trabaja.

El clima organizacional no es esencialmente un conjunto de percepciones
(que estan mediadas por la precision perceptiva) de las caracteristicas de la
organizaciéon, de las cuales los individuos toman en cuenta. Si es asi, no
deberia haber diferencias en las medidas del clima organizacional y en las
medidas objetivas de la organizacion, excepto por la varianza del error debido
a la insuficiencia de los procedimientos de medida y / o la distorsion
perceptiva. Si bien el enfoque estructural sugiere que la convergencia
completa entre los factores objetivos perceptivos y el clima organizacional
puede ser tedricamente posible, es poco probable que existan condiciones
similares porque, como explicaremos, el clima organizacional no es tanto la
medida de una coleccion de percepciones individuales de las caracteristicas
organizativas. como la medida de significacion social atribuida por el colectivo.
La definicion propuesta de clima indica la posibilidad de construir modelos
causales diseflados para el andlisis, evaluacion y pronéstico de los efectos, en
términos de desempefio organizacional y problemas emergentes que surgen
de un conjunto de causas que pueden revelarse en la calidad del clima
organizacional. El clima se define generalmente como la percepcion
compartida de "cdmo estan las cosas a nuestro alrededor". Mas precisamente,
el clima es la percepcion compartida de la organizacion. Politicas, practicas y
procedimientos, tanto formales como informales.

Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional, en su dimension estructural, estd estrechamente
relacionado con aquellas caracteristicas objetivas inherentes entendidas como
caracteristicas fisicas, estructurales y ambientales y los roles de trabajo. El
segundo nivel de analisis refleja la dimension interpersonal del trabajo,
incluyendo patrones de interaccion entre los miembros de un grupo en un
contexto dado y las dindmicas a través de las cuales los individuos se integran
en la cultura organizacional, por ejemplo. Si se establecen mecanismos
cooperativos o conflictivos. El tercer nivel, considerado un punto central en el
analisis del clima, es la dimension individual, la percepcion individual de las

condiciones externas, la interpretacion de los procesos psicologicos que
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median el contexto y los requisitos personales. De hecho, el clima
organizacional combinara estas tres dimensiones de manera inseparable
entre si.

La primera explicacion sobre la formacién del clima proviene del enfoque
estructural. Este enfoque considera el clima como una caracteristica o atributo
gue pertenece a la organizacion. Estos atributos existen independientemente
de las percepciones individuales, como lo sostiene la organizacién misma.

El clima organizacional se considera un atributo de la Organizacién, pero se
infiere a partir de medidas perceptivas, la precisién de las percepciones debe
validarse a través de medidas externas objetivas. Segun este punto de vista,
el clima esta formado por aspectos objetivos de la estructura organizativa, que
pueden tener el mismo tamafio que el grado de centralizaciéon de las
decisiones, el nimero de niveles jerarquicos, el tipo de tecnologia utilizada y
la forma en que los roles formales y las politicas de personal prescribiran el
comportamiento.

Como se explico, podemos ver como la estructura organizativa produce un
clima organizacional independientemente de las propiedades individuales que
reciben los miembros de la organizacion. En otras palabras, el clima es una
demostracion objetiva de la estructura organizativa que los individuos
experimentan y adquieren. Hay algunos dilemas inherentes al enfoque
estructural.

Primero, ya que los factores estructurales del tipo indicado anteriormente
comunmente pertenecen a organizaciones enteras, el enfoque estructural no
puede explicar las busquedas que han evaluado diferentes climas en grupos
de trabajo pertenecientes a la misma organizacion

Segundo, dado que el enfoque estructural niega que el clima surja en
respuesta a aspectos especificos de la estructura organizativa, la inferencia
I6gica muestra que el clima organizacional estd en una relacion estricta y
significativa

Con caracteristicas estructurales. Mucha investigacion en la literatura
demuestra un alto grado de inconsistencia entre la estructura y el clima y los
factores relacionados con ellos. Un problema adicional y quizas mas serio del

enfoque estructural esta vinculado con el supuesto de que los individuos son
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capaces de percibir los factores estructurales con una precision notable
(aunque no completa) y que tales percepciones describen las caracteristicas
mas destacadas del clima. En otras palabras, este enfoque considera el
impacto subjetivamente inadecuado que las variables estructurales tienen en
las reacciones individuales ante una situacion. Esto significa que tiene
procesos entre individuos que pertenecen a diferentes grupos que interactdan
entre si y que dan formato a una cultura organizacional coman.
Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional como se ha podido estudiar constituye un conjunto de
percepciones que tienen los trabajadores respecto del ambiente, de las
relaciones individuales, grupales y de la organizacion en general, lo cual
termina repercutiendo en el comportamiento de los mismos y por consiguiente
en su desempefio laboral, de ahi la importancia de procurar que el clima
organizacional adecuado.

Por otra parte, el clima organizacional presenta propiedades que las
diferencian de otras variables organizacionales como son de que se
circunscribe al ambiente laboral, asimismo su percepcion se realiza ya sea en
forma directa o indirecta por parte de los trabajadores, y se constituye en una
variable mediadora entre el sistema organizacional y el comportamiento que
trabajador presente.

El clima organizacional también se caracteriza por que es relativamente
estable, es decir permanece en el tiempo.

El clima organizacional en las escuelas

El clima organizacional como si estuviéramos es un concepto que trasciende a
toda la organizacion, en especial en una organizacién educativa, se necesita
de un ambiente laboral adecuado, dado que en educacion, asi como en
muchas organizaciones el trabajo cooperativo es fundamental, la definicion de
clima organizacional como una percepcion que tienen los trabajadores
respecto de las caracteristicas que presenta una organizacion hace que las
interacciones a nivel individual y grupal trascienda y puedan afectar el trabajo
por desempefio del maestro.

En cuanto sus caracteristicas individuales es necesario que el docente perciba

un grado de satisfaccion con el trabajo que realiza, y la satisfaccion con el
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trabajo no necesariamente pasa solamente por el aspecto econémico, Sino
también por las condiciones de los cuales se realiza el proceso educativo y
satisfaccion tiene que ver con una adecuada comunicacion que existe entre
los miembros del equipo elegir entre docentes directivos y en general la
comunidad educativa, lo cual ha de permitir, en las funciones multiples y
vastas que invierten el docente, se cumplan sin mayores contratiempos,
asimismo la satisfaccion en el trabajo tiene que ver con la capacidad de
autonomia que debe manejar docente, pues no olvidemos el esta frente a un
grupo humano, no podemos pensar en protocolos estrictos, sino mas bien de
una capacidad creativa del maestro para poder enfrentarse a los diversos
problemas que trae consigo el ensefiar a nifios y adolescentes de ahi la
importancia que darle al maestro una autonomia para que realice el trabajo,
ello no implica que el docente ha de hacer lo que mejor le parece, sino que
logre poner en practica las propuestas y también la experiencia, que cuenta
de tal manera que con una comunicacion adecuada se logre articular el
trabajo el docente como subjetivos que se plantean institucion y también pasa
por una adecuada comunicacion y participacion del docente en la planificacion
curricular.

