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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada: Estilo de
Liderazgo Directivo y Clima Institucional en el Instituto Superior Tecnolégico José
Maria Arguedas de Sicaya - 2019, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de

Maestro en Docencia y Gestion Educativa.
Esta investigacion esta desarrollada en siete capitulos:

Primer capitulo; Esta referido a la introduccién de la investigacion donde se
incluye realidad problemética, trabajos previos, teorias relacionadas al tema,

formulacién del problema, justificacion del estudio y los objetivos.

Segundo capitulo; Se considerdé el disefio de la investigacion, variables,
operacionalizacion, poblacion y muestra, técnica e instrumento de recoleccién de

datos, validez y confiabilidad, método de andlisis de datos y aspectos éticos.

Tercer capitulo; Aqui se presenta los resultados descriptivos de la
investigacion y la prueba de hipoétesis, en cada uno de ellos se consideré el
grafico que corresponde y la interpretacion respectiva. Cuarto capitulo; En este
capitulo se trata sobre la discusion de los resultados donde se interpret6 y analizo

los hallazgos de la investigacion.

Quinto capitulo; conclusién. Sexto capitulo; Las recomendaciones se

adecuan a la realidad problematica.

Séptimo capitulo; se considera el material bibliografico considerado en la
investigacién bajo las normas APA y se concluye con los Anexo; en ella se

muestran las evidencias de la investigacion.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor.
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Estilo de liderazgo directivo y clima institucional en el Instituto Superior
Tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya — 2019

RESUMEN

Teniendo como hipotesis: Existe relacion directa entre los estilos de liderazgo
directivo y el Clima institucional en el Instituto Superior Tecnolégico “José Maria
Arguedas” de Sicaya - 2019 y el objetivo fue Determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo directivo y el Clima institucional en el Instituto Superior

Tecnologico “José Maria Arguedas” de Sicaya - 2019.

Se utiliz6 el método cientifico como método general, asi mismo como
método especifico se utilizé el método inductivo, hipotético — deductivo,
estadistico y el descriptivo. La investigacion es de tipo no experimental, con
disefio descriptivo correlacional, con una poblacion censal de 50 docentes del el
Instituto Superior Tecnologico “José Maria Arguedas” de Sicaya. En su ejecucion
se aplico como instrumento el cuestionario de preguntas con las siguientes
caracteristicas: El instrumento de la variable Satisfaccion Laboral: Es el
cuestionario de pregunta compuesto de 30 items, dividido en 3 dimensiones
(autocratico, democratico, liberal), mediante una escala de tipo Likert de 3 puntos

(ninguno, a veces, siempre).

Las caracteristicas del segundo instrumento de la variable Clima institucional
Es el cuestionario de preguntas compuesto por 30 items, dividido en 3
dimensiones (comunicacion, motivacion y participacion), mediante una escala de
tipo Likert de 3 puntos (bajo, regular y alto). Al final de la investigacion se lleg6 a
la siguiente conclusion: Se determind que: existe correlacion moderada
estadisticamente significativa en la poblacion entre estilos de liderazgo directivo y
clima institucional de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico “José
Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, puesto que rs calculada es mayor que rg
tedrica (0,661 > 0,28), en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se

acepta la hipotesis alterna (Ha)

Palabras clave: Satisfaccion Labora y Clima Institucional.
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Managerial Leadership Style and Institutional Climate at the Higher
Technological Institute José Maria Arguedas de Sicaya — 2019

ABSTRACT

Taking as hypothesis: There is a direct relationship between management
leadership styles and institutional climate in the Higher Technological Institute
"José Maria Arguedas" of Sicaya - 2019 and the objective was to determine the
relationship between management leadership styles and institutional climate in the

Higher Technological Institute "José Maria Arguedas" of Sicaya - 2019.

The scientific method was used as a general method, as well as the specific
method was used the inductive, hypothetical - deductive, statistical and descriptive
method. The research is non-experimental, with descriptive correlational design,
with a census population of 50 teachers from the Higher Technological Institute
"José Maria Arguedas" of Sicaya. In its execution, the questionnaire was applied
as an instrument with the following characteristics: The instrument of the variable
Labor Satisfaction: It is the questionnaire composed of 30 items, divided into 3
dimensions (autocratic, democratic, liberal), using a scale of Likert type of 3 points

(none, sometimes, always).

The characteristics of the second instrument of the variable Institutional
climate The questionnaire consists of 30 items, divided into 3 dimensions
(communication, motivation and participation), using a Likert scale of 3 points (low,
regular and high). At the end of the investigation, the following conclusion was
reached: It was determined that: there is a statistically significant moderate
correlation in the population between managerial leadership styles and the
institutional climate of the workers of the Higher Technological Institute "José
Maria Arguedas" of Sicaya district, position that r, calculated is greater than
theoretical rs (0.661> 0.28), consequently, the null hypothesis (Ho) is rejected and

the alternative hypothesis (Ha) is accepted.

Keywords: Labor Satisfaction and Institutional Climate.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad la educacion, viene sufriendo cambios vertiginosos y
significativos. La Educacion Latinoamericana a presentado procesos de
reformas y cambios debido a las “réplicas de las orientaciones en los estilos

de desarrollo econémico, social y politico.

Desde los afios sesenta, enfrentamos desequilibrios crecientes que
afecta a la poblacion debido a la aplicacion de politicas globales de
desarrollo econémico, social, que dan origen a un conjunto de nuevos
planteamientos o teorias tanto en la educacién como en la administracion,
cambiando el significado de los conceptos de eficiencia y eficacia en la

administracion de la educacion.

Frente a los diferentes problemas que vivimos y enfrentamos,
aparecieron también nuevas teorias, desde la perspectiva de la
administracion, partiendo de un nuevo enfoque, explicando que la
efectividad, es la capacidad de respuesta que los aparatos educativos
deberian de brindar frente a las exigencias de parte de la comunidad. Es
decir, la capacidad de brindar soluciones efectivas y respuestas deseadas

por la poblacién.

Sin embargo en nuestro pais, la gestion de la educacion presenta una

fuerte carga de improvisaciones y empirismos en los diferentes niveles de
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nuestro sistema educativo debido a una estructura organizativa poco
permeable a los cambios y a un alto grado de descoordinacion que lejos de
traer beneficios, ha imposibilitado el logro de una mayor eficacia y eficiencia
en las actividades a desarrollar en las instituciones educativas de educacion
béasica como superiores. Si bien es cierto para asumir la direccién de una
institucién educativa es previo concurso, nos hace entender que los que
ocupan dichos cargos son los mas idoneos. Pero la realidad es otra se
observa todavia debilidades como el desconocimiento de las teorias
inherentes al cambio, la toma de decisiones, la motivacion, la comunicacion,
el liderazgo, entre otros, los convierte en funcionarios carentes de
creatividad para aplicar estrategias administrativas que sean mas efectivas,
asi como las teorias necesarias para propiciar mayor interaccion entre la
comunidad educativa (docentes, estudiantes, pares de familia) a su cargo

que le permita fomentar un clima institucional arménico y eficiente.

Segun un estudio de la UNESCO “La mayor parte de los directores no
cuenta con una preparacion que les permita asumir el liderazgo y estimular a
los docentes ni ostenta la capacidad organizativa, es pues, necesaria
fortalecer la capacidad de liderazgo de los directivos para transformar
efectivamente la cultura de las instituciones educativas”. Se trata aqui de
generar climas propicios para mejorar el rendimiento del trabajo docente y el
desempefio de los estudiantes con una gestion académica participativa,
abierta y centrada en el logro de aprendizajes.

Respecto al liderazgo directivo Alfonso (2001), senala “Quien enfrenta
hoy el reto de dirigir una instituciébn educativa, mas que un administrador
tendra necesariamente que ser un lider Educativo, para lograr resultados
optimos en las condiciones en que vivimos” (p. 13) otro punto importante es,
gue no basta con reunir los requisitos necesarios para el cargo, ni acumular
una larga trayectoria docente y directiva, sino también una visién de que

trascienda los parametros de la institucion educativo.

El sistema educativo necesita directores-lideres que armonicen
adecuadamente los factores de calidad con los procesos de aprendizaje y

sean movilizadores del cambio pedagdgico, pues las actitudes
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conservadoras ya son limitantes; quienes no se esfuerzan por cambiar su
estructura mental de jefe a lider, jamas podran optimizar sus logros de

gestion y accion educativa.

El liderazgo es una nueva filosofia de direccion para movilizar todos los
recursos de la organizacion, especialmente los potenciales humanos, en el
logro de la mision. El liderazgo incrementa la calidad del trabajo al dinamizar
la comunicaciéon, el compromiso y la capacidad del conjunto social para

conseguirla calidad total.

Las posibilidades de éxito en la actualidad se “traducen en que su
pensamiento y accidn va creando un clima socio psicolégico adecuado que
repercute decididamente sobre el sistema de relaciones interpersonales,
compenetrando a las personas entre si y estas con la organizacion en su

conjunto”. A ello denominamos clima institucional

Calderdn (2011), manifiesta que, en las empresas mas importantes, el
clima institucional esta considerado como un aspecto muy relevante para
alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia institucional, ya que ejerce
influencia directa en el desempefio de los trabajadores y éste se ve reflejado
en los resultados organizacionales. Medir el clima institucional brinda a las
organizaciones un indicador de satisfaccion laboral que facilita adelantar
acciones para fortalecer las mejores condiciones para el desempefio y

dinamica, fuente del éxito de la organizacion y de sus empleados.

Un clima favorable es aquel que esta rodeado de comunicacion,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmésfera amigable, aceptacion
y animo mutuo, la misma que envuelve un ambiente de satisfaccion y logro
de objetivos. El clima institucional en las instituciones superiores sera la
resultante de la percepcion de lo que los docentes viven y sienten de la
institucion.

Frente a ello el director es el responsable de conducir a su institucional
al logro de los objetivos y metas trazadas, siendo importante que el mismo
desarrolle destrezas, habilidades, conocimientos y el liderazgo para poder

cumplir su gran labor. bajo un ambiente cordial de respeto, comunicacion,

15



1.2.

confianza entre los actores educativos. Los mismos que brindaran aportes

en la planificacion y realizacién de planes estratégicos y administrativos

En la actualidad se observa en nuestro instituto tecnolégico José Maria
Arguedas de Sicaya que el director no posee habilidades de liderazgo, el
director en varias oportunidades es quien decide no lleva a consulta, se
dedica mas a la labor administrativa, dejando de lado la labor pedagdgica al
no realizar monitoreo, acompafiamiento a sus docentes asi mismos
despreocupado por la calidad educativa que brinda a los estudiantes. No
realiza gestiones puesto que nuestro instituto presenta diversas carencias en
la implementacibn con equipos para cada carrera, generando un
descontento. El clima institucional no es el adecuado se observa
rompimiento de relaciones entre docentes, falta de comunicacion y
coordinacion entre directivos, provocando divisionismo en el personal

docente acciones que no nos permiten lograr las metas trazadas.
Trabajos previos

Cuevas, Diaz e Hidalgo (2011), realizaron una investigacion titulada
Liderazgo de los directores y calidad de la educaciéon. Un estudio del perfil
de los directivos en un contexto pluricultural, para la revista Profesorado de
la Universidad de Granada. El objetivo general fue determinar el liderazgo
qgue ejercen los directores de Ceuta en sus respectivos centros y analizar
cuales son los ambitos de actuacion en los que dicho liderazgo se manifiesta
de forma mas patente.

El disefio utilizado fue un estudio exploratorio analitico. La muestra
estuvo conformada por 525 profesores distribuidos en 31 centros de los que
el 75,81 % fueron publicos y el resto privados concertados. Como
instrumento se utilizd un cuestionario elaborado en base al Modelo de
Excelencia, este ayudo a examinar el rol que estan desempefiando los
directivos en relacion a la planificacion, manejo de estrategias y recursos, a
los procesos, al personal, a los colaboradores y a los resultados; asimismo
cuenta con una unidad especifica para calificar el ejercicio del liderazgo en
contextos con diferentes culturas. Los resultados determinaron que la

actuacion de los directores se relaciona mas con los resultados, los
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colaboradores, los recursos y los procesos. Es por ello que las debilidades

giran en torno a la planificacién, la multiculturalidad y al personal.

Rivera (2002), en su trabajo de investigacion titulado: Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en enfermeria, en la Universidad Autbnoma de San Luis

Potosi — México, llego a las siguientes conclusiones:

Los Estilos de liderazgo que consideran las enfermeras que tienen
preponderantemente en el nivel operativo son el democratico en el 68.0% y
el laissez faire se presenta en una menor proporcion, con ausencia del estilo

autocratico.

Aun cuando hay una coincidencia entre los mas altos niveles de
satisfaccion y el estilo democratico preponderante, ademas del nivel medio
de satisfaccion en relacion con el estilo laissez faire, los resultados de la
asociacion entre los estilos y los diversos grados de satisfaccién, no tuvieron
significancia estadistica, por lo que se acepta la hipotesis de nulidad, donde
no existe relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion de las

enfermeras del nivel operativo.

Pefarreta, (2014), en su trabajo de investigacion: La influencia de los estilos
de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del
GAD, Municipal de Loja, Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador,

llegé a las siguientes conclusiones:

Los estilos de liderazgo que predominaron en los directores y jefes
departamentales del GAD Municipal de Loja, tenemos el empobrecido, club
social y equilibrado. Donde el estilo dominante (85,8 %) fue el equilibrado, el
cual se caracteriza por ajustarse al sistemay al ritmo comodo que los demas
han llegado a adoptar; sin que exista esfuerzo por mejorar los resultados,
aun cuando éstos sean menos de los que podian haberse obtenido con una

manera diferente de supervisar.

Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral no
se encuentra una relacion clara entre las mismas; eso explica la razon de las
diferentes responsabilidades entre los departamentos que conllevan a que

un mismo estilo de liderazgo sea valorado de distinta manera entre los
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empleados, por ejemplo en el departamento de bodega los empleados estan
altamente satisfechos, ante una orientacién de liderazgo empobrecido, lo
cual se pensaria que los empleados estan conformes, sin importar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por tanto, todo dependera
de la valoracion y el grado de compromiso que los empleados tengan por los
objetivos organizacionales antes que por objetivos individuales

Rincon (2005), efectu6 un estudio de investigacion acerca de la Relacién
entre Estilo de Liderazgo del director y Desempefio de Docentes del Valle
del Chumbao de la provincia de Andahuaylas; sobre una muestra
estratificada que ha sido considerada proporcionalmente de los 9 colegios
gue conformaron el universo, teniendo diferentes muestras de docentes y
alumnos en cada colegio. Siendo en total la muestra 165 docentes y 377
alumnos. El mayor nimero de muestras de docentes y alumnos siendo de la

I.E. Juan Espinoza Medrano.