En lo que se refiere al sistema interpersonal, en el ambito educativo notamos
gque se trascendental importancia, en lograr un ambiente adecuado y
colaborativo entre docentes y también entre docentes y directivos, no
solamente trata de cumplir con la labor, sino también de intercambiar
conocimientos y experiencias que puedan enriquecer la tarea del docente y
para ello es necesario ambiente de camaraderia, de amistad y sobre todo de
confianza, estara en el necesario que tanto docentes como directivos manejen
estrategias adecuadas que les permitan enfrentar primeramente al estrés,
aungue son sometidos diariamente y que muchas veces desemboca en
conflictos entre docentes asi como conflictos entre docentes y directivos, y de
ahi la importancia de tener experiencia y capacidad para resolver problemas
de la manera mas directa y pronto posible, de tal manera que no se altere o
gue no se deteriore el clima laboral en la inspeccién educativa.

Existen en el campo educativo también factores externos que pueden facilitar

o dificultad el desarrollo del docente que tiene que ver con el establecimiento
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de un adecuado clima organizacional, tales factores estan enfocados
basicamente la motivacion, la cual si bien es cierto es interna también se debe
manejar una motivacion externa, como basada en un sistema de
recompensas, las cosas no necesariamente bien por qué ser monetarias por
ejemplo un saludo una felicitacion por un trabajo adecuadamente hecho
sobresaliente es una recompensa que el docentes espera. NO menos
importante se constituye el liderazgo directivo, el cual hoy en dia tiene que ser
un liderazgo fundamentalmente centrado en el aspecto pedagdgico, es decir
las instrucciones educativas necesitan de lideres pedagodgicos, niveles que
ayude a la tarea del docente, que se comprometan con la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes, y que realicen los esfuerzos necesarios para
que los docentes cuenten con un ambiente adecuado para trabajar, es asi que
el clima organizacional hoy en dia juegan un papel importante en el
establecimiento de la calidad de los aprendizajes de los estudiantes y también

en la calidad de la organizacién al cual pertenece.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema General
¢ Existe diferencia en el clima organizacional segun el estilo de liderazgo
ejercido en las instituciones educativas secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas?

1.4.2. Problemas Especificos

a) ¢Existe diferencia en la dimensién Sistema Individual de la variable
clima organizacional segun el estilo de liderazgo ejercido en las
instituciones educativas secundarias de la red educativa El Descanso
de la provincia de Canas?

b) ¢Existe diferencia en la dimensién Sistema Interpersonal de la variable
clima organizacional segun el estilo de liderazgo ejercido en las
instituciones educativas secundarias de la red educativa El Descanso
de la provincia de Canas?

c) ¢Existe diferencia en la dimension Sistema organizacional de la variable

clima organizacional segun el estilo de liderazgo ejercido en las
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instituciones educativas secundarias de la red educativa El Descanso
de la provincia de Canas?
1.5. Justificacion del estudio

Las organizaciones educativas, son muy sensibles a los cambios que se
puede dar infraestructura, hoy en dia vivimos en un ambiente educativo en el
cual se procura una mejora en la calidad de los aprendizajes y ello conlleva a
estudiar actores que se asocia con mis, entre esos factores tenemos los
factores organizacionales, siendo dos de Ilos importantes, el clima
organizacional y el estilo de liderazgo que se practique por parte de los
directivos en la institucion educativa, no podemos olvidar que una buena
administracion, que liderazgo puede hacer la diferencia entre lograr los
objetivos propuestos y no hacerlo, es asi que desde la perspectiva tedrica, el
establecer las relaciones entre variables como son el liderazgo directivo y el
clima organizacional, en términos de sus posibles interacciones influencias

entre ellos hace que presente trabajo tiene una importancia relevante.

Existe diferentes formas de medir el clima organizacional, sin embargo,
muchas de las consideran dimensiones aisladas, en la presente investigacion
nosotros desarrollamos una forma de basada en el enfoque por estructuras de
clima organizacional, lo cual se traduce en el instrumento empleado es asi
que los resultados del mismo abriran camino para poder medir el clima

organizacional teniendo en cuenta enfoques no tradicionales.

En términos practicos la investigacion se justifica por la necesidad de
implementar actividades y programas que permiten reforzar los aspectos que
hacen el clima organizacional se deterioren las instituciones educativas, asi

como valorar aquellos aspectos que favorecen un buen clima organizacional.
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1.6. Hipé6tesis
1.6.1. Hipotesis General

Existe diferencia significativa en el clima organizacional segun el estilo de
liderazgo ejercido en las instituciones educativas secundarias de la red

educativa El Descanso de la provincia de Canas.
1.6.2. Hipo6tesis Especificas

a) Existe diferencia significativa en la dimensién Sistema Individual de la
variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido en
las instituciones educativas secundarias de la red educativa El

Descanso de la provincia de Canas.

b) Existe diferencia significativa en la dimension Sistema Interpersonal de
la variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido en
las instituciones educativas secundarias de la red educativa El

Descanso de la provincia de Canas.

c) Existe diferencia significativa en la dimension Sistema Organizacional
de la variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas secundarias de la red educativa El

Descanso de la provincia de Canas.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar si existe diferencia en el clima organizacional segun el estilo de
liderazgo ejercido en las instituciones educativas secundarias de la red

educativa El Descanso de la provincia de Canas

1.7.2. Objetivos Especificos
a) Determinar si existe diferencia en la dimension Sistema Individual de la

variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido en
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b)

las instituciones educativas secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

Determinar si existe diferencia en la dimension Sistema Interpersonal de
la variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido en
las instituciones educativas secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

Determinar si existe diferencia en la dimensién Sistema Organizacional
de la variable clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas secundarias de la red educativa El

Descanso de la provincia de Canas
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

La investigacion se desarrolla siguiendo un enfoque cuantitativo, asimismo el
disefio empleado en su elaboracion un disefio no experimental es decir de tipo
observacional, en el que no se manipularon variables, el disefio especifico
tienes el disefio de tipo descriptivo comparativo, cuyo proposito es establecer
un vinculo entre la variable dependiente denominada atributivo y la variable
dependiente, (Kumar, 2011), el caso la variable atributivo esta constituida, por
el estilo de liderazgo, mientras que la variable dependiente esta constituida
por la variable clima organizacional.