El estudio se realiz6 en el Valle del Chumbao de la provincia de
Andahuaylas en la cual en el resultado de su investigacion el autor llega a
las siguientes conclusiones: Los datos evidenciaron que entre el estilo de
liderazgo del director y el desempefio docente existe alto grado de
correlacion (0,76 de correlacion de acuerdo al coeficiente de Pearson es una
correlacion positiva considerable) en las instituciones educativas del valle del

Chumbao de la provincia de Andahuaylas.

Paipay (2009) realizé la investigacion titulada: Programa de mejoramiento
del clima institucional y su influencia en el desempefio profesional de la
Institucion educativa Privada “Alipio Ponce Vasquez” — Universidad César
vallejo — Lima. Siendo su objetivo: determinar la eficacia del programa de
mejoramiento del clima institucional para el desempefio profesional de la
Institucién Educativa Privada “Alipio Ponce Vasquez” — Universidad César
vallejo — Lima. Cuya hipoétesis es: El programa de mejoramiento del clima
institucional influye en el desempefio profesional de la Institucion Educativa
Privada Alipio Ponce Vasquez — Universidad César vallejo — Lima. Llegando
a la conclusion del clima institucional influye significativamente en el

desempefno profesional de la Institucion Educativa Privada “Alipio Ponce

18



Vasquez”, de forma Optima. Este trabajo de investigacion nos brinda un
programa de mejoramiento del clima institucional que consiste en talleres de
socializacion grupal y de esa manera lograr una mejora del desempefio
profesional entre los trabajadores, este trabajo sirve como alternativa de
solucion a las dificultades encontradas en la variable institucional del
presente trabajo.

Caligiori y Diaz (2009) realizaron la tesis titulada: El clima institucional y el
desempeiio de los docentes en la Universidad Peruana Los Andes en
Huancayo. Destacan algunas debilidades en cuanto al funcionamiento
organizacional en lo referente al estilo gerencial predominante, el proceso de
la toma de decisiones concentrado en los directivos o que genera escasa
informacion difundida en las céatedras, propiciando que las relaciones
interpersonales no sean armoniosas y haya poca cooperacion entre sus
miembros. También ponen de manifiesto la existencia de cierto nimero de
niveles jerarquicos, muchas veces le confiere rigidez a la estructura
organizacional, ya que, por la misma, esta basado en el modelo pirdmide lo
que ha conducido a engendrar un clima cerrado y controlado, que repercute
en el comportamiento organizacional de sus miembros y en su rendimiento
académico. Concluyen afirmando que el clima institucional es un factor
importante que influye en la conducta del personal jerarquico o

administrativo de la institucién educativa.

Maureira (2004) en el estudio: El Liderazgo Factor de Eficacia Escolar, Hacia
un Modelo Causal. Plantea como interrogante global ¢(Con qué otras
variables relevantes relacionadas con el funcionamiento del centro se asocia
el liderazgo, de manera que conjuntamente afecten a la mejora de la eficacia
escolar?; para el recojo de los datos utiliza un cuestionario que contiene las
dimensiones del liderazgo transformacional, basadas en el cuestionario
multifactorial de liderazgo educativo, y también el instrumento contiene
indicadores de participacion, satisfaccion y eficacia percibida. Arriba a las
conclusiones: “(T) la dimensién consideracion individual tiene efectos
directos sobre la satisfaccion (T) inspiracion, estimulacion intelectual y

carisma tienen efectos directos sobre la colaboraciéon (T) la colaboracién
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tiene efectos directos sobre la satisfaccion y sobre la eficacia percibida. Del
mismo modo, la satisfaccion tiene efectos directos sobre la eficacia

percibida”

Mansilla (2017), efectu6 un estudio de investigacion acerca de la Influencia
del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestion eficaz de tres
directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte
educativa 2011 - 2015 en la institucion “Inmaculada Concepcion” de Los
Olivos; trabaja con una muestra que se ha considerado a la totalidad de
directores (3) que dirigieron del 2011 al 2015, 78 padres de familia (65% del
universo de padres), 11 profesores (46% del universo de docentes), y 78
estudiantes (65% del universo de estudiantes). En la investigacion se llega a

las siguientes conclusiones:

En los afios de servicio educativo 2011-2015, el director D1 (2012),
evidencié un estilo permisivo, quien contaba con 10 afios de experiencia
logro 25 puntos considerado como moderado grado de influencia en el

rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D2 cuyo estilo directivo fue autocratico contaba con 15 afios
de experiencia y logro 22 puntos considerado como bajo grado de influencia

en el rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D3 cuyo estilo directivo fue democratico, contaba con 20
afios de experiencia y obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de
influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes. Este resultado es

concordante con la primera hipétesis, primera variable y primer objetivo

Ruiz (2011), elabord una tesis que lleva por titulo Influencia del estilo de
liderazgo del director en la eficacia de la I.E del consorcio Santo Domingo de
Guzman de Lima Norte, cuyo objetivo fue determinar la influencia de los
estilos de liderazgo de los directores en la eficacia de las instituciones
educativas de este consorcio. El disefio utilizado fue de caracter descriptivo
y se ha seleccionado el método cualitativo. La muestra estuvo conformada
por 175 participantes, 16 docentes de inicial, 68 de primaria y 91 de

secundaria que laboran en la institucion educativa.
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Como instrumentos se utiliz6 un cuestionario que media la variable
Estilo de Liderazgo del Director (adaptado del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo elaborado por Bruce Avolio y Bernard Bass) y Eficacia de la
Instituciones Educativas (elaboraciéon propia). En las conclusiones
encontradas como producto de la presente investigacion se afirma que los
estilos del liderazgo transformacional y transaccional del director influyen
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas en sus
dimensiones pedagogica e institucional. Asimismo, se plantea que el estilo
del liderazgo transformacional cumple significativamente con las exigencias

requeridas de la educacion.

Molocho (2010), en su estudio Influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur se
propuso como objetivo determinar en qué medida influye el Clima
Organizacional en la Gestion Institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01- Lima Sur. Es una investigacién cuantitativo-descriptiva, de
corte transversal. El trabajo se desarroll6 en una poblacién de 12 integrantes
del 6rgano de direccion, 34 del érgano de linea, 02 en 6rgano de asesoria,
47 en 6rgano de apoyo y 06 en érgano de control.

La muestra es de tipo probabilistico, aleatoria estratificada, definida en
la unidad de UGEL 01 de Lima-sur. Para medir las variables se utilizd un
cuestionario. Molocho llegé a la conclusion de que el clima institucional
expresado en el potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional influye en un 43,8 % sobre la gestion institucional de la sede
administrativa de la UGEL N° 01 Lima — Sur, con lo que cumple con las

hipétesis planteadas en la investigacion, al 95 % de confiabilidad (p. 75)

Saccsa (2010), en su investigacion sobre la Relacion entre clima institucional
y el desempefo académico de los docentes de los Centros de Educacion
Béasica Alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin de Porres. Plante6
como objetivo de determinar y evaluar si existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los Centros de
Educacion Béasica Alternativa. Ademas, como se dan las relaciones humanas

con el desempefio académico de los docentes. Se trata de un estudio de
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1.3.

Tipo Bésico correlacional y el disefio de investigacion es No Experimental de
corte transversal. Se desarroll6 sobre una poblacion de 5 CEBAs de ciclo
avanzado-PEBANA Y PEBAJA del distrito de San Martin de Porres, con una
muestra de 2065 sujetos. Utiliz6 como instrumento el cuestionario que se
validé a través de juicio de expertos y consistencia Alfa de Cronbach. Y
concluye que existe relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente de los Centros de Educacion Basica Alternativa, con un valor
p=0.000<0.05, también concluye que existe relacidon entre los recursos
humanos y el desempefio académico de los docentes, con un valor
p=0.032<0.05.

Teorias relacionadas al tema

Collao (1997), sefiala que, el lider es el conductor, guia, jefe, dirigente. Es el
que va a la cabeza de la organizacion y su articulador con claridad los
medios 0 caminos para el logro de los objetivos y crea una visién de futuro al

cual aspira llegar (p.114)

Lider segan Albarran (2007), manifiesta que el lider es la persona que
logra guiar a otros en el cumplimiento de propdésitos especificos, de manera

conveniente.

Lorenzo (2004), EIl liderazgo es el ejercicio del poder sobre una
persona o0 un grupo, hacia el logro de objetivos organizacionales, en un

proceso y dentro de un marco situacional cambiante.

Este concepto se sustenta en los siguientes postulados: En principio, el
lider es un conductor de grupo, un orientador y un dirigente de la dindmica
grupal que coadyuva a conseguir con eficacia y certeza las metas y objetivos

que se plantea un grupo.

Albarran (2007) define

El liderazgo es la singular capacidad que tiene una persona, sea
hombre o mujer, joven o adulta, de conmover, inspirar, concientizar
y movilizar a las masas populares para actuar en conjunto en la
busqueda y logro de un objetivo comin que permita al final
alcanzar, sin ningun tipo de discriminacion, el bienestar de todos
los seguidores de un lider (p. 7)
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Chiavenato (2006) quien define el liderazgo como la capacidad de
influir en las personas para que ejecuten lo que deben hacer; es decir, el

lider es aquel que ejerce influencia en las demas personas.

En ese sentido, el liderazgo incluye dos dimensiones, la primera es la
capacidad de motivar a las personas para que hagan aquello que deben
realizar y la segunda dimension queda determinada por aquellos
subordinados o0 seguidores que siguen aquello que perciben como
instrumento para conseguir sus objetivos y satisfacer las necesidades

personales.

Al respecto, podemos afirmar que de acuerdo a lo referido por
Chiavenato (2006), el ejercicio del liderazgo implica ejercer influencia y
poder de convencimiento para que un grupo de personas pueda hacer lo que
el lider desea. Esta influencia radica, por parte del lider, con la motivacion a
los seguidores y en segundo lugar, los seguidores o subordinados, quienes
sienten que, haciendo lo que el lider le pide, satisfacen necesidades

personales

Otra conceptuacion de liderazgo es la que plantean Koontz y Weihrich
(2001) al senalar:

El liderazgo es un arte que parte de la voluntad y entusiasmo que
mueve a la gente a realizar acciones con mucha satisfaccion, empefio y
alegria, es, ademas, el proceso de influir en la gente, cuya finalidad es que
los integrantes de una organizacion realicen un esfuerzo con el fin de lograr

los objetivos en comun.

Caracteristicas del liderazgo

Uzcategui (2009), describi6 estas caracteristicas de un lider: Tiene

motivacion y motiva a su equipo.

Los grandes lideres se caracterizan porque sienten pasion por todo lo
gue hacen. Con esta motivacion transmiten mensajes positivos que
persuaden o influencian a sus seguidores, quienes, muchas veces se
convierten en nuevos lideres, sacando lo mejor de si mismo y aportando

todo su potencial en el logro de objetivos.
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Por su parte Clegg (2008), citado en Baldoni (2012), seiala que, para
generar mejores resultados, las personas que estan en un mismo grupo

deben estar motivadas constantemente.

Se adapta a los cambios.

La sociedad actual es tan impredecible y competitiva que requiere que
el ser humano siempre busque el cambio. Por eso es importante que el lider
sea capaz de adaptarse al contexto a pesar de los cambios acelerados de
los acontecimientos, asi como también, debe aprender a convertir en
oportunidades las crisis dentro de las organizaciones y transferirlas hacia
algo mejor. Segun Baldoni (2012) “Para un lider, un cambio es una
oportunidad para un futuro mejor. La adaptabilidad de un lider es una virtud

como resultado, ya que es un innovador de renombre” (p. 151).

En la cita se menciona que los lideres deben estar abiertos a recibir
cualquier cambio positivo que ocurra dentro de una institucién ya que este
debe tener la habilidad para asumir con responsabilidad la direccion y
orientacion a toda la comunidad educativa en vias de lograr un mejor

desarrollo.

Posee autorregulacion.

Es decir, debe ser capaz de dominar sus emociones, sentimientos e
impulsos y responder razonablemente a las diversas situaciones a enfrentar.
Esto le permitira tener apertura a los cambios que se realicen en su entorno

proximo o mediato dentro de la organizacion.

Uzcategui (2009), hace referencia que un lider voluntario, flexible y
autorregulador propicia y estimula la complementariedad y la division del
trabajo. Afirma que el lider debe generar flexibilidad y propiciar un clima de

trabajo armodnico

Tiene autoconciencia.

El lider verdadero se conoce a si mismo, identifica sus habilidades y
limitaciones, se esfuerza por potenciar sus fortalezas y se da cuenta cuando

sus emociones afectan su desempefio. Ademas, es capaz de realizarse una
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autoevaluacion honesta y realista, a fin de que pueda identificar sus errores,
corregirlos y aprender de ellos para el futuro.

Connor (2008), citado en Baldoni (2012), afirma que un buen lider
reflexiona sobre las fortalezas y debilidades de su conducta, para mejorar
sobre su rendimiento, aumentar la seguridad en si mismo y lograr ser mas
empatico. Esta accion permite que el lider se analice constantemente y

pueda asi desarrollar un mejor rendimiento en el trabajo.

Es un modelo

Un buen lider debe poseer principios que sirvan de modelo y orienten a
sus seguidores. Debe mostrarse como una persona capaz de conjugar la

relacion entre su caracter, palabras, acciones y pensamientos.

Para Cuevas (2011), un lider como modelo potencia las capacidades,
motivaciones y valores de sus colaboradores, de tal forma que el trabajo

tenga significado y propésito para ellos.
Munch (como se cit6é en Zarate, 2011) el estilo de liderazgo se refiere:

A una serie de comportamientos relativamente duraderos en la forma
de dirigir que caracterizan al gerente. La forma en que se dirige o el estilo de
direccion prevaleciente en una organizacion, es determinante para lograr la

excelencia. (p. 46)

Rodriguez (2012) manifiesta lo siguiente: El estilo de liderazgo “se
compone de rasgos y destrezas y, el elemento fundamental es el
comportamiento, pues viene a construir el patrén de conducta que

caracteriza al lider” (p. 110).

Rincén (como se citdé en Quispe, 2011) manifiesta lo siguiente: El estilo
correcto no existe. El estilo depende en parte de la situacion de los
individuos con quien se trata y de la propia personalidad. Un amplio rango de
estilos puede ser igualmente correctivo. Por lo tanto, para el autor, el estilo
es como es cada persona. El estilo de liderazgo, es el comportamiento que
asumen los lideres y que lo llevan a ejercer dominio sobre los demas, a

través de las relaciones directas con el grupo, al igual que es considerado
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medio para la intervencion y autogestion de las organizaciones. El estilo de
liderazgo se refiere a una serie de comportamientos relativamente duraderos
en la forma de dirigir, que caracterizan al gerente. El estilo de liderazgo es

determinante para lograr la excelencia. (p. 66).

Liderazgo Directivo

Uribe (2007) asevera que: La evidencia nos indica que los directores
efectivos favorecen y crean un clima organizacional de apoyo a las
actividades escolares; promueven objetivos comunes; incorporan a los
docentes en la toma de decisiones, planifican y monitorean el trabajo
pedagdgico. Es notorio que el desempefio de un profesor se ve afectado por
multiples factores, entre los que se cuentan, econdmicos, sociales,
personales e institucionales, pero dentro de estos ultimos la literatura resalta
conjuntamente con el clima de la organizacion el liderazgo de los directores.
(p. 150)

Rojas (2006) indica que la direccion se consolida gestién exitosa
cuando “los directores y directoras lideres coordinan las acciones de los
centros de tal modo que los procesos de ensefianza y aprendizaje discurran

sin quiebres” (p. 36).

Canton (2007) indican lo siguiente: Qué no existe factor mas
determinante en una organizacion que poseer lideres eficaces debido a que
el director es un factor determinante de la calidad educativa, tanto en su
perfil técnico, como en su rol de lider institucional tal y como se desprende

de los estudios sobre Calidad y Eficacia. (p. 231)

Hunt (2009), expresa lo siguiente: El liderazgo efectivo del director
involucra un conjunto de habilidades y competencias que se pueden adquirir.
Es necesario desarrollar programas para proveer a los directores las
habilidades y competencias que les permitan a su vez proveer supervision y
apoyo efectivos para mejorar la escuela. Es notorio que la misma necesita
de un director con un alto nivel de conocimiento profesional acerca de
herramientas de liderazgo y gestion educativa, y al mismo tiempo, de

atributos ejemplares tanto profesionales como personales. (p. 31)
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Cuevas (2011), seiala que para cumplir con los deberes vy
responsabilidades planteados debe variar el estilo de liderazgo. El describe

tres estilos basicos: el lider autécrata, el lider participativo y el lider liberal.

El lider autocrata. Es aquel que, a pesar que motiva a su personal, no
permite que ellos tomen decisiones ya que centraliza su poder controlando y
dirigiendo de forma totalizante. A pesar de ello, sus trabajadores le muestran

obediencia y adhesion.

Terry (2008), menciona que estos lideres normalmente son el centro de
todo trabajo ya que son ellos los que elaboran las indicaciones de trabajo,
toman decisiones sin escuchar a su personal y limitan la participacion de los

subordinados.

El lider participativo. Es aquel que, a pesar de ser el encargado de
tomar la Ultima decision, es capaz de aceptar las opiniones de sus
empleados. Es decir, escucha y analiza las ideas planteadas y reconoce si

estas contribuyen a la mejora.

Este tipo de lider estimula a su personal a través de la responsabilidad
en la toma de decisiones. No es considerado como autoritario porque
permite la colaboracion de todos sus trabajadores; sin embargo, al tratar

asuntos importantes, €l es quien da la Gltima disposicion.

El liderazgo participativo o democratico crea un ambiente que permite
la participacion de los subordinados en la toma de decisiones y en el disefio
de los métodos de trabajo; las interacciones entre lider y sus subordinados
es de amistad, esto hace que su comunicacion se caracterice por ser franca
y espontanea, lo que permite hacer evaluaciones retrospectivas (Aguera,
2008, p. 48).

Lider de rienda suelta o lider liberal. Es aquel que permite que sus
trabajadores tomen las decisiones finales y en ciertas ocasiones hasta

permite ser guiado por los subalternos.

Segun Mateo (2007), este lider asume que sus seguidores sean

responsables de su propia motivacion, guia y control; casi no estipula reglas
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y les brinda muy poco apoyo. Este estilo de liderazgo exige de un subalterno
calificado y capaz para que el resultado final sea satisfactorio.

Teorias sobre liderazgo

Chiavenato (2006), Sefala que las teorias sobre liderazgo formuladas por
los autores de las relaciones humanas pueden clasificarse en tres grupos,

cada uno de los cuales tiene sus propias caracteristicas: (p. 106)

Teorias de rasgos de personalidad Son las teorias mas antiguas
respecto de liderazgo. Un rasgo es una cualidad o caracteristica distintiva de
la personalidad. Segun estas teorias, el lider posee rasgos especificos de
personalidad que lo distinguen de las demas personas, es decir, tiene
caracteristicas de personalidad que le permiten influir en el comportamiento

de sus semejantes.

Estas teorias recibieron la influencia de la teoria del “gran hombre”,
sustentada por Carlyle para explicar que el progreso del mundo es producto
de las realizaciones personales de algunos hombres sobresalientes en la
historia de la humanidad. Cada autor especifica algunos rasgos

caracteristicos de personalidad que definen el lider, como los siguientes
Rasgos fisicos: energia, apariencia personal, estatura y peso.

Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad, entusiasmo vy

autoestima.

Rasgos sociales: cooperacion, habilidades interpersonales y habilidad

administrativa.

Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realizacion,

persistencia e iniciativa.

Es decir, el lider debe inspirar confianza, ser inteligente, perceptivo y

tener decision para liderar con éxito.

Teorias de estilos de liderazgo Estudian el liderazgo en cuanto a estilos
de comportamiento del lider frente a los subordinados. Mientras el enfoque

de rasgos apunta a lo que es el lider, el enfoque de estilos de liderazgo se
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refiere a lo que hace el lider, a su manera de comportarse en el ejercicio del

liderazgo.

La principal teoria sefala tres estilos de liderazgo: autoritario, liberal y
democratico. White y Lippitt realizaron un estudio para verificar el impacto
causado por tres estilos diferentes de liderazgo en nifios orientados a la
ejecucion de tareas. Los nifios fueron divididos en cuatro grupos. Cada seis
semanas la direccidn de cada grupo era asumida por lideres que utilizaban

tres estilos diferentes: autoritario, liberal (laissez-faire) y democratico.

En conclusién, los grupos sometidos al liderazgo autoritario produjeron
mayor cantidad de trabajo; bajo el liderazgo liberal, los resultados fueron
pobres en cuanto a calidad y cantidad; bajo el liderazgo democratico, el nivel
de produccion fue igual al de los grupos sometidos a liderazgo autoritario,

aunque la calidad del trabajo fue superior

En la préactica, el lider utiliza los tres procesos de liderazgo de acuerdo
con la situacion, las personas y la tarea por ejecutar. Hace cumplir 6rdenes,
pero también consulta a los subordinados antes de tomar una decision, y
sugiere realizar determinadas tareas: utiliza el liderazgo autoritario, el
democrético y el liberal. La principal dificultad en el ejercicio de liderazgo es
saber cuando aplicar cual proceso, con quien y en qué circunstancias y

actividades.

Teorias situacionales de liderazgo

Mientras que las teorias de rasgos de personalidad son simplistas y
limitadas, las teorias de estilos de liderazgo ignoran variables situacionales.
Las teorias situacionales parten de un contexto mas amplio y pregonan que
no existe un unico estilo o caracteristica de liderazgo valido en cualquier
situacion. Lo contrario si es verdadero: cada situacion requiere un tipo de

liderazgo para liderar con éxito a los subordinados.

Las teorias situacionales son mas atractivas para el gerente puesto que
aumentan sus opciones y posibilidades de cambiar la situacion para
adecuarla o cambiarla a un modelo de liderazgo de acuerdo a la situacion. El

lider debe adaptarse a un grupo de personas en condiciones variadas. La
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ascendencia de un lider depende mucho mas de la posicidn estratégica que
ocupa en la red de comunicaciones que de sus caracteristicas de
personalidad. Al poco tiempo, el enfoque situacional de liderazgo comenzé a

ganar terreno.

Estilos de liderazgo

Collao (1997), sefala que, de acuerdo con esta teoria clasica, se identifican

tres estilos de influencia del lider a sus subordinados. (118)

En el estilo autocratico el lider da la orden sin consulta previa, soélo
espera el cumplimiento. Es dogmatico y firme. Dirige mediante su habilidad
para dar 6rdenes. Es recomendable para resolver situaciones emergentes, o
cuando los subalternos evidencian poca madurez laboral y emocional. Este
estilo es autoritario porque el lider se coloca en relacién vertical y de

superioridad respecto a los componentes del grupo.

Las relaciones que crea son de desconfianza, miedo o pasividad.
Utiliza al grupo para imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los
demas respeten y obedezcan sus instrucciones. Escucha influencias, pero
no necesariamente se dejara influir por ellos. Fija sus metas y espera que los
demas las acepten junto con sus métodos para lograrlos. Sabe lo que debe
alcanzar y cree conocer la mejor forma de hacerlo; no estimula el incentivo

individual ni colabora con los miembros del grupo.

Este tipo de liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es necesario
en casos de urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir el
plan de accion que corresponde tomarse. Es Gtil también cuando el jefe es la
Gnica persona que tiene pericia e informacion nueva y esencial o cuando los
miembros del grupo son inexpertos. El lider a su vez, debe emplear este
estilo de liderazgo cuando el seguidor espera que se le indique lo que debe
hacer y cuando se siente inseguro de su capacidad para hacer algo por si

solo.

El estilo democratico o participativo consulta y persuade a los
subordinados y alienta la participacion. Es el estilo mas recomendable en las

acciones pedagogicas y administrativas. La relacion es democratica y el lider
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se sitla como uno mas dentro del grupo. Crea relaciones de amistad,
confianza y dialogo. Permite que los integrantes se expresen libremente. Las

actividades se hacen segun los deseos y posibilidades de los integrantes.

Collao (1997) opina que, este tipo de liderazgo “otorga gran
importancia al crecimiento y desarrollo de todos los miembros del grupo
fomentando que trabajen el principio de consenso y toma de decisiones”. De
igual manera trata de lograr que las relaciones interpersonales sean
agradables y de optima calidad ya que este elemento le sirve de base para
la efectividad del grupo y la resolucion de sus problemas. El liderazgo
democrético, logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero,

la motivacion, el compromiso, la confianza respeto.

El estilo liberal o permisivo utiliza muy poco su poder, si es que lo usa.
Concede a los subordinados un alto grado de independencia en sus tareas.
Depende de sus subalternos para fijar las actividades y tareas. Considera
gue su papel es apoyar las acciones de sus seguidores al proporcionarles
informacion y actuando como un contacto con el entorno del grupo. Es util y
recomendable cuando hay madurez, cuando son méas hébiles y mas seguros
que el propio lider. Su estilo es liberal, se sitia al margen del grupo y no se
preocupa de darle cohesion. Se desatiende del grupo y sus

responsabilidades, lo que genera desorden e ineficacia.

Segun Collao (1997) este lider promueve la libertad completa para el
grupo o las decisiones individuales. Hay un minimo de participacién del lider.
Este estilo, por definicibn puede parecer apatico a algunas personas debido
a que se basa en la no interferencia pues, puede haber una clara decision
formulada. El estilo liberal es una decision, consciente o no, para evitar la
interferencia y dejar que los acontecimientos tomen su propio curso. El lider

puede ser permisivo para alentar la libertad o inepto al guiar a un grupo.

Collao (1997); afirma que la persona que emplea este estilo de
liderazgo se considera en una posicidbn de autoridad y espera que sus
seguidores le respeten y obedezcan sus instrucciones. Escucha influencias,
pero no necesariamente se dejarda influir por ellos. Fija sus metas y espera

qgue los demas las acepten junto con sus métodos para lograrlos. Sabe lo
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gue debe alcanzar y cree conocer la mejor forma de hacerlo; no estimula el
incentivo individual ni colabora con los miembros del grupo Este tipo de
liderazgo no es la mejor forma de dirigir, pero es necesario en casos de
urgencia o crisis cuando un grupo no tiene tiempo de decidir el plan de
accion que corresponde tomarse. Es til también cuando el jefe es la Unica
persona que tiene pericia e informacion nueva y esencial o cuando los
miembros del grupo son inexpertos. El lider a su vez, debe emplear este
estilo de liderazgo cuando el seguidor espera que se le indique lo que debe
hacer y cuando se siente inseguro de su capacidad para hacer algo por si
solo.

Chiavenato (2002), citando a Likert, distingue dos tipos basicos de

estilos de liderazgo: (p. 318)

Liderazgo centrado en la tarea Es el liderazgo rigido y preocupado por
la ejecucion de la tarea y por los resultados. Es el liderazgo pregonado por la
administracion cientifica de Taylor, el cual tiende a subdividir y fragmentar el
trabajo en tareas componentes, seleccionar y entrenar las personas mas
adecuadas para el tipo de tarea y presionarlas constantemente para obtener
los niveles de produccion estimados. Es tipico de las empresas que tienden
a concentrar las personas en ocupaciones estandarizadas, limitadas al ciclo
de trabajo, con ritmos basados en estandares de produccién
preestablecidos. Es el liderazgo preocupado exclusivamente por el trabajo y
por conseguir que las tareas se ejecuten de acuerdo con los métodos

preestablecidos y los recursos disponibles.

Liderazgo centrado en las personas Este liderazgo, preocupado por los
aspectos humanos de los problemas de los subordinados, trata de mantener
un equipo de trabajo activo, con gran participacion en las decisiones. Es el
tipo de liderazgo que hace mas énfasis en las personas que en trabajo en si,
y trata de comprender y ayudar a los subordinados, preocupandose mas por

las metas que por los métodos, pero sin descuidar el desempefio esperado.

Las investigaciones de Likert revelaron que los departamentos donde
se presento6 baja eficiencia son generalmente dirigidos por lideres orientados

hacia las tareas. Mucha presion para que las personas trabajen, provoca
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actitudes despreocupados hacia el trabajo y hacia los supervisores. A corto
plazo, este tipo de liderazgo puede obtener mejores resultados de eficiencia
y productividad. Sin embargo, a mediano y largo plazos, el liderazgo
centrado en la tarea provoca insatisfaccion, reduccién del ritmo de trabajo,
rotacion de personal, elevado ausentismo, desperdicio, reclamos frecuentes
e involucramientos en temas laborales. Cuanto mayor sea la percepcion del

conflicto, menor sera el nivel de producciéon

Clima institucional

Segun Alves (2000), El clima es el resultante de la percepcion que los
trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de
comunicacién, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmosfera
amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con la sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a

una productividad correcta y buen rendimiento.

También, es importante el aporte de Chiavenato (2006), quien
considera que el clima institucional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, es favorable cuando proporciona
satisfaccion de las necesidades personas y la elevacion de la moral de los

miembros.

Podemos decir que el clima institucional dentro del sistema educativo
constituye un indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser
analizado en un sistema organizacional donde varios grupos de personas se

relacionan e interactlan entre si.