El esquema que representa dicho disefio, se muestra a continuacion:

Donde:
Mi : Estilos de liderazgo

Oi:Medicion del Clima organizacional

2.2. Variables, Operacionalizacién

2.2.1. Variables de estudio
Variable de independiente
Estilo de liderazgo
Es la forma en que se ejercita la capacidad para influenciar en las personas y
orientar sus esfuerzos para el logro de los objetivos comunes, (Argos y
Ezquerra, 2014)
Las dimensiones consideradas para esta variable son: Estilo
transformacional, estilo transaccional estilo institucional.
Variable dependiente
Clima organizacional
Es el conjunto de percepciones subjetivas y socialmente compartidas que
tienen los trabajadores de las caracteristicas de la organizacién y el ambiente
de trabajo, destacando la percepciéon de atributos en tres niveles: individual
(atributos individuales), interpersonal (atributos de la relacion trabajador

entorno laboral) y organizacional (atributos de la organizacion, el trabajo y el
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ambiente).

Estas percepciones

influyen en el

comportamiento 'y el

desempeiio del trabajador en la organizacion (Gomez & Vicario, 2008).

Las dimensiones consideradas para esta variable son: sistema individual,

sistema interpersonal y sistema organizacional.

2.2.2. Operacionalizacion de variables

. . . . Escala de
Variables Dimensiones Indicadores . .
medicion
Carisma
Estil Estimulacion Intelectual
stlo . .. ..
] Consideracion Individual
transformacional _ _ .
Tolerancia Psicologica.
Inspiracién.
E?IIDS de Liderazgo hacia arriba Escala
lderazgo i i 1S 165 .
g Estilo Direccion por excepcion Ordinal
transaccional Direccién por Contingencia
Definicion de la Mision de la
Estilo Escuela
instruccional Desarrollo Curricular
Desarrollo Profesional
. N . . Escala de
Variables Dimensiones Indicadores ..
medicion
Sistema Satisfaccion de los trabajadores
Individual Autonomia en el trabajo
Relaciones sociales entre los
) Sistema miembros de la organizacion
Clima interpersonal Unibn vy apoyo entre los Escala
organlzaclonal - . .
compafieros de trabajo Ordinal
Consideracién de directivos
Sistema Beneficios y recompensas

Organizacional

Muotivacién y esfuerzo
Liderazgo de directivos

2.3. Poblacion y muestra

La poblacion esta constituida por docentes de las instituciones educativas de

la Red Educativa el descanso de Canas, y que se distribuye como se muestra

en la siguiente tabla:
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TABLA 1 POBLACION DE ESTUDIO

Institucion educativa Cantidad de docentes Porcentaje
Andrés Alencastre Gutiérrez 60 54,5%
Victor Porcel Esquivel 20 18,2%
Huarcachapi 20 18,2%
Tjusa 10 9,1%
Total 110 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
La muestra para la investigacién estuvo constituida por 60 docentes extraidos

de la poblacion, haciendo uso de un muestreo no probabilistico, intencionado.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas e instrumentos
Para la recoleccién de datos se emple0 la técnica de la encuesta.
Los instrumentos empleados fueron el cuestionario sobre estilos de liderazgo
desarrollado por Argos y Ezquerra (2014), el mismo que cuenta con 44 items,
distribuidos en sus tres dimensiones, como son liderazgo transformacional
que cuenta con 22 items, liderazgo transaccional cuenta con 13 items y
liderazgo instruccional que cuenta con 09 items; en tanto que para la variable
clima organizacional se empled el cuestionario EMCO, adaptado por Gdmez
Vicario (2008), el mismo que cuenta con un total de 29 items o reactivos, los
cuales se distribuyen en tres dimensiones denominadas sistema individual
con 07 reactivos, sistema interpersonal con 07 reactivos y sistema

organizacional con 15 reactivos.

2.4.2. Validez y confiabilidad
En cuanto a la validez de los instrumentos, se tomaron en cuenta
instrumentos validados por sus creadores.
La confiabilidad para los instrumentos de recoleccion de datos fue estudiada
haciendo uso del coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach, dado que la
escala para ambos escenarios presente una escala polivalente en sus items.
Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos la siguiente
tabla.
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TABLA 2 RANGOS PARA INTERPRETACION DEL COEFICIENTE
ALPHA DE CRONBACH

Rango Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21 a2 0.40 Baja
0.41 a 0.60 Moderada
0.61 a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Para realizar el andlisis de confiabilidad se us6 el software estadistico IBM

SPSS version 24, los resultados obtenidos son los siguientes:

TABLA 3 ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA
VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

Alfa de N de
Cronbach elementos
Estilo transformacional 0,805 22
Estilo transaccional 0,723 13
Estilo instructivo 0,825 09
Estilos de liderazgo 0,817 44

FUENTE: Elaboracion propia

los resultados.

TABLA 4 ESTADISTICOS DE FIABILIDAD PARA LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
Sistema individual 0,788 07
Sistema interpersonal 0,813 07
Sistema organizacional 0,817 15
Clima organizacional 0,799 29

FUENTE: Elaboracion propia

Los resultados que se muestran en la tabla anterior permiten indicar que la
variable clima organizacional presenta una fiabilidad adecuado en cuanto al

instrumentos de recogida de datos, pues supera las siete décimas
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2.5. Métodos de andlisis de datos
Para el andlisis de datos se emplearon técnicas propias de la estadistica
descriptiva como son tablas y gréaficos estadisticos los mismos que nos
permitieron representar los resultados para el clima organizacional y sus
dimensiones segun los estilos de liderazgo, es decir se hicieron uso de tablas
bidimensionales o de contingencia. Asimismo, se hizo uso de la estadistica
diferencia para lo cual se empled el analisis ANOVA, un analisis de varianza
cuyo objetivo es establecer si existe diferencia en los promedios del clima
organizacional segun estilos de liderazgo, y finalmente se realizé un analisis
post hoc Sheeffe, el cual permitio determinar en orden creciente los valores

para la media y la diferencia por pares.
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. RESULTADOS

3.1. Descripcion

Para la determinacion del estilo de liderazgo se tomara en cuenta como estilo
de liderazgo a la puntuacién mas alta que obtenga el participante del estudio
entre los estilos propuestos como son el estilo Transformacional, transaccional
e instruccional, en tanto que para la variable dependiente se tomara en cuenta

la siguiente escala de calificacion:

TABLA 5 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION

0-9 Desfavorable
10-19 Poco favorable
20-28 Favorable

Sistema Individual

0-9 Desfavorable
Sistema Interpersonal 10-19 Poco favorable
20-28 Favorable
0-20 Desfavorable
Sistema Organizacional 21-40 Poco favorable

41-60 Favorable
0-38 Desfavorable
Clima Organizacional 39-77 Poco favorable
78-116 Favorable

3.2. Resultados descriptivos la variable Clima Organizacional segun Estilo

de liderazgo.