En este sentido podemos sefalar entonces que el clima Institucional es
el ambiente donde convergen distintas personas para interactuar, ademas,
buena parte de nuestro comportamiento cotidiano, actitudes, experiencias y
habilidades son desarrolladas y compartidas con nuestros estudiantes. Esto
nos permite afirmar que el clima Institucional también educa en su entorno y

éstas se convertiran en experiencias significativas para ellos.
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Caracteristicas del clima Institucional

GOmez (2011) indica que en la determinacion del clima se presentan las
siguientes caracteristicas: (a) Es una percepcion del ser humano; (b) se da
en un determinado contexto, puede ser laboral, familiar; (c) es determinado
por grado de comunicacion; (d) manifiesta la condicion de las relaciones
humanas; (e) esta condicionada por la actividad a realizar; (f) es concebida

por el grado de toma de decisiones y soluciéon de conflictos

En la institucion educativa, muchas veces el tipo de remuneracion que
es percibida por los trabajadores administrativos y de servicio difiere con el
de los docentes y directivos. Esto influye en la satisfaccion laboral y
cumplimiento de las funciones, asi tenemos por ejemplo que un trabajador
insatisfecho siempre actuara desmotivado y creard un ambiente negativo e
inadecuado para las relaciones y esto hace que disminuya su productividad
laboral.

A decir de Gémez (2011) los niveles de clima percibido por los
trabajadores determinan la condicidn de la convivencia y ésta se refleja en la

imagen de la organizacion.

En consecuencia, en una instituciéon educativa trabajan personas que
forman personas, es decir se genera y desarrolla el talento humano, de ahi
que el cuidado esencial es tratar con mucho cuidado las condiciones del
ambiente ya que un clima positivo favorecera en todo sentido el buen
desarrollo de todos los integrantes de la institucion, mientras que un clima
negativo repercutird en la divergencia creando conflictos entre el personal lo

gue deteriora la imagen de la institucién frente a la comunidad

Enfoques tedricos del clima institucional

Litwin y Stinger en la publicacion del (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007, p.8), definen clima como: un concepto que describe la
calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sefalan, las

caracteristicas del modelo:
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Estructura: sentimiento que tiene el empleado respecto a las presiones
en el grupo, cuantas reglas, regulaciones, procedimientos hay; énfasis en el

papeleo y en exdmenes de canales, o si hay una atmosfera informal y floja.

Responsabilidad: sentimiento de ser su propio jefe. No tener doble
chequeo por todas sus decisiones, cuando ha hecho un trabajo, saber que
es su trabajo.

Recompensa: sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien
hecho; enfatizar recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia

percibida del pago y politicas de promocion.

Riesgo: sentido de riesgo y desafio en el trabajo y en la organizacion;
hay un énfasis a tomar riesgos calculados o asegurar la mejor manera de

operar.

Calidez: sentimiento general de buen compafierismo que prevalece en
la atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalencia

de amistad y grupos sociales informales.

Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados en el

grupo; énfasis en el apoyo mutuo desde y hacia arriba.

Estandares: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas y
de estandares de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el

desafio representado en las metas grupales y personales.

Conflicto; sentimiento de que los gerentes y otros trabajadores buscan

escuchar opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.

Identidad: sentimiento de que se pertenece a una compaiiia y que se
es un miembro valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en

este tipo de espiritu.

Enfoque estructural y humanista del clima institucional. Martin (1999),
considera que dentro del clima institucional se manifiesta dos grandes

escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista.

En esa medida, Martin sostiene que en la escuela expresada por los

estructuralistas: el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de
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trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos
de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacién del
comportamiento individual. Asi se entiende que, los elementos del clima se

centran especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

Asimismo, Martin indica que para la escuela humanista: el clima es el
conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su medio
ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del

individuo y las de la organizacion.

De un modo general, Likert (1968, citado en Centro de Investigacion y
Servicios Educativos, 2007) propone los siguientes tipos de clima que

surgen de la interaccion de las variables causales, intermediarias y finales.

Sistema |. Autoritarismo explotador: En este tipo de clima la direccion
no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de
los objetivos se toman en la cima de la organizacidon y se distribuyen segun
una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de wuna atmosfera de miedo, de castigo, de amenazas,
ocasionalmente de recompensar y la satisfaccion de las necesidades

permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista: En este la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con sus
siervos, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas
se toman en los escalones inferiores, la recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los

trabajadores.

Sistema lll. Consultivo: La direccion que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones
se toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que
tomen las decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La

comunicacion es de tipo descendente.
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Martin (1999), plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los
centros educativos, fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes

dimensiones.

Comunicacion: La comunicacion es un proceso de intercambio de
informacion entre dos o mas participantes con el fin de transmitir diversa

informacion. Tal como se sefala en las siguientes definiciones.

Chiavenato (2002) dice que la comunicacion es “El proceso por el cual
se transmite informacion y significados de una persona a otra. Asimismo, es
la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos,
pensamientos y valores” (p. 59). El autor reitera que comunicarse es
trasladar a otras personas y recibir informacion de otras personas,

posibilitando una interrelacion entre ellas en diversos aspectos.

Todas las actividades que se desarrollan en una institucién educativa
se basan en la relacion interpersonal de sus miembros y, por tanto, en la
comunicaciéon. Por ello se considera a la comunicacion como el soporte
indispensable para la realizacion de las funciones basicas de la
organizacion.  Por estas razones es fundamental la participacion y
colaboracion de todos sus integrantes, con la coordinaciéon de sus
actividades se pueden alcanzar los objetivos educativos que se han
propuesto. Hay que tener en consideracion que la Unica forma de alcanzar
objetivos comunes es sumando esfuerzos individuales o grupales; para lo

cual es indispensable comunicarnos con eficacia, fluidez y franqueza.

Por consiguiente, la buena comunicacion tiene mucho que ver con el
éxito en cuanto a funcionamiento organizacional, optimizacion del clima
laboral y una mejora sustancial del desempefio docente en las instituciones

educativas.

Para entender la importancia e influencia de los directivos y la
comunicacién en una organizacion, ésta se debe analizar desde dos puntos
de vista: primero como elemento indispensable de las relaciones
interpersonales y segundo como herramienta de gestion. “Sin comunicacién

no se lograria nada en las organizaciones. A los gerentes les conciernen dos
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tipos de comunicacion: interpersonal y organizacional” (Robbins, 2004, p.
313).

El mismo autor sefiala que los elementos fundamentales que
determinen una comunicacion eficiente son: la rapidez, el respeto, grado de
aceptacion, las dimensiones de la confianza, destacando que los equipos de
alto desempefio se caracterizan por una alta confianza mutua entre sus
miembros. Es decir, los miembros creen en la integridad, la personalidad y la

capacidad de los demas (pp 319- 320)

Motivacion: Esta dimension se convierte en una de las piezas claves

para la determinacion del clima en la institucion.

Se dice que la motivacion es el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se presentan en
una determinada situacién. Es decir que es el resultado de la interaccion de

un individuo con una situacion determinada.
Como sostiene Robbins (2004)

la motivacién se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos
de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el
logro de una meta. Esta definicibn tiene tres elementos clave:
energia, direccién y perseverancia” (p.341). El mismo autor sefiala
que “Motivar y recompensar a los empleados es una de las
actividades méas importantes y desafiantes que los gerentes llevan
a cabo. Para lograr que los empleados pongan su maximo empefio
en el trabajo, los gerentes necesitan saber la forma y la razén de su
motivacion (p.339).

Existen diversas teorias respecto a la motivacion, siendo las mas
importantes la Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la
Teoria X y Teoria Y de McGregor, la Teoria de los dos factores de Herzberg,
y la Teoria de las tres necesidades de McClelland. Estas primeras teorias
son importantes porque representan los cimientos a partir de los cuales se
desarrollaron teorias contemporaneas sobre la motivacion. Muchos gerentes

y directivos todavia las utilizan.

Maslow (2010) por ejemplo, apoya su teoria de la motivacion en las
diferentes necesidades humanas: las necesidades fisiolégicas, de seguridad,

las sociales, la estima, y la auto realizacion. Herzberg basa su teoria en el
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ambiente externo. Para Herzberg, la motivacion tiene como factores
fundamentales los factores higiénicos. Se refiere a las condiciones que
rodean a la persona en su trabajo y los factores motivacionales que se
refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionados
con éste los que producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento

de la productividad muy superior a los niveles normales.

Una de las ventajas de la motivacion es que predispone a los
integrantes de la organizacion a realizar por ejemplo actividades de reflexion
para discutir las acciones tomadas, trabajos realizados, analisis de
resultados y otros de forma tal que se sientan méas acompafados,

reconocidos y respaldados en su trabajo docente

Por otro lado, y sobre todo en los centros educativos, la critica
malintencionada o sin fundamento solo genera frustracién, insatisfaccion lo
que desmotiva la tarea docente en las escuelas publicas. Si se quiere tener
docentes motivados es tiempo de empezar a reconocer y recompensar su
labor. Como mencionan los autores anteriormente sefialados sera
importante que los administradores generen recursos y condiciones que
permitan hacer del apoyo, el reconocimiento y la colaboracién al trabajo

docente, una practica permanente e institucionalizada

Confianza: La confianza es la seguridad que una persona tiene de otra
persona como tal se debe considerar como una cualidad de los seres
humanos. Al ser algo que surge en forma consciente y voluntaria, supone de
parte de la persona que busca conseguirla, un cierto trabajo y esfuerzo para
lograrlo. Siendo una emocién positiva, aun cuando cueste mucho obtenerla,

se considera que vale la pena buscar alcanzarla.

La confianza en un individuo hace que esa persona consiga Sus
objetivos de una manera mas sencilla, siempre dependiendo de sus
experiencias, de su personalidad y del ambiente que la rodea. Por otro lado,

la confianza mutua en los compafieros facilita la interacciéon entre ellos

Martin, (1999), en las instituciones de alto rendimiento se caracterizan

por poseer una gran confianza reciproca entre sus miembros, es decir los
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miembros creen en la integridad, el caracter y la capacidad de cada
integrante.

Desde ese punto de vista, se debe considerar a la confianza como una
dimensién esencial para el trabajo en equipo; con ello se logra crear una
cultura en una organizacion que puede ser educativa, basada en la
confianza, con lo cual se facilita en algunos casos descubrir 0 potenciar, en
las personas, sus valores y comportamientos que constituyen pilares basicos
de cualquier organizaciones que se considere exitosas Yy sostenibles;
también se conforman equipos con fuerte cohesién interna lo que finalmente
permitird contar con docentes que se involucren permanentemente en la

problematica y en la busqueda de alternativas de solucion y mejora.

Participacion: Martin (1999), manifiesta que es el grado en que el
profesorado y demas miembros de la comunidad educativa participan en las
actividades del centro, en los érganos colegiados en grupos de trabajo.
Grado en que el profesorado propicia la participaciéon de los compafieros,
padres y estudiantes. Grado en que se forman grupos formales e informales
y cdmo actlan respecto a las actividades del centro. Como es el nivel de
trabajo en equipo, como se producen las reuniones, cual es el grado de
formacion del profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado de

coordinacioén interna y externa del centro.

Segun lo define Robbins (2004) “La participacion en el trabajo es el
grado en que un empleado se identifica con su trabajo, participa activamente
en él y considera que su desempefio laboral es importante para su propia
valia” (p. 287). El mismo autor propone que los empleados con un nivel alto
de participacion en el trabajo se identifican y desarrollan con mayor
preocupacion el tipo de trabajo que llevan a cabo. Asi mismo indica que se
ha encontrado que los altos niveles de participacion en el trabajo se
relacionan con bajo ausentismo, tasas de renuncia mas bajas y un mayor

compromiso de los empleados con su trabajo.
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1.4.

1.5.

Formulacién del problema
Problema general:

¢,Cual es la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el Clima
institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnologico José Maria
Arguedas de Sicaya - 2019?

Problemas especificos:

¢, Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo autocratico y la comunicacion
en los docentes del Instituto Superior Tecnolégico José Maria Arguedas de
Sicaya - 2019?

¢ Cuél es la relacion entre el estilo de liderazgo democratico y la motivacion
en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria Arguedas de
Sicaya - 2019?

¢ Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo liberal y la confianza en los
docentes del Instituto Superior Tecnolégico José Maria Arguedas de Sicaya -
20197

Justificacion del estudio

Relevancia social:

Permiti6 reconocer el complejo rol del director, la misma que debe ser
ejercida con propiedad, liderazgo, rol que implica asumir nuevas
responsabilidades centradas en el logro de aprendizajes de los estudiantes y

la calidad educativa que se les brinda a los futuros profesionales

Implicancias practicas:

Nos permitié conocer que el director es una pieza fundamental y recae en su
persona la responsabilidad de que la institucién se desenvuelva en un clima
favorable, agradable la misma que ayudard lograr las metas y objetivos
trazados donde el desempefio de los integrantes de la comunidad educativa

se la mas provechosa.
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1.6.

1.7.

Valor tedrico:

Se justifica al recoger informacion relacionada a las variables de
investigacion, con el fin de confrontar ideas y presentar informacién teéricos
necesarios para definir lineamientos sobre gestion directiva y el clima
institucional, las mismas que contribuiran a minimizar las dificultades que se

presentan en el instituto
Hipotesis
Hipotesis general:

Existe relacion directa entre los estilos de liderazgo directivo y el Clima
institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnolégico José Maria
Arguedas de Sicaya - 2019

Hipotesis especificas:
Existe relacion directa entre el estilo de liderazgo autocratico y la

comunicacién en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria
Arguedas de Sicaya - 2019

Existe relacidén entre el estilo de liderazgo democratico y la motivacion en los
docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya -
2019

Existe relaciéon directa entre el estilo de liderazgo liberal y la confianza en los
docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya -
2019

Objetivos
Objetivo general:

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el Clima
institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria

Arguedas de Sicaya — 2019
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Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo autocratico y la
comunicacion en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria

Arguedas de Sicaya - 2019

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo democratico y la
motivacion en los docentes del Instituto Superior Tecnolégico José Maria
Arguedas de Sicaya - 2019

Determinar la relacién entre el estilo de liderazgo liberal y la confianza en los
docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya
- 2019
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ll. METODO
2.1. Disefio de investigacion
La presente investigacion utilizo el disefio Correlacional.

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010), quienes afirman que
este tipo de estudio tiene como propédsito medir el grado de relacion que

exista entre dos o més variables o conceptos en un contexto en particular.

Sera Descriptivo correlacional porque participaron dos variables que

tienen que ser relacionadas y solo se basaran con el estudio de una sola

muestra

Disefio del Esquema

o
\ |

Oz
Donde:

M= Muestra: docentes del I.S.T José Maria Arguedas de Sicaya
O1= Variable 1(Estilos de Liderazgo directivo)
O,= Variable 2(Clima institucional)

r= Relacion de las variables de estudio.
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Tipo de investigacion

Segun Oseda, (2008),

El tipo de estudio de la presente investigacion es basico porque no
persigue una utilizacion inmediata para los conocimientos
obtenidos, sino que busca acrecentar los acontecimientos tedricos
para el progreso de una ciencia, sin interesarse directamente en
sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas (p.117).

Debido a que el presente trabajo de investigacion tiene como propdsito
Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el Clima
institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José Maria

Arguedas de Sicaya - 2019

El tipo de estudio en nuestra investigacion es no experimental. De
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la investigacion no
experimental “es el estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan fendmenos en su ambiente natural

para después analizarlos” (p. 149).
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2.2. Variables y operacionalizacion

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

directores dentro de una
institucion educativa, el cual
es contestado mediante una
escala tipo de Likert de 5

Demuestra indiferencia de

Variable | Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones indicador Escala de
Medicion
Collao (1997) se refiere | Es aquel que ejerce su Cumplir  disposicion  sin
al liderazgo como la | autoridad a través de ) consulta previa
capacidad que tiene un | indicaciones claras, | AUTOCRATICO 5 Iacid
individuo para mover a | contundentes y directas. emu?Stra refacion
9 un grupo hacia una| bl did vertical. ORDINAL
= direCCién, utilizando a ,Val'la € eS. medida  a Emite decisiones
O I di través  del instrumento
L para B0 - MedIoS N1 . estionario de encuesta consensuadas
a4 coercitivos, como ideas, : . DEMOCRATIC
(@) Carisma’ persuasién; lo EObred Estilos de L|deraz|go, Demuestra trato horizontal.
: asado en 0S
8 que permite 2 lanteamientos de Collao ©
g obtencion de los EI inet ¢ @ d 36
o objetivos institucionales Instrumento costa de . —
w preguntas y permite Decisiones basadas en los
% caracterizar el estilo de intereses de los
L liderazgo que presentan los LIBERAL subordinados
[a)
n
O
=
|_
N
w

respuestas, valorando tres
estilos de liderazgo: estilo
autoritario, democratico vy
liberal.

vinculos con los

subordinados

Fuente: Elaboracion propia
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 2: CLIMA INSTITUCIONAL

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Martin (1999), | es el resultado de la Traslado de la informacién
manifiesta que el | interaccidon entre : —
clima institucional o | todos los elementos y | Rapidez/agilidad
ambiente de trabajo | factores de la | COMUNICACION Respeto
en las organizaciones | organizacion,
constituye uno de los | fundamentado en Aceptacion
factores una estructura y un _ _
determinantes y | proceso basado en la Satisfaccion
<_EI facilitadores de los com_uni(_:zflcién, la Reconocimiento
=z procesos motivacion, la MOTIVACION
8 organizativos y de | confianza y la Prestigio
- gestion, ademas de | participacion. -
E los de innovacién y| Lo Autonomia ORDINAL
2 Zz:)n;é% E?}te eFS’queeJ medida a través del El docente propicia la participacion
<§f confluyen los | INStrumento Grupos formales e informales
= miembros de una I.E. | cuéstionario de
&) y a partir del cual se encuesta. El

dinamizan las
condiciones
ambientales que
caracterizan a cada
escuela

instrumento costa de
30 preguntas, el cual
es contestado
mediante una escala
tipo de Likert de 5
respuestas

PARTICIPACION

Coordinacioén

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.

2.4.

Poblacién y muestra

Poblacién:

Al respecto Mejia (2013), sefiala que la poblacion es la totalidad de sujetos

que presentan caracteristicas comunes.

De alli que a este tipo de muestra se le conoce como muestra censal
ya que se ha trabajado con las mismas personas de la poblacion. Al
respecto Castro (2003), afirma que la muestra censal es aquella donde todas

las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

La poblacion y muestra censal estd conformada por 50 docentes del
Instituto Superior tecnologico José Maria Arguedas de Sicaya

Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy

confiabilidad.

Técnicas:

En relacion Naupas (2014), afirman que la técnica son procedimientos que el
investigador utiliza en el proceso de la investigacién para la recoleccién de

datos.

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta que
me permitié conocer la opinién que tienen los docentes acerca del liderazgo
de los directos asi como el clima institucional en el Instituto Superior

tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya

Instrumentos

En tanto en referencia al cuestionario Hernandez , Fernandez y Baptista
(2010), afirman que viene hacer un conjunto de preguntas en referencia a

una o mas variables de estudio que van ser objeto de medicion.

El instrumento que se ha empleado en la investigacién fue el
cuestionario de escuesta que fueron aplicados a los docentes del Instituto

Superior tecnolégico José Maria Arguedas de Sicaya.
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Ficha técnica del instrumento de investigacion
Nombre: Cuestionario de Estilo de liderazgo directivo
Autor: Carlos Aurelio Maduefio Lazo

Ambito de aplicacion: docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José

Maria Arguedas de Sicaya
Dimensiones: autocratico, democratico y liberal

Administracion: Se le facilité a cada docente del Instituto Superior
Tecnoldgico José Maria Arguedas de Sicaya

Duracién: 20 minutos.
Aspectos a evaluar: Estilo de liderazgo directivo
Valoracion de las alternativas: Nunca, a veces y siempre

Meta: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el
Clima institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico
José Maria Arguedas de Sicaya — 2019

Ficha técnica del instrumento de investigacion
Nombre: Cuestionario Clima Institucional
Autor: Carlos Aurelio Maduefo Lazo

Ambito de aplicacion: docentes del Instituto Superior Tecnoldgico José

Maria Arguedas de Sicaya
Dimensiones: comunicacién, motivacién y participacion

Administracion: Se le facilit6 a cada docente del Instituto Superior

Tecnologico José Maria Arguedas de Sicaya
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Duracioén: 20 minutos.

Aspectos a evaluar: Clima institucional

Valoracion de las alternativas: Bajo, regular, muy alto

Meta: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo directivo y el
Clima institucional en los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico

José Maria Arguedas de Sicaya - 2019

Validez del instrumento

En relacion Casimiro (2010), sefialan que la validez del instrumento se da
cuando existe coherencia y eficacia entre los objetivos del intrumento y los

items.

Por consiguiente para determinar la validez del instrumento se empled
la validez de contenido a través del juicio de expertos que en esta
oportunidad el instrumento de estilos de liderazgo directivo fue validado por
el asesor de curso Dr. Peralta Villanes Arturo, al mismo tiempo el

instrumento de la variable Clima Institucional

Confiabilidad:

En relacion a la confiabilidad Oseda .(2014), manifiestan es el grado en que
un instrumento produce resultados coherentes y consistente en su aplicacion

repetida.

Para hallar el valor de la confiabilidad del instrumento de estilos de
liderazgo directivo, se aplicO a una muestra pequefia conformada por 12
trabajadores, luego los datos obtenidos fueron procesados mediante Alfa de
Cronbach, resultando el valor de 0.836, lo que significa que el instrumento es

confiable por excelencia, segun el autor Damian
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,836 30

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

c Validos
a5 Excluidos®
oS

Total

12
0
12

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Confiabilidad del instrumento clima institucional

Para hallar el valor de la confiabilidad del instrumento de clima institucional,
se aplicé a una muestra pequefia conformada por 12 trabajadores, luego los
datos obtenidos fueron procesados mediante Alfa de Cronbach, resultando

el valor de 0.789, lo que significa que el instrumento es confiable por

excelencia, segun el autor Damian

Resumen del procesamiento de los

casos
N %

Validos 12 100,0

Casos Excluidos® 0 0

Total 12 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas

las variables del procedimiento.
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2.5.

2.6.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 789 30

Método de andlisis de datos

Luego de haber recolectado los datos, por medio de la aplicacion de los
instrumentos de medicién se procedié a construir una base de datos, para

ello se hizo uso del programa Excel Version 2019.

Cargado los datos en el programa, se construyeron tablas de
frecuencia y figuras de barra en las cuales se muestra la relacion entre las
dos variables y dimensiones, también se hizo uso de la estadistica

inferencial para la contrastacion de las hipétesis.
Aspectos éticos

Para desarrollar la investigacion se pidié autorizacion al director del Instituto
Superior Tecnologico José Maria Arguedas y para la aplicacion de los
instrumentos se dialogé con los docentes explicandoles el objetivo de la
investigacion las mismas que serian anénimas, a su vez los resultados
obtenidos me permitieron conocer la relacién existente entre el estilo de

liderazgo directivo y clima institucional.

En el desarrollo del estudio se tuvo en cuenta como guia los
procedimientos de la investigacion cientifica. Asi mismo para presentar los
resultados se baso en la autenticidad y credibilidad cientifica. Y finalmente
para citar a los diversos autores se basoé en las normas del estilo APA sexta

version.
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Ill. RESULTADOS

Frecuencia de la variable estilos de liderazgo directivo de los trabajadores del

Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 1:
Frecuencia y porcentaje de la variable estilos de liderazgo directivo

ni %
Niveles
12 24.00
Fuerte (72 — 90)
31 62.00
Moderado (51 — 71)
7 14.00
Débil (30 — 50)
50 100,00
Total

Fuente: Base de datos de la variable liderazgo directivo
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Figura 1: Variable liderazgo directivo

Interpretacion:

Con respecto a la variable estilos de liderazgo en el Instituto superior
Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya, el 24% de los trabajadores
del Instituto expresaron que el liderazgo directivo es fuerte, mientras que el
62% de los trabajadores manifestaron que es moderado y el 14% de los

trabajadores indicaron que es débil.

Frecuencia de la dimension autocratico de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 2:
Frecuencia y porcentaje de la dimension autocratico
ni %
Niveles
14 28.00
Fuerte (24 — 30)
29 58.00
Moderado (17 — 23)
7 14.00
Débil (10 — 16)
50 100,00
Total

Fuente: base de datos de la dimensién autocratico
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Figura 2: Dimension autocréatico

Interpretacion:

Con respecto a la dimension autocratico en el Instituto superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas” de Sicaya, el 28% de los trabajadores del Instituto
expresaron que la dimension autocratica es fuerte, mientras que el 58% de
los trabajadores manifestaron que es moderado y el 14% de los trabajadores

indicaron que es débil.

Frecuencia de la dimension democratico de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 3:
Frecuencia y porcentaje de la dimensién democratico
ni %
Niveles
13 26.00
Fuerte (24 — 30)
30 60.00
Moderado (17 — 23)
7 14.00
Débil (10 — 16)
50 100,00
Total

Fuente: base de datos de la dimensién democratico
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Figura 3: Dimension democratico

Interpretacion:

Con respecto a la dimension democrético en el Instituto superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas” de Sicaya, el 26% de los trabajadores del Instituto
expresaron gue la dimensién democratico es fuerte, mientras que el 60% de
los trabajadores manifestaron que es moderado y el 14% de los trabajadores
indicaron que es débil con respecto a la dimension de estudio.

Frecuencia de la dimension liberal de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 4:
Frecuencia y porcentaje de la dimension liberal
ni %
Niveles
12 24.00
Fuerte (24 — 30)
31 62.00
Moderado (17 — 23)
7 14.00
Débil (10 - 16)
50 100,00
Total

Fuente: base de datos de la dimension liberal
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Figura 4: Dimension liberal

Interpretacion:

Con respecto a la dimension liberal en el Instituto superior Tecnoldgico “José
Maria Arguedas” de Sicaya, el 24% de los trabajadores del Instituto
expresaron que la dimension liberal es fuerte, mientras que el 62% de los
trabajadores manifestaron que es moderado y el 14% de los trabajadores

indicaron que es débil con respecto a la dimensién de estudio.

Frecuencia de la variable clima institucional de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 5:
Frecuencia y porcentaje de la variable clima institucional
ni %
Niveles
7 14.00
Buena (72 — 90)
37 74.00
Regular (51 —71)
6 12.00
Deficiente (30 — 50)
50 100,00

Total

Fuente: base de datos de la variable clima institucional
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Figura 5: Variable clima institucional

Interpretacion:

Con respecto a la variable clima institucional en el Instituto superior
Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya, el 14% de los trabajadores
del Instituto expresaron que el clima institucional es buena, mientras que el
74% de los trabajadores manifestaron que es regular y el 12% de los
trabajadores indicaron que es deficiente con respecto a la variable de

estudio.

Frecuencia de la dimension comunicacion de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 6:
Frecuencia y porcentaje de la dimension comunicacién
ni %
Niveles
6 12.00
Buena (16 — 18)
31 62.00
Regular (11 - 15)
13 26.00
Deficiente (6 — 10)
50 100,00

Total

Fuente: base de datos de la dimensidon comunicacion
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Figura 6: Dimension comunicacion

Interpretacion:

Con respecto a la dimensidbn comunicacién en el Instituto superior
Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya, el 12% de los trabajadores
del Instituto expresaron que la dimensién comunicacion es buena, mientras
que el 62% de los trabajadores manifestaron que es regular y el 26% de los
trabajadores indicaron que es deficiente con respecto a la dimension de

estudio.

Frecuencia de la dimensiébn motivacion de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 7:
Frecuencia y porcentaje de la dimension motivacion
ni %
Niveles
17 34.00
Buena (24 — 30)
33 66.00
Regular (17 — 23)
0 0
Deficiente (10 — 16)
50 100,00

Total

Fuente: base de datos de la dimensién motivacion
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Figura 7: Dimension motivacion

Interpretacion:

Con respecto a la dimensidon motivacion en el Instituto superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas” de Sicaya, el 34% de los trabajadores del Instituto
expresaron que la dimension motivacion es buena, mientras que el 66% de
los trabajadores manifestaron que es regular con respecto a la dimensién de

estudio.

Frecuencia de la dimension participacion de los trabajadores del Instituto

Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya

Tabla 8:
Frecuencia y porcentaje de la dimension participacion
ni %
Niveles
12 24.00
Buena (34 — 42)
35 70.00
Regular (24 - 33)
3 6.00
Deficiente (14 — 23)
50 100,00

Total

Fuente: base de datos de la dimension participacion
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Figura 8: Dimension participacion

Interpretacion:

Con respecto a la dimension participacion en el Instituto superior
Tecnolégico “José Maria Arguedas” de Sicaya, el 24% de los trabajadores
del Instituto expresaron que la dimension participacion es buena, mientras
que el 70% de los trabajadores manifestaron que es regular con respecto a
la dimensién de estudio y el 6% de los trabajadores indicaron que la

dimensién participacion es deficiente.

Coeficiente de correlacion con respecto a estilos de liderazgo directivo y clima
institucional en el Instituto Superior Tecnol6gico José Maria Arguedas -
Sicaya

Tabla 9:
Correlacion entre estilos de liderazgo directivo y clima institucional

Correlaciones

Liderazgo Clima
Coeficient_e’ de 1,000 661"
) correlacion
Liderazgo iy (ilateral) . 000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 661" 1,000
. correlacion ' '
Clima Sig. (bilateral) 000 .
N 50 50

** La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 9: Estilos de liderazgo directivo y Clima Institucional

Tabla 10:
Interpretacion de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacién perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlaciéon muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlaciéon muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

En consecuencia, el valor de la correlacion entre estilos de liderazgo y clima
institucional de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoloégico “José
Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, fue una correlacion moderada,

debido a que rs = 0.661, con respecto a la muestra de estudio.