TABLA 6 ESTILO DE LIDERAZGO

Frecuencia  Porcentaje

Estilo 16 26,7
Transformacional

Estilo 30 50,0
Transaccional

Estilo 14 23,3
Instrumental

Total 60 100,0

FUENTE: Elaboracion propia
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GRAFICO 1 ESTILO DE LIDERAZGO
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Estilo de liderazgo

Estilo Instrumental

FUENTE: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Los resultados para el estilo de liderazgo muestran que un 50,0% de los

encuestados valoran a sus directores con estilo transaccional, en tanto que

un 26,7% consideran que sus directivos poseen el estilo transformacional,

mientras que el 23,3% de los encuestados consideran que sus directores

poseen un estilo de liderazgo instrumental.

TABLA 7 CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Estilo de liderazgo Total
Estilo Estilo Estilo
Transformacional Transaccional Instrumental

T Desfavora Frecuencia 0 13 0 13

c

.g ble Porcentaje 0,0% 43,3% 0,0% 21,7%

©

2 Poco Frecuencia 1 17 14 32

]

g‘ favorable  Porcentaje 6,3% 56,7% 100,0% 53,3%

g Frecuencia 15 0 0 15

= Favorable .

O Porcentaje 93,8% 0,0% 0,0% 25,0%
Total Frecuencia 16 30 14 60

Porcentaje 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia
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GRAFICO 2 CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO
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FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y gréfico anteriores se aprecian los resultados para la variable
clima organizacional segun estilo de liderazgo pudiéndose apreciar que un
desarrollo alto para el clima organizacional se encuentra asociado al estilo
transformacional en el que el 93,8% de los encuestados consideran que el
clima organizacional es favorable, en tanto los docentes que consideran que
su director posee un estilo de liderazgo transaccional consideran que en un
56,7 % el liderazgo es poco favorable, mientras que el 100,0% de los
docentes que consideran que su director tiene un liderazgo instrumental,

perciben que el clima organizacional en su institucion es poco favorable.
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3.1.1. Resultados para dimensiones del Clima Organizacional segun estilo de
liderazgo

TABLA 8 SISTEMA INDIVIDUAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Estilo de liderazgo Total
Estilo Estilo Estilo
Transformacional Transaccional Instrumental

Desfavora Frecuencia 0 16 0 16
Tg ble Porcentaje 0,0% 53,3% 0,0% 26,7%
% Poco Frecuencia 5 14 13 32
ﬁ favorable  Porcentaje 31,3% 46,7% 92,9% 53,3%
5 Frecuencia 11 0 1 12
';7)” Favorable Porcentaje 68,8% 0,0% 7,1% 20,0%
Total Frecuencia 16 30 14 60
Porcentaje 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 3 SISTEMA INDIVIDUAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Sistema Individual
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mDesfavorable OPoco favorable #OFavorable

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y anéalisis:

En la tabla y gréfico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Sistema Individual segun estilo de liderazgo pudiéndose apreciar que un
desarrollo alto para el Sistema individual se encuentra asociado al estilo
transformacional en el que el 68,8% de los encuestados consideran que el
clima organizacional es favorable, en tanto los docentes que consideran que
su director posee un estilo de liderazgo transaccional consideran que en un
53,3 % el liderazgo es poco favorable, mientras que el 92,9% de los docentes

gue consideran que su director tiene un liderazgo instrumental, perciben que
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el clima organizacional en su institucion es poco favorable para esta

dimension.

TABLA 9 SISTEMA INTERPERSONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Estilo de liderazgo Total
Estilo Estilo Estilo
Transformacional Transaccional Instrumental

= Desfavora Frecuencia 0 13 0 13

é ble Porcentaje 0,0% 43,3% 0,0% 21,7%

:é; Poco Frecuencia 2 17 14 33

% favorable  Porcentaje 12,5% 56,7% 100,0% 55,0%

5 Frecuencia 14 0 0 14

% Favorable Porcentaje 87,5% 0,0% 0,0% 23,3%
Total Frecuencia 16 30 14 60

Porcentaje 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracion propia

GRAFICO 4 SISTEMA INTERPERSONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO
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FUENTE: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y gréfico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Sistema Interpersonal segun estilo de liderazgo pudiéndose apreciar que un
desarrollo alto para el Sistema interpersonal se encuentra asociado al estilo
transformacional en el que el 87,5% de los encuestados consideran que el
clima organizacional es favorable, en tanto los docentes que consideran que

su director posee un estilo de liderazgo transaccional consideran que en un
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56,7 % el liderazgo es poco favorable, mientras que el 100,0% de los
docentes que consideran que su director tiene un liderazgo instrumental,
perciben que el clima organizacional en su institucién es poco favorable para

esta dimension.

TABLA 10 SISTEMA ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Estilo de liderazgo Total
Estilo Estilo Estilo
Transformacional Transaccional Instrumental

Desfavora Frecuencia 0 15 1 16

g ble Porcentaje 0,0% 50,0% 7,1% 26,7%

% g Poco Frecuencia 4 15 13 32
& § favorable  Porcentaje 25,0% 50,0% 92,9% 53,3%
o Frecuencia 12 0 0 12

Favorable

Porcentaje 75,0% 0,0% 0,0% 20,0%

Total Frecuencia 16 30 14 60
Porcentaje 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia

GRAFICO 5 SISTEMA ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO
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FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla y grafico anteriores se aprecian los resultados para la dimension
Sistema Organizacional segun estilo de liderazgo pudiéndose apreciar que
un desarrollo alto para el Sistema organizacional se encuentra asociado al

estilo transformacional en el que el 75,0% de los encuestados consideran
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gue el clima organizacional es favorable, en tanto los docentes que
consideran que su director posee un estilo de liderazgo transaccional
consideran que en un 50,0 % el liderazgo es poco favorable, mientras que el
92,7% de los docentes que consideran que su director tiene un liderazgo
instrumental, perciben que el clima organizacional en su institucion es poco

favorable para esta dimension.

3.2. Comparacion de la variable Desarrollo del Carisma y la Espiritualidad
segun ciclos

TABLA 11 ESTADIGRAFOS PARA LA VARIABLE CLIMA
ORGANIAZCIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

- o , Desviacion
N Minimo M&ximo Media i
estandar
Clima Organizacional
E 9 16 76 103 91,8 9,9
o 8 g indivi
S g Sistema individual 16 17 26 21,7 28
© £
g g Sistema interpersonal 16 18 26 22.4 2.2
=
© . : .
= Sistema organizacional 16 38 55 47,7 6.1
Clima Organizacional 30 20 48 374 9.0
T
S, & Sistemaindividual 30 4 13 89 21
% 2 Sistema interpersonal 30 3 13 9.2 2.8
- o
F  Sistema organizacional 30 4 26 10.3 cg
Clima Organizacional 14 42 73 59 6 8.9
o g Sistema individual 14 1 o1 153 v o
N ’ 1
S E — :
g 2 Sistema interpersonal 14 11 18 136 23
aJ @ !
~  Sistema organizacional 14 20 39 30.8 5.2

FUENTE: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

En la tabla anterior se aprecia que la distribucion de las medias tanto para la
variable Clima Organizacional como para sus dimensiones, en la que se
puede apreciar que se obtuvieron promedios mayores para el clima

organizacional correspondiente al liderazgo transformacional, es decir que
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los docentes que ubican a sus directivos en el estilo de liderazgo
transformacional perciben también que el clima organizacional es mas

favorable al desarrollo de las actividades en su institucion en promedio.

TABLA 12 PRUEBA ANOVA PARA CLIMA
ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.
Sistema Entre grupos 30903,819 2 15451,910 182,519 ,000
Individual Dentro de grupos ~ 4825,581 57 84,659
Total 35729,400 59
Sistema Entre grupos 1736,822 2 868,411 138,980 ,000
Interpersonal Dentro de grupos 356,161 57 6,248
Total 2092,983 59
Sistema Entre grupos 1811,755 2 905,877 139,562 ,000
Organizacional Dentro de grupos 369,979 57 6,491
Total 2181,733 59
Clima Entre grupos 8436,755 2 4218,378 127,620 ,000
Organizacional Dentro de grupos  1884,095 57 33,054
Total 10320,850 59

Interpretacion y analisis:

La tabla anterior muestra los resultados para la prueba ANOVA que permite
docimar la hipétesis de igualdad de medias, la misma que muestra un P valor
inferior a 5% (0,050) tanto para la variable como para sus dimensiones, lo
cual nos permite rechazar la hipétesis nula de igualdad de medias, a favor de
aceptar la hipotesis alterna, por lo tanto podemos afirmar que existe
diferencia en el clima organizacional y sus dimensiones segun estilo de

liderazgo que se ejerza.
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TABLA 13 PRUEBA POSHOC PARA CLIMA
ORGANIZACIONAL SEGUN ESTILO DE LIDERAZGO

Estilo de liderazgo Subconjunto para alfa = 0.05
Scheffe N 1 2 3
Clima Estilo Transaccional 30 37,43
Organizacional Estilo Instrumental 14 59,64
Estilo Transformacional 16 91,75
Sig. 1,000 1,000 1,000
Sistema Estilo Transaccional 30 8,93
Individual Estilo Instrumental 14 15,29
Estilo Transformacional 16 21,69
Sig. 1,000 1,000 1,000
Sistema Estilo Transaccional 30 9,20
Interpersonal  Estilo Instrumental 14 13,57
Estilo Transformacional 16 22,38
Sig. 1,000 1,000 1,000
Sistema Estilo Transaccional 30 19,30
Organizacional Estilo Instrumental 14 30,79
Estilo Transformacional 16 47,69
Sig. 1,000 1,000 1,000

FUENTE: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

La tabla anterior presenta los resultados Post hoc con el método Scheffe,
para grupos desbalanceados, cuyo propoésito es verificar las diferencias en
cuanto a las medias obtenidas para la variable Clima organizacional segun
estilos de liderazgo, en la cual se pudo determinar que las medias son
diferentes para cada una de los estilos, siendo mayores en el caso del estilo
transformacional tanto para la variable como para las dimensiones, en tanto
que es el estilo instruccional que presenta mejores resultados en

comparacioén con el estilo transaccional.
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IV. DISCUSION

En este capitulo analizamos los resultados obtenidos en la investigacion a la luz
de los antecedentes establecidos en la presente investigacion y el marco teérico

desarrollado para la misma.

En relacion al objetivo hipétesis principal que establece que existe diferencia en el
clima organizacional, segun el estilo de liderazgo ejercido por los directores, se
tiene que a partir de la prueba de analisis de varianza, ANOVA, se obtuvo que, en
efecto existe diferencia significativamente estadistica entre los promedios que
alcanza tanto la variable clima organizacional como sus dimensiones para cada
uno de los grupos que se forman con la variable atributivo independiente estilo de

liderazgo.

Por su parte el andlisis post hoc, nos permitié establecer en forma decreciente los
valores obtenidos para el promedio tanto en el clima organizacional como sus
dimensiones segun cada uno de los estilos obtenidos, es asi que se pueden
evidenciar que el estilo transformaciéon al es el estilo que produce mejores
puntajes para la variable dependiente clima organizacional y sus dimensiones en
tanto que el liderazgo instruccional se ubica en segundo lugar en importancia al
clima organizacional, mientras que para el estilo de liderazgo transaccional se

obtienen los menores puntajes de percepcion respecto del clima organizacional.

Estudios como los desarrollados por Bedoya y Obando (2011), cerca de del clima
organizacional y el estilo de liderazgo, muestra que en efecto el clima
organizacional esta relacionado con el liderazgo directivo, asimismo observa que
los integrantes del sistema educativo presentan un clima organizacional
moderado, y que sin embargo los docentes de dicha institucién carecen de una
idea comun respecto de los objetivos y expectativas que tiene la institucion
educativa, lo cual provoca la falta de consenso y poca voluntad para cumplir los
objetivos propuestos, en tanto Cervera (2012), en su investigacion sobre el
liderazgo transformacion al del director y su relacion con el clima organizacional
llega a la conclusiéon de que efectivamente existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacion el clima organizacional que se presenta en sus

respectivas instituciones.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados de la presente investigacion permiten concluir que el
clima organizacional difiere, en funcién del estilo de liderazgo que se ejerza tales
es asi que el estilo transformacion al produce un mejor clima organizacional
obteniéndose una media de 91.7 puntos, en comparacion para el estilo
instrumental para el cual se obtuvo un puntaje promedio de 59.64 para clima
organizacional y un puntaje de 37,43 puntos en el caso del estilo transaccional,
resultados que son significativos al 5% que muestran que hay diferencia en el
clima organizacional segun el estilo que se practicado.

Segunda: Se concluye que la dimension sistema individual de la variable clima
organizacional, presenta puntajes diferentes para cada estilo de liderazgo
considerado, siendo el estilo transformacional, para que se obtiene el mayor
puntaje que es de 21.69 puntos, en contraste con el estilo instrumental para que
se obtiene un puntaje de 15.29 puntos y finalmente el estilo transaccional para
gue se obtiene el menor puntaje que corresponde a 8.93 puntos.

Tercera: Se concluye que la dimensién sistema interpersonal de la variable clima
organizacional, presenta puntajes diferentes para cada estilo de liderazgo
considerado, siendo el estilo transformacional, para que se obtiene el mayor
puntaje que es de 22,38 puntos, en contraste con el estilo instrumental para que
se obtiene un puntaje de 13,57 puntos y finalmente el estilo transaccional para
gue se obtiene el menor puntaje que corresponde a 9,20 puntos.