Contrastacion de hipétesis con respecto a estilos de liderazgo directivo y
clima institucional de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico “José

Maria Arguedas”.
a) Hipotesis operacional

Ho: No existe correlacibn moderada estadisticamente significativa en

la poblacion entre estilos de liderazgo directivo y clima
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Ha:

del

Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

institucional de los trabajadores Instituto  Superior

Ho: p, =0

Existe correlacion moderada estadisticamente significativa en la
poblacién entre estilos de liderazgo directivo y clima institucional

de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico “José

Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.
Ha: p, #0

b)Nivel de significancia.

o =0,01 es decir, el 1%

c)Regién de rechazo y aceptacion
a=0.01
n =50

+ z

n—21

_ +1,96
S 50 -1

rs = 0.28

Region de rechazo
de H,

Region de
aceptacion de H,

de H,

Region de rechazo

-0,28 0 0.28
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Aceptar Hy si -0,28<r.<0,28
Rechazar Hysi -0,28 r, > 0,28

d) Decision estadistica

Puesto que rs calculada es mayor que rg tedrica (0,661 > 0,28), en

consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha)

e) Conclusion estadistica.

Se concluye que: existe correlacion moderada estadisticamente
significativa en la poblacion entre estilos de liderazgo directivo y clima

institucional de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico “José

Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Coeficiente de correlacion con respecto a la dimension autocratico y la

dimension comunicacion en el Instituto Superior Tecnolégico José Maria

Arguedas - Sicaya

Tabla 11:

Correlacion éntrela dimensién autocratico y la dimensiéon comunicacion

Correlaciones

Autocratico | Comunicacion
Coef|C|e_n,te de 1,000 607"
correlacion
Autocratico  gjq pilateral) 000
Rho de N 50 50
Spearm o
an Coeﬁuente de 607" 1,000
correlacion
Comunicacié
n Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 10: Dimension autocratico y la dimensién comunicacion

Tabla 12:
Interpretacion de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacién perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlaciéon muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlaciéon muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

En consecuencia, el valor de la correlacion entre la dimensién autocrético y
la dimensién comunicacién de los trabajadores del Instituto Superior
Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, fue una
correlacién moderada, debido a que rs = 0.607, con respecto a la muestra de

estudio.

Contrastacion de hipotesis con respecto a la dimensién autocratico y la
dimensiébn comunicacion de los trabajadores del |Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas”.
a) Hipaotesis operacional

Ho: No existe correlacion moderada estadisticamente significativa en

la poblacién entre la dimensién autocratico y la dimension
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comunicacibn de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.
Ho: p, =0

Ha: Existe correlacion moderada estadisticamente significativa en la
poblaciébn entre la dimension autocratico y la dimension
comunicacion de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Ha: p, #0

b)  Nivel de significancia.
a =0,01 es decir, el 1%

c) Region de rechazo y aceptacion
a=0.01

n=>50

_ +1,96

S 50 -1

rs = 0.28

Region de rechazo Regidn de rechazo
de H, Region de de H,
aceptacion de H,

-0,28 0
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Aceptar Hy si -0,28 <r.<0,28
Rechazar Hysi -0,28 r. > 0,28

d) Decision estadistica
Puesto que rs calculada es mayor que rg tedrica (0,607 > 0,28), en
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha)

e) Conclusién estadistica.
Se concluye que: existe correlacion moderada estadisticamente
significativa en la poblacién entre la dimension autocratico y la
dimensién comunicacién de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Coeficiente de correlacion con respecto a la dimension democrético y la
dimension motivacion en el Instituto Superior Tecnologico José Maria

Arguedas - Sicaya

Tabla 13:
Correlacién éntrela dimensién democratico y la dimension motivacion

Correlaciones

Democratico Motivacion

B Coef|C|e.n,te de 1,000 582"
Democratic correlacién

o] Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 50 50

Spearman Coefllee_qte de 580" 1,000
Motivacion corretacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 11: Dimension democratico y la dimension motivacion

Tabla 14:

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+ 1,00
De + 0,90 a+ 0,99
De + 0,70 a+ 0,89
De + 0,40 a+ 0,69
De + 0,20 a+ 0,39
De + 0,01 a+ 0,19
0

Correlacion perfecta (+) o (-)
Correlaciéon muy alta (+) o (-)
Correlacion alta (+) o (-)
Correlacién moderada ( +) o (-)
Correlacién baja (+) o (-)
Correlaciéon muy baja (+) o (-)
Correlacion nula

En consecuencia, el valor de la correlacién entre la dimensién democratico y

la dimensibn motivacion de los

Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, fue una

correlacion moderada, debido a que rs = 0.582, con respecto a la muestra de

estudio.

Contrastacion de hipotesis con respecto a la dimension democrético y la
dimension motivacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnologico

“‘José Maria Arguedas”.

a) Hipotesis operacional

Ho: No existe correlacion moderada estadisticamente significativa en

la poblacion entre la dimension democratico y la dimension
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motivacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico

“José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.
Ho: p, =0

Ha: Existe correlacion moderada estadisticamente significativa en la
poblacién entre la dimension democratico y la dimension
motivacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico

“José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Ha: p, #0

b) Nivel de significancia.

o =0,01 es decir, el 1%

c) Region de rechazo y aceptacion
a=0.01

n=>50

+1,96
S 50 -1

rs = 0.28

Regién de rechazo
de H,

Region de rechazo
Region de de H,

aceptacion de H,

0,28 0 0.28
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Aceptar Hy si

Rechazar Hy si

-0,28 <r. < 0,28
-0,28 r. = 0,28

d) Decision estadistica

Puesto que rs calculada es mayor que rs tedrica (0,582 > 0,28), en

consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha)

e) Conclusion estadistica.

Se concluye que: existe correlacion moderada estadisticamente
significativa en la poblacion entre la dimension democrético y la

dimension motivaciéon de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Coeficiente de correlacién con respecto a la dimension liberal y la dimensién

participacion en el Instituto Superior Tecnoldgico José Maria Arguedas -

Sicaya

Tabla 15:

Correlacion entre la dimension liberal y la dimension participacion

Correlaciones

Liberal Participacion

Coeficiente de -

Liberal correlacion 1,000 ,586

foera Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 50 50
Spearman o Coeficiente de 586" 1,000

Participacio correlacion
n Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

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

70




40,00 =] = =

=9,00— =]

34,00 (=] o L= o

23,00 (=] (=] (=] (=] o (=] L=] (=]

=z,00— (=]

31,00 (=] (=3 o

Participacion

=0,00— o = o o
28,00 (=]
=4,00— < o
23,00 o

21,00 =3

T T T T T T T T T T T
15,00 16,00 19,00 =0,00 21,00 =2,00 23,00 25,00 26,00 27,00 28,00
Liberal

Figura 12: Dimension liberal y la dimension participacion

Tabla 16:
Interpretacion de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacién perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlaciéon muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)
De + 0,40 a+ 0,69 Correlacién moderada (+) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

En consecuencia, el valor de la correlacion entre la dimensién liberal y la
dimensién participacion de los trabajadores del Instituto Superior
Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, fue una
correlacién moderada, debido a que rs = 0.586, con respecto a la muestra de

estudio.

Contrastacion de hip6tesis con respecto a la dimension liberal y la dimensién
participacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnolégico “José

Maria Arguedas”.
a) Hipotesis operacional

Ho: No existe correlacibn moderada estadisticamente significativa

en la poblacion entre la dimension liberal y la dimension
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Ha:

participacion de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.
Ho: p, =0

Existe correlacion moderada estadisticamente significativa en

la poblacion entre la dimension liberal y la dimension

participacion de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnologico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.

Ha: p, #0

b) Nivel de significancia.
a =0,01 es decir, el 1%

c) Regién de rechazo y aceptacion
a=0.01

n=>50

+1,96

50-1

rs=0.28

Region de rechazo
de H,

Region de rechazo
de H,

Regién de
aceptacion de H,

0,28

-0,28 0
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Aceptar Hy si -0,28 <r.<0,28
Rechazar Hysi -0,28 r. > 0,28

d) Decision estadistica

Puesto que rs calculada es mayor que rs teorica (0,586 > 0,28), en
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha)
e) Conclusion estadistica.

Se concluye que: existe correlacion moderada estadisticamente
significativa en la poblacion entre la dimension liberal y la dimension
participacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico

“José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya.
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IV. DISCUSION

Respecto al objetivo general: Determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo directivo y el Clima institucional en el Instituto Superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas” de Sicaya — 2019, se determiné que existe correlacion
moderada estadisticamente significativa en la poblacion entre estilos de
liderazgo directivo y clima institucional de los trabajadores del Instituto
Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, puesto
que rs calculada es mayor que rs tedrica (0,661 > 0,28), en consecuencia, se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Rincén (2005), efectu6 un estudio de investigacion acerca de la Relacion
entre Estilo de Liderazgo del director y Desempeiio de Docentes del Valle del
Chumbao de la provincia de Andahuaylas; sobre una muestra estratificada
gue ha sido considerada proporcionalmente de los 9 colegios que
conformaron el universo, teniendo diferentes muestras de docentes y alumnos
en cada colegio. Siendo en total la muestra 165 docentes y 377 alumnos. El
mayor niumero de muestras de docentes y alumnos siendo de la I.E. Juan

Espinoza Medrano.

El estudio se realiz6 en el Valle del Chumbao de la provincia de
Andahuaylas en la cual en el resultado de su investigacion el autor llega a las
siguientes conclusiones: Los datos evidenciaron que entre el estilo de
liderazgo del director y el desempefio docente existe alto grado de correlaciéon

(0,76 de correlacion de acuerdo al coeficiente de Pearson es una correlacion
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positiva considerable) en las instituciones educativas del valle del Chumbao
de la provincia de Andahuaylas.

Uzcategui (2009), hace referencia que un lider voluntario, flexible y
autorregulador propicia y estimula la complementariedad y la division del
trabajo. Afirma que el lider debe generar flexibilidad y propiciar un clima de

trabajo arménico

Respecto al objetivo: Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
autocratico y la comunicacion en el Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria
Arguedas” de Sicaya — 2019. Se determind que existe correlacion moderada
estadisticamente significativa en la poblacién entre la dimension autocratico y
la dimension comunicacion de los trabajadores del Instituto Superior
Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, puesto que fs
calculada es mayor que rs teérica (0,607 > 0,28), en consecuencia, se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha)

Molocho (2010), en su estudio Influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur. El autor
arribé a la siguiente conclusién de que el clima institucional expresado en el
potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional influye en
un 43,8 % sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la UGEL
N° 01 Lima — Sur, con lo que cumple con las hipétesis planteadas en la

investigacion, al 95 % de confiabilidad (p. 75)

Rojas (2006) indica que la direccién se consolida gestion exitosa cuando
“los directores y directoras lideres coordinan las acciones de los centros de tal

modo que los procesos de ensefanza y aprendizaje discurran sin quiebres”
(p. 36).

Respecto al objetivo Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
democratico y la motivacién en el Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria
Arguedas” de Sicaya — 2019. Se determin6 que existe correlacibn moderada
estadisticamente significativa en la poblacion entre la dimensién democratico
y la dimensibn motivacion de los trabajadores del Instituto Superior

Tecnoldgico “José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, puesto que rs
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calculada es mayor que rs tedrica (0,582 > 0,28), en consecuencia, se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).

Mansilla (2017), efectu6 un estudio de investigacion acerca de la
Influencia del estilo directivo, el liderazgo estratégico y la gestion eficaz de
tres directores en el rendimiento promedio de los estudiantes de la cohorte
educativa 2011 - 2015 en la institucion “Inmaculada Concepcion” de Los
Olivos; trabaja con una muestra que se ha considerado a la totalidad de
directores (3) que dirigieron del 2011 al 2015, 78 padres de familia (65% del
universo de padres), 11 profesores (46% del universo de docentes), y 78
estudiantes (65% del universo de estudiantes). En la investigacion se llega a

las siguientes conclusiones:

El director D3 cuyo estilo directivo fue democrético, contaba con 20 afios
de experiencia y obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia
en el rendimiento promedio de los estudiantes. Este resultado es concordante

con la primera hipoétesis, primera variable y primer objetivo

Para Cuevas (2011), un lider como modelo potencia las capacidades,
motivaciones y valores de sus colaboradores, de tal forma que el trabajo

tenga significado y propaésito para ellos.

Respecto al objetivo: Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
liberal y la participacion en el Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria
Arguedas” de Sicaya — 2019. Se determin6 que: existe correlacion moderada
estadisticamente significativa en la poblacion entre la dimension liberal y la
dimensién participacion de los trabajadores del Instituto Superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas” del distrito de Sicaya, puesto que rs calculada es
mayor que rs tedrica (0,586 > 0,28), en consecuencia, se rechaza la hipétesis

nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Caligiori y Diaz (2009) realizaron la tesis titulada: El clima institucional y
el desempefio de los docentes en la Universidad Peruana Los Andes en
Huancayo. Destacan algunas debilidades en cuanto al funcionamiento
organizacional en lo referente al estilo gerencial predominante, el proceso de
la toma de decisiones concentrado en los directivos lo que genera escasa

informacion difundida en las catedras, propiciando que las relaciones
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interpersonales no sean armoniosas y haya poca cooperacion entre sus
miembros. También ponen de manifiesto la existencia de cierto numero de
niveles jerarquicos, muchas veces le confiere rigidez a la estructura
organizacional, ya que, por la misma, esta basado en el modelo piramide lo
gue ha conducido a engendrar un clima cerrado y controlado, que repercute
en el comportamiento organizacional de sus miembros y en su rendimiento
académico. Concluyen afirmando que el clima institucional es un factor
importante que influye en la conducta del personal jerarquico o administrativo

de la institucion educativa.

Aguera, (2008), El liderazgo participativo o democratico crea un
ambiente que permite la participacion de los subordinados en la toma de
decisiones y en el disefio de los métodos de trabajo; las interacciones
entre lider y sus subordinados es de amistad, esto hace que su
comunicacién se caracterice por ser franca y espontanea, lo que permite
hacer evaluaciones retrospectivas (p. 48).
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V. CONCLUSIONES

1.

Se determind la relacion que existe entre estilos de liderazgo directivo y el
clima institucional en el Instituto Superior Tecnolégico “José Maria Arguedas”
del distrito de Sicaya, siendo el valor del coeficiente de correlacion de 0.661,
de tal manera siendo una correlacion moderada con o = 0.01 de

significancia.

Se determind la relacion que existe entre la dimension autocratico y la
dimension comunicacion en el Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria
Arguedas” del distrito de Sicaya, siendo el valor del coeficiente de
correlacion de 0.607, de tal manera siendo una correlacion moderada con o

= 0.01 de significancia

Se determind la relacion que existe entre la dimensiébn democrético y la
dimension motivacion en el Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria
Arguedas” del distrito de Sicaya, siendo el valor del coeficiente de
correlacion de 0.582, de tal manera siendo una correlacion moderada con o

= 0.01 de significancia.