Cuarta: Se concluye que la dimension sistema organizacional de la variable clima
organizacional, presenta puntajes diferentes para cada estilo de liderazgo
considerado, siendo el estilo transformacional, para que se obtiene el mayor
puntaje que es de 46,69 puntos, en contraste con el estilo instrumental para que
se obtiene un puntaje de 30,79 puntos y finalmente el estilo transaccional para

gue se obtiene el menor puntaje que corresponde a 19,30 puntos.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directores de las instituciones educativas de la red
El descanso de la provincia de Canas, a fin que puedan realizar talleres,
destinados a compartir las experiencias en cuanto a temas de liderazgo y clima
organizacional en sus instituciones, de tal manera que sirva para mejorar el
ambiente de trabajo que en ella se presenta.

Segunda: Se recomienda a los directores de las instituciones educativas de la red
El descanso de la provincia de Canas, desarrollar acciones que les permitan tener
una capacitacion continua, en temas importantes para el ejercicio de la funcion
directiva como son el estilo de liderazgo, resolucién de conflictos, habilidades
interpersonales, las mismas que han de contribuir al establecimiento de un clima
organizacional adecuado que permita cumplir con los objetivos planteados por la
institucion.

Tercera: Se recomienda a los directores de las instituciones educativas de la red
El descanso de la provincia de Canas, establecer actividades que permitan crear
lazos de amistad y confianza entre los docentes de sus instituciones educativas, a
fin de lograr un trabajo més cooperativo y en el que las relaciones interpersonales
serian fortalecidas.

Cuarta: Se recomienda a los docentes de la red educativa El descanso de la
provincia de Canas, sin que puedan contribuir con el mejoramiento del clima
organizacional, al mismo tiempo que hagan saber sus inquietudes los directores
de sus correspondientes instituciones, a fin de que éstos puedan mejorar en
aspectos importantes en el ejercicio de la funcion directiva como son por ejemplo

el estilo de liderazgo que ejercen.
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ANEXO 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: ESTILO DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE LA RED EDUCATIVA

EL DESCANSO DE LA PROVINCIA DE CANAS

VARIABLES/

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
Tipo de investigacion:
¢Existe diferencia en el clima | Determinar si existe diferencia en el | Existe diferencia significativa en el | Variable Investigacion Basica
organizacional segun el estilo de | climaorganizacional segun el estilo de | clima organizacional segun el estilo de | independiente Diseio de la investigacion:

liderazgo ejercido en las instituciones
educativas secundarias de la red
educativa El Descanso de la provincia
de Canas?

liderazgo ejercido en las instituciones
educativas secundarias de la red
educativa El Descanso de la provincia
de Canas.

liderazgo ejercido en las instituciones
educativas secundarias de la red
educativa El Descanso de la provincia
de Canas.

Estilo de liderazgo
Variable
dependiente
Clima
organizacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

DIMENSIONES:

a) ¢Existe diferencia en la dimension
Sistema Individual de la variable clima
organizacional segun el estilo de
liderazgo ejercido en las instituciones
educativas secundarias de la red
educativa El Descanso de la provincia
de Canas?

b) ¢ Existe diferencia en la dimension
Sistema Interpersonal de la variable
clima organizacional segun el estilo
de liderazgo ejercidc en las
instituciones educativas secundarias
de la red educativa El Descanso de la
provincia de Canas?
¢Existe diferencia en la dimension
Sistema organizacional de la variable
clima organizacional segun el estilo
de liderazgo ejercido en las
instituciones educativas secundarias
de la red educativa El Descanso de la
provincia de Canas?

2]
~

a) Determinar si existe diferencia en la
dimension Sistema Individual de la
variable clima  organizacional,
segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas
secundanas de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

b) Determinar si existe diferencia en la
dimension Sistema Interpersonal
de la variable clima organizacional,
segun el estilo de liderazgo gjercido
en las instituciones educativas
secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

¢) Determinar si existe diferencia en la
dimension Sistema Organizacional
de la variable clima organizacional,
segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas
secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

a) Existe diferencia significativa en la
dimensién Sistema Individual de la
variable clima  organizacional,
segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas
secundanias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

b) Existe diferencia significativa en la
dimensién Sistema Interpersonal
de la variable clima organizacional,
segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas
secundanias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

c) Existe diferencia significativa en la
dimension Sistema Organizacional
de la variable clima organizacional,
segun el estilo de liderazgo ejercido
en las instituciones educativas
secundarias de la red educativa El
Descanso de la provincia de Canas.

Variable 1

s Estilo
transformacional

+ Estilo
transaccional

» Estilo
instruccional

Variable
dependiente

» Sistema individual

* Sistema
interpersonal

» Sistema
organizacional

Descriptivo comparativo.
Poblacion:

La poblacion esta constituida
por docentes de las
instituciones educativas de la
Red Educativa el descanso
de Canas, en numero de 110
Muestra:

Seleccion:

Muestreo no probabilistico e
intencionado.

Tamaiio:

60 docentes

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
sobre estilo de liderazgo
Cuestionario sobre clima
organizacional

Metodo de analisis de
datos:

Estadistica descriptiva con el
apoyo de SP55 24,
Estadistica inferencial para la
prueba de hipotesis

59




TITULO: ESTILO DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE LA RED EDUCATIVA

ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

EL DESCANSO DE LA PROVINCIA DE CANAS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Estilo de liderazgo
Es la forma en que se ejercita la capacidad
para influenciar en las personas y ornentar sus
esfuerzos para el logro de los objetivos
comunes, (Argos y Ezquerra, 2014)

Estilo transformacional

El lider transformacional crea un cambio valioso y positivo en sus

seguidores, fomentando la ayuda mutua y promoviendo la
convivencia armonica y fraterna (Argos y Ezquerra, 2014)

Carisma

Estimulacion Intelectual
Consideracion Individual
Tolerancia Psicologica.
Inspiracion.

Liderazgo hacia arriba

Estilo transaccional
El lider transaccional es aguél que identifica lo que sus seguidores
necesitan y les proporciona los medios y recursos para conseguirlo,

estableciendo para ello un sistema de intereses y recompensas (Argos y

Ezquerra, 2014)

Direccién por excepcion
Direccién por Contingencia

Estilo instruccional

El lider instruccional propicia un ambiente de trabajo agradable
y armonico, incluyendo a todos los miembros de la Comunidad

Educativa, (Argos y Ezquerra, 2014)

Definicion de la Mision de la Escuela
Desarrollo Curricular
Desarrollo Profesional
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VARIAELES

DIMENSIONES

INDICADORES

Clima Organizacional

Es el conjunto de percepciones
subjetivas y socialmente compartidas
que fienen los trabajadores de las
caracteristicas de la organizacion y el
ambiente de trabajo, destacando la
percepcion de atributos en tres niveles:
individual  (atributos  individuales),
interpersonal (atributos de la relacion
trabajador  entomo laboral) y
organizacional (atributos de la
organizacion, el trabajo y el ambiente).
Estas percepciones influyen en el
comportamiento y el desempefio del
trabajador en la organizacion (Gomez
& Vicario, 2008).

Sistema Individual
Elementos del clima organizacional que hacen referencia a la
satisfaccion de los trabajadores en la organizacion, su reconocimiento,
asi como de la autonomia con la que cuentan para realizar sus laborales
(Gomez & Vicario, 2008)

Satisfaccion de los trabajadores
Autonomia en el trabajo

Sistema interpersonal
Caracteristicas del ambiente laboral que tienen que ver con las
relaciones sociales entre miembros de la organizacion, amistad,
camareria, asi como la comunicacion y la capacidad para realizar trabajo
en equipo (Gomez & Vicario, 2008).

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién
Union y apoyo entre los compafieros de trabajo

Sistema Organizacional
Elementos de la organizacion que contribuyen a crear una atmosfera
laboral y que se relacionan con la forma en que los directivos desarrollan
la conduccién de la organizacion, asi como la motivacion y sistemas de
beneficios y recompensa que se establece en la misma (Gomez &
Vicario, 2008).

Consideracion de directivos
Beneficios y recompensas
Motivacion y esfuerzo
Liderazgo de directivos
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ANEXO 03
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

TITULO: ESTILO DE LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS DE LA RED EDUCATIVA

EL DESCANSO DE LA PROVINCIA DE CANAS

VARIABLE: ESTILO DE LIDERAZGO

DIMENSION

INDICADORES

PESO

N° DE
ITEMS

ITEMS

CRITERIO DE
EVALUACION

Estilo
transformacional

Carisma

Estimulacion Intelectual

Consideracion Individual

Tolerancia Psicologica.

Inspiracion.

Liderazgo hacia arriba

50%

22

1. Hace que me entusiasme con mi trabajo

2. Desarrolla en mi un fuerte sentido de lealtad hacia la institucion
3. Cuenta con mi respeto

4. Me siento orgulloso (a) de trabajar con él

5. Me anima a solucionar problemas y generar ideas nuevas

6. Me da razones para que cambie mi forma de pensar sobre los
problemas

7. Intenta que use la razon y la logica en lugar de opinar sin base
alguna

8. Me anima a reflexionar sobre cémo puedo mejorar en mi
trabajo

9. Me comunica sobre las decisiones que afectan mi trabajo
10. Me explica las razones de los programas, practicas, efg,
11. Ayuda a los (as) docentes recien llegados

12. Me apoya para llevar a cabo cambios en mi trabajo

13. Cuando evalla, se fija mas en lo positivo

14. Usa su sentido del humor para clanficarme su vision

15. Emplea el sentido del humor para resolver los conflictos que
surgen en la institucion

16. Recurre al sentido del humor para indicarme mis
equivocaciones

17. Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertinencia e
identidad con el instituto

18. Me implica en el trabajo para conseguir los objetivos del
instituto

19. Confio en el Equipo Directivo para lograr los objetivos
propuestos

20. Me defiende ante las demas autoridades del instituto
21. Respalda mis acciones / decisiones ante la Direccion
22. Respalda mis decisiones ante la Comunidad Educativa

Nunca (0)

Casi nunca (1)
Aveces (2)

Casi siempre (3)
Siempre (4)
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Estilo
transaccional

Direccion por excepcion

Direccion por Gontingencia

20%

09

23. Me deja seguir haciendo mi trabajo como siempre

24. Esta satisfecho con mi trabajo mientras haga lo que siempre
he hecho

25. Se abstiene de hacer cambios mientras las cosas marchen
bien

26. Me exige el cumplimiento minimo de las funciones legalmente
estipuladas

27. Centra su atencién, principalmente en las irregularidades

28. Tiende a apoyarme para realizar cambios poco importantes

29. Me habla de incentivos y promociones especiales por la
realizacion de mi trabajo

30. Sefiala lo que recibiré si hago lo que debo hacer

31. Me dice lo que debo hacer si quiero ser recompensado (a) por
mis esfuerzos

Estilo instructivo

Definicion de la Mision de la Escuela

Desarrollo Curricular

Desarrollo Profesional

30%

13

32. Establece metas educativas claras

33. Hace que el PEI sea algo mas gue una exigencia formal

34. Clarifica y reflexiona colectivamente sobre las metas
institucionales

35. Fomenta la articulacion de las actividades de las carreras
profesionales con la visién institucional

36. Dedica el tiempo necesario al desarrollo curricular

37. Promueve adaptaciones curriculares necesarias en cada una
de las unidades de aprendizaje

38. Sugiere asignacion de las unidades de aprendizaje a los
docentes teniendo en cuenta sus criterios académicos

39. Realiza una politica consensuada para el establecimiento de
criterios de evaluacion

40. Enfatiza en el estudio de la ensefianza y el aprendizaje

41. Apoya la colaboracion entre los profesores

42. Hace posible el entrenamiento en la investigacién

43. Fomenta el desarrollo de programas para el personal en las
areas de estrategias de ensefianza, direccion, gig,

44. Provee el tiempo para la colaboracion en el estudio de la
ensefianza y el aprendizaje

Nunca (0)

Casi nunca (1)
Aveces (2)

Casi siempre (3)
Siempre (4)

TOTALES

100%

44
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Beneficios y recompensas

manera deshumanizada

20. La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores
realicen mejor sus actividades

: N° DE CRITERIO DE
DIMENSION INDICADORES PESO ITEMS ITEMS EVALUACION
1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades
2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo
Satisfaccion de los trabajadores 3. Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan realizar
sus actividades Nunca (0)
07 4. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades Casi nunca (1)
Sistema Individual 24% 5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus | A veces (2)
actividades Casi siempre (3)
Autonomia en el trabajo 6. Cada trabajadoy es libre respecto a_la_ forma de solucionar los | Siempre (4)
problemas relacionados con sus actividades
7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la
forma en que desea realizar sus actividades
8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos
Relaciones sociales entre los miembros 9. En la organizacién hay compafierismo entre los trabajadores
de la organizacion 10. Existe confianza entre los compafieros para platicar
cualquier tipo de problema Nunca (0)
Sistema 11(.‘ C_uandé:_ ste :nqotrpora ur: nuevo empleado, los trabajadores | Casi nunca (1)
e inmediato lo integran al grupo A veces (2
Interpersonal 24% 07 12. Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte | Casi sien(ﬂp)re (3)
Unidn y apoyo entre los compafieros de de un mismo equipo Siempre (4)
trabajo 13. En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales
14. En la organizacion la unién entre compafieros propicia un
ambiente agradable
15. El director trata a su personal de la manera mas humana
posible
16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con
respeto Nunca (0)
. Consideracion de directivos 17. Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de | Casjnunca (1)
glrs;,;t:m:acional 52% 15 sus actividades A veces (2)
18. El jefe trata con indiferencia a su personal Casi siempre (3)
19. Dentro de la organizacién el jefe trata a los empleados de | Siempre (4)
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Motivacion y esfuerzo

Liderazgo de directivos

21. Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo

22. La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para
mejorar su desempefio

23. Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores

24. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo

25. Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacidn
de su trabajo

27. El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo

28. En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del
jefe en la realizacion de las tareas

29. Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos
cumplan con los objetivos de la organizacion

TOTALES

100%

29
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ANEXO 04

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO

INSTRUCCIONES: Estimado docente a continuacién encontrard unas frases relacionadas
con el trabajo. Aunque estan pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible
gue algunas no se ajusten del todo al lugar donde Ud. trabaja. Trate de acomodarlos a su

propio caso y decida por la opcidén que considere la mas apropiada.