Se determiné la relacion que existe entre la dimension liberal y la dimensién
participacion en el Instituto Superior Tecnolégico “José Maria Arguedas” del
distrito de Sicaya, siendo el valor del coeficiente de correlacion de 0.586, de

tal manera siendo una correlacion moderada con o = 0.01 de significancia.
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VI.

1.

RECOMENDACIONES

A los directores de las diferentes Instituciones Educativas buscar estrategias
para mejorar y mantener un clima institucional que se base en la armonia,
donde las relaciones interpersonales se caractericen por un buen trato,

comunicacién asertiva y empatia entre los miembros de una institucion.

A los directores, el estilo de liderazgo que puedan tener influye en el clima
institucional por ello recomendamos emplear los diferentes estilos de

acuerdo a la situacion y momento que se requiera.

A los docentes, como miembros de la comunidad educativa es importante
que desarrollen reuniones permanentes, para intercambiar experiencias a

través de una comunicacion asertiva, basado en la confianza y el respeto.

A los directores, considerar la participacion de los docentes en la toma de
decisiones, ello permitira que se sientan importantes, apreciados Yy

considerados dicho aspecto ayuda a mejorar el clima institucional.
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Anexo N°01: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Estilos de Liderazgo Directivo y Clima Institucional en el Instituto Superior Tecnholdgico José Maria Arguedas de Sicaya - 2019

PROBLEMA OBJETIVOS MARCO HIPOTESIS VARIABLE E METODOLOGIA
TEORICO INDICADORES

GENERAL GENERAL: Ruiz (2011), GENERAL: VARIABLE 1: Método  General:
,Cual es la relacion | Determinar la relacién | elaboré una tesis | Existe relacion directa | Estilos de | Cientifico
entre los estilos de |entre los estlos de|que lleva por|entre los estilos de | Liderazgo Métodos
liderazgo directivo y el | liderazgo directivo y el | titulo Influencia | liderazgo directivo y el | directivo Especifico:
Clima institucional en los | Clima institucional en los | del  estilo  de | Clima institucional en los | Dimensiones: Descriptivo
docentes del Instituto | docentes del Instituto | liderazgo del | docentes del Instituto | e Autocratico Estadistico
Superior Tecnolodgico | Superior Tecnologico | director en la | Superior Tecnologico | e Democratico Tipo: no

“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya - 20197

“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya - 2019

ESPECIFICO:
;Cual es la relacion
entre el estilo de

liderazgo autocratico y la

comunicacién en los
docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico

ESPECIFICO:
Determinar la relacion
de

liderazgo autocratico y la

entre el estilo

comunicacién en los
docentes del Instituto
Superior Tecnologico

eficacia de la |L.E

del consorcio
Santo Domingo
de Guzmén de
Lima Norte.

Saccsa  (2010),
en su
investigacion

“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya - 2019

ESPECIFICOS:
Existe relacion directa
de

liderazgo autocratico y la

entre el estilo

comunicacion en los
docentes del Instituto
Superior Tecnologico

e Liberal

VARIABLE 2
Clima
Institucional
Dimensiones:
e Comunicacion
e Motivacion

e Participacion

experimental
Nivel: descriptivo
Disefio:

correlacional

o]
r

1
Oz

-
™




“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya - 20197

¢Cudl es la relacion
entre el estlo de
liderazgo democrético y
la motivacion en los
docentes del Instituto
Superior Tecnolodgico
“José Maria Arguedas”
de Sicaya - 20197

sCual es la relacion
entre el estlo de
liderazgo liberal y la
participacibn en los
docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas”

de Sicaya - 20197

“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya - 2019

Determinar la relacion
entre el estlo de
liderazgo democrético y
la motivacion en los
docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya — 2019

Determinar la relacion
entre el estlo de
liderazgo liberal y la
participacibn en los
docentes del Instituto
Superior Tecnologico
“‘José Maria Arguedas”

de Sicaya - 2019

sobre la Relacion
entre clima
institucional y el
desempeiio

académico de los
docentes de los
Centros de
Educacion Basica
Alternativa

(CEBAS) del
distrito de San

Martin de Porres

“‘José Maria Arguedas”
de Sicaya — 2019

Existe relacién entre el
liderazgo democrético y
la motivacion en los
docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico
“‘José Maria Arguedas”

de Sicaya - 2019

Existe relacion directa
entre el estilo de
liderazgo liberal y la
participacibn en  los
docentes del Instituto
Superior Tecnologico
“‘José Maria Arguedas”

de Sicaya - 2019

Donde:

O1. Variablel
02. Variable 2
M: Muestra

r: Relacién

Poblacion:50
docentes IST “José
Maria Arguedas™
Muestra Censal: 50
docentes

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario de

preguntas




Anexo N°02: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE ESTILOS DE LIDERZGO DIRECTIVO

Estimado(a) docente, sirvase marcar con una equis (X) la alternativa que

considere mas cercano a su forma de percibir el estilo de liderazgo del director del

Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria Arguedas” de Sicaya.

Este cuestionario es anonimo. Agradezco mucho su gentiliza.

Valoracion: 1= Nunca 2= A veces

3= Siempre

Escala de Valoracion

N AITOIERATIEE NUNCA | A VECES SIEMRE
1 2 3
1 | Los directivos toman decisiones de manera unilateral
2 | Los directivos toman decisiones sin convocar reuniones
3 | Las disposiciones del director son comunicadas a través de
documentos
4 | Los directivos organizan al personal sin considerar sus
capacidades y aptitudes
5 | Los directivos solicitan sugerencias al personal docente o
administrativo
6 | Las comisiones Integran docentes de sus preferencias
7 | Los directivos muestran pocas relaciones interpersonales con
todo su personal
8 | La comunicacién del director es dominante con todos los
miembros de la comunidad educativa
9 | El director delega tareas y funciones solo a algunos docentes
10 | Los directivos sancionan al personal sin mediar en la solucién
de los conflictos.
DEMOCRATICO 1 2 3
11 | El director logra el compromiso de los docentes para el
mejoramiento y logro de metas proyectadas
12 | En el Instituto las normas se aplican a todo el personal por igual
13 | Los docentes realizan su trabajo de manera dinamica y activa
14 | Se cumple con las normas, reglamentos y orientaciones
educativas
15 | Los directivos promueven el trabajo en equipo
16 | Los directivos desarrollan una visibn compartida con los
docentes para el mejoramiento del Instituto.
17 | El director fomenta y logra la colaboracién y participacién del
docente para actividades académicas y administrativas.
18 | EI director demuestra una comunicacién horizontal
generalmente
19 | Tiene Ud. confianza para expresar ideas opuestas a las
planteadas por el director
20 | Se evidencia la empatia del director con la plana docente




LIBERAL

21 | Las normas, reglamentos y orientaciones educativas se
cumplen solo en algunos casos.
22 | Las decisiones y disposiciones que comunica el director son
convincentes.
23 | El director da facilidades a solicitudes de algunos docentes
24 | Las situaciones personales de los docentes son contempladas
por el director al momento de tomar una decision
25 | El director demuestra preocupacion por el bienestar de los
docentes
26 | El director mantiene escasa comunicacion con los docentes
27 | El director comunicacion oportuna con los directivos del Instituto
28 | El director promueve espacios para cultivar la amistad entre
todos
29 | Los directivos participan en actividades programadas por el
Instituto
30 | El director participa en las actividades programadas por la

comunidad local.

PARCIAL




CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado(a) docente, sirvase marcar con una equis (X) la alternativa que
considere mas cercano a su forma de percibir el clima institucional en el Instituto

Superior Tecnologico “José Maria Arguedas” de Sicaya.

Este cuestionario es anonimo. Agradezco mucho su gentiliza.

Valoracion: 1=Bajo 2= Regular 3= Muy alto
Escala de Valoracion
N eI EleIX BAJO | REGULAR | ALTO
1 2 3
1 | ¢Cudl es el nivel de comunicacién entre el director y
directivos, respecto a la fluidez de la informacion?
2 | ¢Cobmo considera la comunicacibn entre docentes Yy
directivos?
3 | ¢En qué nivel considera que la claridad y la oportunidad son
caracteristicas de la comunicacién?
4 | ¢En qué nivel se respeta y cumple la normatividad
institucional?
5 | ¢En qué medida los espacios y horarios inciden en la
comunicacion?
6 | ¢En qué medida los directivos brindan informacién necesaria
a los docentes?
MOTIVACION 1 2 3
7 | ¢Como calificaria el grado de satisfaccion existente en el
Instituto?
8 | ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que
se realiza en el Instituto?
9 | ¢En qué nivel se valora en el Instituto, su prestigio personal?
10 | ¢COomo es el grado de motivacion de los docentes en el
Instituto?
11 | ¢Cdémo considera que es el grado de autonomia educativa en
el Instituto?
12 | ¢Cdmo calificaria el grado de relaciones interpersonales en el
Instituto?
13 | ¢En qué nivel le parece que el director se siente motivado al
trabajar en el Instituto?
14 | ¢Cudl es el nivel de motivacion que le brinda el clima
institucional del instituto?
15 | ¢Coémo calificaria el grado de confianza en las relaciones
interpersonales entre docentes?
16 | ¢Qué grado de motivacion otorga Ud. a las condiciones de
trabajo en el Instituto?
PARTICIPACION 1 2 3
17 | ¢Qué nivel de valoracion considera Ud. que tiene la sociedad
de los docentes del Instituto?
18 | ¢Cudl es el nivel de participacion de los directivos en las
actividades programadas por el Instituto?
19 | ¢En qué medida cree que los directivos fomentan la
participacion de los docentes para el logro de objetivos
institucionales?
20 | ¢En qué medida influye la participacién activa de los directivos




en la gestién directiva?

21 | ¢Qué nivel de valoracién tiene Ud. sobre el trabajo en equipo
gue se desarrolla entre docentes en el Instituto?

22 | ¢En qué medida promueve Ud. los valores Institucionales
(integridad, disciplina compromiso con la excelencia vy
vocacion de servicio) en el Instituto?

23 | ¢En qué medida apoyo a sus colegas responsables de
actividades programadas por el Instituto?

24 | ¢En qué medida considera que con su desempefio contribuye
al logro de los objetivos del Instituto?

25 | ¢En qué medida cree Ud. que el desarrollo de las reuniones
es muy provechoso para el Instituto?

26 | ¢Como valora el desarrollo de las reuniones pedagdgicas y
sociales en el Instituto?

27 | En el Instituto ¢en qué medida existe una buena coordinacion
entre el director y los directivos?

28 | ¢En qué medida los docentes cumplen con las funciones que
se les encomienda?

29 | ¢En qué nivel disfruta Ud. su labor de docente con sus
estudiantes?

30 | ¢En qué nivel la participacion de los docentes en las

reuniones es oportuna?

PARCIAL




Anexo N°03: Validez de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLE 1: ESTIOS DE LIDERAZGO DIRECTIVO

CRITERIOS DE EVALUCION
RELACION RELACION RELACION | RELACION ENTRE
: % ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMSY LA
o 7)) A A
= 2 INDICADOR ITEMS o | w | VARIABLEY DIMENSION INDICADOR OPCION DE X
Z g § 8| g LA Y EL Y ELITEMS RESPUESTA OBSERVACIONY/O
g 5 S| % | 2 | DIMENSION | INDICADOR RECOMENDACIONES
> Z | « &
1 2 3 SI NO SI NO SI NO SI NO
Cumplir Los directivos toman decisiones de manera X X X X
disposicién sin | unilateral
consulta _ _ i
previa. Los _dlrectlvos toman decisiones sin convocar X X
reuniones
Las disposiciones del director son comunicadas a X X
través de documentos
o Los directivos organizan al personal sin considerar X X
o lL:) sus capacidades y aptitudes
= o
E 3 Los directivos solicitan sugerencias al personal X X
e 5 docente o administrativo
o <
8 Las comisiones Integran docentes de sus X X X
3 preferencias
o
w
a Demuestra Los directivos muestran pocas relaciones X X
w relacién interpersonales con todo su personal
a vertical La comunicacién del director es dominante con X X
9 todos los miembros de la comunidad educativa
[ El director delega tareas y funciones solo a algunos X X
“ docentes




Los directivos sancionan al personal sin mediar en
la solucién de los conflictos.

El director logra el compromiso de los docentes
para el mejoramiento y logro de metas proyectadas

En el Instituto las normas se aplican a todo el

subordinados

Emite personal por igual
decisiones Los docentes realizan su trabajo de manera
consensuadas | dindmica y activa
Se cumple con las normas, reglamentos vy
orientaciones educativas
o Los directivos promueven el trabajo en equipo
|L:) Los directivos desarrollan una visiébn compartida
< con los docentes para el mejoramiento del Instituto.
S El director fomenta y logra la colaboracion y
S participacion del docente para actividades
a académicas y administrativas.
El director demuestra una comunicacion horizontal
Demugstra generalmente
trato horizontal
Tiene Ud. confianza para expresar ideas opuestas a
las planteadas por el director
Se evidencia la empatia del director con la plana
docente
Las normas, reglamentos y orientaciones
educativas se cumplen solo en algunos casos.
Las decisiones y disposiciones que comunica el
director son convincentes.
Decisiones
basadas en | El director da facilidades a solicitudes de algunos
X |los intereses | docentes
w
o de los Las situaciones personales de los docentes son

contempladas por el director al momento de tomar
una decision

El director demuestra preocupacion por el bienestar
de los docentes

Demuestra

El director mantiene escasa comunicacion con los




indiferencia de
vinculos con
los
subordinados

docentes

El director comunicacion oportuna con los directivos
del Instituto

El director promueve espacios para cultivar la
amistad entre todos

Los directivos participan en  actividades
programadas por el Instituto

El director participa en la programacion de
actividades por la comunidad

)
%0%\&2?‘/

Dr. Peralta Villanes Arturo Alfredo
COD. 26150

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Estilos de liderazgo directivo

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo del

director y el clima institucional

DIRIGIDO A: los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico “José Maria

Arguedas” de Sicaya
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Peralta Villanes Arturo Alfredo
GRADO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion

VALORACION:

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO MUY BAJO

=

202 U,
Dr. Peralta Villanes Arturo Alfredo

COD. 26150

FIRMA



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLE 2: CLIMA INSTITUCIONAL

CRITERIOS DE EVALUCION

RELACION RELACION RELACION RELACION
: ~¢Z> ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
o 7 ~ .
= 2 INDICADOR ITEMS o | & | VARIABLEY DIMENSION INDICADOR ELITEMS Y LA .
< = o| 3|5 LA Y EL Y ELITEMS OPCION DE OBSERVACIONY/O
< 3 S | 3| = | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA RECOMENDACIONES
= o]
S
1 2 3 Sl NO SI NO SI NO SI NO
¢,Cual es el nivel de comunicacion entre el director y X X X X
Traslado de la | directivos, respecto a la fluidez de la informacion?
informacion . - ———
¢, Como considera la comunicacion entre docentes y X X
directivos?
~cZ> ¢En qué nivel considera que la claridad y la X X X
o . i oportunidad son caracteristicas de la
3 (F;apldez/agl ida | comunicacién?
Z ¢En qué nivel se respeta y cumple la normatividad X X
5 s institucional?
N o - y - - —
a ) ¢En qué medida los espacios y horarios inciden en X X X
g Respeto | P
2 a comunicacion?
x ¢En gué medida los directivos brindan informacion X X X
S Acentacion necesaria a los docentes?
§ P ¢,Cual es el nivel de comunicacion entre el director y X X
8 directivos, respecto a la fluidez de la informacion?
2 ¢ Como c_alificarl’a el grado de satisfaccion existente X X X X
ez Satisfaccion en el Instituto?
2 "8 ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del X X
<§t < trabajo que se realiza en el Instituto?
= g ¢En qué nivel se valora en el Instituto, su prestigio X X X
Ol s personal?