ESCALA

VALORACION

MNunca

0]

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1
2
3
a

Nn

iTEMS

01

Hace gue me entusiasme con mi trabajo

02

Desarrolla en mi un fuerte sentido de lealtad hacia la institucion

03

Cuenta con mi respeto

04

Me siento orgulloso (a) de trabajar con &l

05

Me anima a solucionar problemas y generar ideas nuevas

06

Me da razones para que cambie mi forma de pensar sobre los
problemas

07 | Intenta que use la razon v la logica en lugar de opinar sin base alguna

08 | Me anima a reflexionar sobre como puedo mejorar en mi frabajo

09 | Me comunica sobre las decisiones que afectan mi trabajo

10 | Me explica las razones de los programas, practicas, etc.

11 | Ayuda a los (as) docentes recién llegados

12 | Me apoya para llevar a cabo cambios en mi trabajo

13 | Cuando evalda, se fija mas en lo positivo

14 | Usa su sentido del humaor para clarificarme su vision

15 | Emplea el sentido del humaor para resolver los conflictos que surgen
en la institucién

16 | Recurre al sentido del humaor para indicarme mis equivocaciones

17 | Contribuye a desarrollar en mi un sentido de pertinencia e identidad
con gl instituto

18 | Me implica en el trabajo para conseguir los objetivos del instituto

19 | Confio en el Equipo Directivo para lograr los objetivos propuestos

20 | Me defiende ante las demas autoridades del instituto

21 | Respalda mis acciones [ decisionas ante la Direccion

22 | Respalda mis decisiones ante la Comunidad Educativa

23 | Me deja seguir haciendo mi trabajo como siempra
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24

Esta satisfecho con mi trabajo mientras haga lo que siempre he
hecho

25 | Se abstiene de hacer cambios mientras [as cosas marchen bien

26 | Me exige el cumplimiento minimo de las funciones legalmente
estipuladas

27 | Centra su atencion, principalmente en las imegularidades

28 | Tiende a apoyarme para realizar cambios poco importantes

29 | Me habla de incentivos y promociones especiales por la realizacion
de mi trabajo

30 | Sefiala lo que recibiré si hago lo que debo hacer

3 | Me dice lo que debo hacer si guiero ser recompensado (a) por mis
esfuerzos

32 | Establece metas educativas claras

33 | Hace que el PEI sea algo mas que una exigencia formal

34 | Clarifica y reflexiona colectivamente sobre las metas institucionales

35 | Fomenta la articulacion de las actividades de las cameras
profesionales con la vision institucional

36 | Dedica el tiempo necesarno al desarmrollo curricular

37 | Promueve adaptaciones curriculares necesarias en cada una de las
unidades de aprendizaje

38 | Sugiere asignacion de las unidades de aprendizaje a los docentes
teniendo en cuenta sus criterios académicos

39 | Realiza una politica consensuada para el establecimiento de
criterios de evaluacion

40 | Enfatiza en el estudio de |a ensefianza vy el aprendizaje

41 | Apoya la colaboracion entre los profesores

42 | Hace posible el entrenamiento en la investigacion

43 | Fomenta el desarrollo de programas para el personal en las dreas
de estrateqgias de ensefianza, direccion, etc.

44 | Provee el tiempo para la colaboracion en el estudio de la ensefianza

y el aprendizaje

Gracias por tu colaboracion
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EMCO)

INSTRUCCIONES: Estimado docente a continuacién encontrard unas frases relacionadas
con el trabajo. Aunque estan pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible
gue algunas no se ajusten del todo al lugar donde Ud. trabaja. Trate de acomodarlos a su

propio caso y decida por la opcién que considere la més apropiada.

ESCALA VALORACION

Munca o

Casi nunca 1

A veces 2

Casi siempre 3

Siempre 4

N® ITEMS 0

o1 | Los trabajadores se sienten satisfechos con sus aclividades

02 | Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo

o3 | Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan realizar sus
actividades

04 | | gs trabajadores realizan con desagrado sus acfividades

o5 | Los trabajadores gozan de libertad para elegir como hacer sus
actividades

o6 | Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los
problemas relacionados con sus actividades

07 | A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer Ia forma
en que desea realizar sus actividades

o8 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos

oo | Enla erganizacion hay companerismo entre los trabajadores

10 | Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo
de problema

11 | Cuando se incorpora un nuevo empleado, los frabajadores de
inmediato lo integran al grupo

12 | Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten parte de un
Mismo equipo

13 | En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales

14 | Enla organizacion la union entre compafieros propicia un ambients
agradable

15 | El director trata a su personal de la manera mas humana posible

16 | El trato de los superiores hacia sus frabajadores es con respeto

17 | Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de sus
actividades

18 | El jefe trata con indiferencia a su personal

19 | Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de manera
deshumanizada

20 | La organizacion emplea incentivos para que los trabajadores
realicen mejor sus actividades

29 | Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo
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22 | La organizacidn otorga estimulos a los trabajadores para mejorar
su desempefio

23 | Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores

24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo

25 | Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas

26 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su
trabajo

27 | El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo

28 | En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe en
la realizacién de las tareas

29 | Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan

con los objetives de |la organizacion

Gracias por tu colaboracion
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ANEXO 05 DATA

Estilo instruccional

144

143

142

141

140

139

138

137

136

135

134

133

132

Estilo trans:

131

130

129

128

127

126

125

124

123

Estilo de liderazgo

Estilo T

122

121

120

119

118

117

116

115

114

113

112

111

110

19

18

17

14

44
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Clima organizacional

Sistema organizacional

120

129

128

127

126

125

124

123

122

121

119

118

117

116

115

Sistema interpersonal

19

114

113

112

111

110

18

Sistema indivudual

17

16

15

14

13

12

11

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55)

56
57

58
59

60
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ANEXO 1

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr. Wilbert Zegarra Salas, docente de la experiencia curricular de Asesoramiento y Elaboracion
de Tesis (AET); y revisor del trabajo académico titulado: Estilo de liderazgo y clima organizacional
en las instituciones educativas secundarias de la red educativa El Descanso de la provincia de

Canas.

Del estudiante: MAMANI VERA, Raynaldo, he constatado por medio del uso de la herramienta
TURNITIN lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 21%, verificable en el reporte de
originalidad del programa TURNITIN, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Cusco, 01 de marzo del 2019

=%

Dr. Wilbert Zegarra Salas
Docente de Investigacion UCV
DNI: 23899890
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