Reconocimiento

¢Como es el grado de motivacion de los docentes
en el Instituto?

¢Como considera que es el grado de autonomia
educativa en el Instituto?

Prestigio - —— -
g ¢Cémo calificaria el grado de relaciones
interpersonales en el Instituto?
Autonomia oEn qué nivel Ie. parece que el director se siente
motivado al trabajar en el Instituto?
¢Cudl es el nivel de motivacién que le brinda el
) clima institucional del instituto?
Confianza

¢,Como calificaria el grado de confianza en las
relaciones interpersonales entre docentes?

PARTICIPACION

Participacion

¢, Qué nivel de valoracion considera Ud. que tiene la
sociedad de los docentes del Instituto?

¢Cual es el nivel de participacién de los directivos
en las actividades programadas por el Instituto?

¢En qué medida cree que los directivos fomentan la
participacion de los docentes para el logro de
objetivos institucionales?

El docente
propicia la
participacion

¢En qué medida influye la participacion activa de
los directivos en la gestion directiva?

¢, Qué nivel de valoracion tiene Ud. sobre el trabajo
en equipo que se desarrolla entre docentes en el
Instituto?

¢En qué medida promueve Ud. los valores
Institucionales (integridad, disciplina compromiso
con la excelencia y vocacion de servicio) en el
Instituto?

Grupos
formales e
informales

¢En qué medida apoyo a sus colegas responsables
de actividades programadas por el Instituto?

¢En qué medida considera que con su desempefio
contribuye al logro de los objetivos del Instituto?

Coordinacion

¢En qué medida cree Ud. que el desarrollo de las
reuniones es muy provechoso para el Instituto?

¢Cémo valora el desarrollo de las reuniones
pedagdgicas y sociales en el Instituto?

En el Instituto ¢en qué medida existe una buena
coordinacion entre el director y los directivos?

¢En qué medida los docentes cumplen con las
funciones que se les encomienda?




¢En qué nivel disfruta Ud. su labor de docente con
sus estudiantes?

¢En qué nivel la participacion de los docentes es
oportuna en as reuniones?

el )
/ C ﬂé Y7 /4
Dr. Peralia Villanes Arturo Alfredo
COD. 26150

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Clima institucional

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo del

director y el clima institucional

DIRIGIDO A: los docentes del Instituto Superior Tecnologico “José Maria

Arguedas” de Sicaya
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Peralta Villanes Arturo Alfredo
GRADO DEL EVALUADOR: Doctor en Educacion

VALORACION:

MUY ALTO ALTO REGULAR BAJO MUY BAJO

Dr. Peralia Villanes Arturo Alfredo
COD. 26150

FIRMA



Anexo N°04: Base de datos

Base de datos de la confiabilidad del instrumento estilos de liderazgo directivo

1,00 200 300 200 200 300 200 1,00 200 3,00 200 1,00
200 300 200 200 300 200 1,00 1,00 200 1,00 2,00
300 200 1,00 200 3,00 200 1,00

300 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00 200 1,00 2,00
300 200 1,00 200 300 200 1,00 200 200 3,00 1,00
200 1,00 200 200 3,00 200 3,00

200 100 200 300 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00
200 1,00 200 300 200 1,00 200 3,00 200 1,00 2,00
1,00 2,00 3,00 1,00 3,00 200 1,00

300 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00 200 1,00 2,00
3,00 200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 200 1,00
200 3,00 1,00 200 1,00 1,00 3,00

300 200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 200 100 2,00
300 200 1,00 200 300 200 1,00 200 1,00 200 3,00
1,00 200 3,00 100 1,00 2,00 3,00

100 100 100 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 100 100 100 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

200 100 200 300 200 100 200 3,00 1,00 200 200 2,00
200 100 100 200 300 200 200 100 200 3,00 1,00
200 200 300 200 300 1,00 2,00

1,00 200 100 200 200 100 1,00 200 3,00 1,00 200 1,00
3,00 3,00 300 300 300 300 3,00 300 3,00 300 3,00
3,00 3,00 3,00 300 3,00 300 3,00

1,00 200 300 200 100 1,00 200 3,00 200 1,00 200 1,00
300 200 1,00 200 300 200 1,00 200 200 1,00 2,00
3,00 200 100 200 3,00 200 1,00



2,00

1,00

3,00

1,00
2,00
1,00

2,00
1,00
1,00

2,00
1,00
2,00

2,00
1,00
2,00

3,00
2,00
2,00

1,00
2,00
3,00

3,00
2,00
3,00

2,00
3,00
3,00

2,00
3,00
1,00

2,00
1,00
1,00

1,00
2,00
2,00

1,00
2,00
2,00

1,00
3,00
2,00

2,00
1,00
1,00

2,00
1,00
2,00

2,00
2,00
3,00

3,00
2,00
2,00

3,00
2,00
1,00

3,00
1,00
2,00

2,00
2,00
1,00

2,00
1,00
3,00

2,00
2,00

1,00
3,00

1,00
2,00

1,00
1,00

2,00
1,00

2,00
3,00

2,00
3,00

3,00
2,00

3,00
1,00

3,00
2,00

2,00
3,00

2,00
2,00



Base de datos de la confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral (par anexo)

300 200 300 200 200 300 200 100 200 300 200 1,00
200 300 200 200 300 200 1,00 1,00 200 1,00 2,00
300 200 1,00 200 3,00 200 1,00

200 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00 200 100 2,00
300 200 100 200 3,00 200 1,00 200 200 3,00 1,00
200 1,00 200 200 3,00 200 3,00

1,00 100 200 300 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00
200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 200 100 2,00
1,00 200 3,00 1,00 3,00 200 1,00

200 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00 200 1,00 2,00
3,00 200 100 200 3,00 200 1,00 200 3,00 200 1,00
200 3,00 1,00 200 1,00 1,00 3,00

300 200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 200 1,00 2,00
300 200 1,00 200 300 200 1,00 200 1,00 200 3,00
1,00 200 3,00 100 1,00 2,00 3,00

200 200 300 200 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 100 100 100 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 100 100 100 1,00 1,00 1,00

1,00 100 200 300 200 100 200 3,00 100 200 200 2,00
200 1,00 1,00 200 3,00 200 200 1,00 200 3,00 1,00
200 200 300 200 300 1,00 2,00

200 200 1,00 200 200 100 1,00 200 3,00 1,00 200 1,00
3,00 300 300 300 300 300 3,00 300 300 300 3,00
3,00 3,00 3,00 300 3,00 300 3,00

3,00 200 300 200 1,00 1,00 200 3,00 200 100 200 1,00
300 200 1,00 200 3,00 200 1,00 200 200 1,00 2,00
300 200 1,00 200 3,00 200 1,00

3,00 1,00 200 3,00 200 1,00 200 300 200 100 200 3,00
200 100 200 100 300 200 1,00 200 1,00 3,00 2,00
1,00 200 3,00 100 200 3,00 2,00

200 200 300 200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 2,00
1,00 200 300 200 100 200 200 3,00 1,00 200 3,00
1,00 200 3,00 200 100 200 1,00

200 200 1,00 200 100 200 300 200 1,00 200 3,00 2,00
1,00 200 3,00 200 100 200 1,00 200 3,00 1,00 2,00
200 3,00 1,00 200 200 1,00 3,00



Base de datos de dos instrumentos

1 2 3 4 5 6
24,00 13,00 24,00 22,00 22,00 30,00
15,00 12,00 14,00 23,00 16,00 33,00
22,00 13,00 21,00 23,00 22,00 33,00
21,00 14,00 22,00 22,00 20,00 33,00
16,00 10,00 14,00 19,00 16,00 21,00
28,00 17,00 27,00 29,00 27,00 40,00
15,00 9,00 14,00 19,00 16,00 21,00
23,00 7,00 22,00 20,00 23,00 28,00
26,00 17,00 27,00 28,00 27,00 40,00
22,00 7,00 22,00 21,00 23,00 28,00
15,00 8,00 14,00 18,00 15,00 24,00
22,00 8,00 21,00 20,00 22,00 31,00
25,00 14,00 25,00 27,00 25,00 39,00
22,00 9,00 23,00 20,00 23,00 31,00
16,00 7,00 14,00 17,00 15,00 24,00
26,00 16,00 27,00 27,00 25,00 39,00
25,00 17,00 27,00 28,00 25,00 40,00
16,00 8,00 14,00 18,00 16,00 24,00
24,00 7,00 22,00 20,00 23,00 28,00
25,00 17,00 25,00 28,00 25,00 40,0
23,00 13,00 23,00 22,00 22,00 33,0u
25,00 14,00 25,00 23,00 25,00 34,00
14,00 8,00 14,00 18,00 16,00 23,00
24,00 13,00 22,00 24,00 23,00 33,00
26,00 14,00 25,00 24,00 25,00 33,00
20,00 13,00 22,00 24,00 23,00 33,00
21,00 9,00 22,00 20,00 23,00 31,00

23,00 9,00 21,00 20,00 22,00 31,00



22,00
21,00
25,00
21,00
25,00
20,00
26,00
23,00
23,00
20,00
20,00
18,00
19,00
21,00
20,00
20,00
20,00
22,00
23,00
19,00
20,00

21,00

17,00
13,00
14,00
13,00
14,00
13,00
14,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
13,00
12,00
12,00

13,00

1.Autocratico

2 comunicacion

3 democratico

4 motivacion

5 liberal

6 participacion

27,00
21,00
25,00
21,00
25,00
22,00
26,00
20,00
21,00
19,00
20,00
21,00
19,00
18,00
19,00
23,00
20,00
20,00
21,00
21,00
19,00

20,00

28,00
24,00
24,00
22,00
24,00
22,00
24,00
23,00
23,00
22,00
22,00
22,00
23,00
23,00
22,00
22,00
24,00
24,00
24,00
23,00
23,00

24,00

28,00
22,00
25,00
21,00
26,00
21,00
25,00
22,00
22,00
19,00
20,00
21,00
20,00
21,00
19,00
22,00
20,00
20,00
21,00
20,00
21,00

19,00

40,00
33,00
33,00
33,00
33,00
33,00
33,00
34,00
34,00
30,00
30,00
33,00
32,00
30,00
31,00
33,00
33,00
34,00
33,00
33,00
34,00

33,00



Anexo N°05: Constancia emitida por la institucion que acredita la realizacion

del estudio
Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Piblico
"JOSE MARIA ARGUEDAS” -
SICAYA - HUANCAYO intégrate a la €x%¢
R.M. 0811-93 ED educallve:

REVALIDADO CON R.D. N° 414-2005-ED

RESOLUCION DIRECTORIAL GENERAL N°775
Sicaya, 12 Marzo de 2019

Visto el Expediente N® 2662 (15/11/2018)
CONSIDERANDO:

Que, siendo los trabajos de investigacion, proyectos
productivos empresariales o de innovacion razon fundamental de la funcién docente como ejercicio de a tarea
académica y de investigacion dentro de la jornada laboral;

Que, estando al estricto cumplimiento .de Ila
Constitucion Politica de Pert, Ley General de Educacion N° 28044, Ley de Institutos y Escuelas de Educacion
Superior N° 29394 y Aprobacion de su Reglamento con D.S. N° 004-2010, Lev el Presupuesto del Sector
Publico para el Afio Fiscal 2019 N°29812 , Ley N° 28740 , Ley dél Sistema Nacional de Evaluacion ,
Acreditacion y Certificacion de Calidad Educativa , R.M. N° 0023-2010/Aprobacion del Plan de Adecuacion de
los I.E.S.T.P. ,Decreto Supremo N° 028-2007-ED Aprueba Reglamento de Gestion de Recursos Propios y
Actividades Productivas ~Empresariales en la Institucion Educativa Publica , D.R. 2935-2010 — ED
“Orientaciones de Politica y Normas Nacionales para el desarrollo de las Actividades Educativas en el Afio
2019 en Institutos y Escuelas de Educacion Superior que desarrollan Carreras Tecnolégicas , Reglamento
Institucional de IESTP"JMA”" Y R.D. N° 00026 — DREJ.

SE RESUELVE:

1° AUTORIZAR, la ejecucion del trabajo de
investigaciom titulado “ESTILOS DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN EL
INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO JOSE MARIA ARGUEDAS DE SICAYA-2019, que se desarrollara
en el periodo lectivo 2018, 2019 como aporte de investigacion cientifica que redurara en beneficio de nuestra
comunidad educativa; para el efecto se le debe brindar las facilidades del caso para el cumplimiento de sus
objetivos. i

2°ENCARGAR Y REPONSABILIZAR, el desarrollo de
la tesis mencionada al Micro Biologo fiel cumplimiento y ejecucion del presente trabajo de investigacion al
docente, Bi6logo — Microbidlogo Carlos Aurelio Maduefio Lazo, bajo responsabilidad para el fiel cumplimiento
y el aporte técnico — pedagdgico y académico a nuestra institucion y a la sociedad.

Registrese, comuniquese y cimplase.

DISTRIBUCION:
Responsables
c.c. archivo
VJG/DIR

Jrg/sec. . 54, Victor javior Garcla Inga
DIRECTOR CENIRAL (8}
CM. 10232134217
HE 810 J05E BT ARSEESAS.

Av. José M. Arguedas s/n - Barrio San José - Sicaya - Huancayo -,Junin - Teléf.: 064-437123

Aol L




Anexo N°06: Evidencias fotogréficas

SEDE DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO “JOSE MARIA
ARGUEDAS”




INFORME A LA PLANA DOCENTE DEL INSTITUTO DE LOS RESULTADOS DE
LA ENCUESTA

TRABAJO DE GABINETE CON LA DIRECTIVA Y JERARQUICA DEL
INSTITUTO




