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RESUMEN

Lainvestigacion tuvo como objetivo general determinar € grado de correlacion entre € liderazgo
del director con el clima organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la
localidad de Cgjamarca, en el 2018. Ademas, se tratd de responder ala pregunta ¢Como esla
relacion entre e liderazgo del director con e clima organizaciona en la Institucion Educativa
“Del Pacifico College” de localidad de Cajamarca, ¢en el 2018? Se tuvo como hipétesis que
existe una correlacion significativaentre el liderazgo del director y e clima organizacional en la
Institucién Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca en el 2018. Se
considerd como unidad de andlisis a 35 participantes conformado por docentes y administrativos.
Fue de tipo bésicay su a cance fue descriptivo correlacional.

L os resultados de la investigacion muestran que existe un nivel de correlacién significativa de
0.987, lo cua implica que las variables de estudios se tienen unarelacion linea casi directa, con
esto se concluye que €l liderazgo directivo esta en relacion directa con € clima organizacional de

laInstitucion Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca.

Palabras clave: Liderazgo directivo, Clima organizacional.
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ABSTRACT

This research was given about worry to know about the leadership that perform the Principal
at educational institution and the workplace environment influence to get the goalsin an
educational institution.

The research come up from the question: What is the level of relationship that exists between
the Principal’s leadership style and the workplace environment in the Educational Institution "Del
Pacifico College" in Cgamarca city? To do this the following hypothesis was formulated: thereis
a significant correlation between the Principal’s leadership style and the work place environment
in the Educational Institution "Del Pacifico College" in Cgjamarcain 2018. The research shows
as resultsthat there is a significant correlation of 0.987, therefore the variables of studies have a
direct lineal relationship, which concludes that the directive leadership isin direct relationship
with the workplace environment at the Educational Institution "Del Pacifico College" in

Cajamarca.

Key words: Leadership directive, workplace environment.
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INTRODUCCION

En laactualidad, con e proceso de modernizacion, se busca que la calidad educativa esté
expresada en logro de los aprendizgjes referente a desarrollo de las habilidades y capacidades
del recurso humano; asi mismo es importante g ercer un buen liderazgo por parte de los directores
de lasinstituciones educativas y alavez desarrolle un buen clima organizacional, por estarazon
este trabgjo de investigacion se realizd para determinar €l nivel de correlacion entre el liderazgo
del director con el clima organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la
localidad de Cgjamarca, en e 2018, porgue estas variables son fundamentales para lograr |a
calidad de la educacion expresada en €l logro de los aprendizajes; asi se formul 6 la siguiente
hipétesis de trabajo: Existe una correlacion significativa entre el liderazgo del director y € clima
organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca

en e 2018.

El capitulo uno brinda una descripcion de larealidad problemética de la Institucion Educativa,
formulacion del problema, los objetivos, y lajustificacion. El capitulo dos describe tedricamente
las variables, considerando |os antecedentes internacional es, nacionales de lainvestigacion, las
bases tedricas de |as variables: liderazgo y clima organizacional; ademés |os conceptos béasicos
por variable. En el capitulo tres se describe el procedimiento metodol 6gico, conformado por la
unidad de andlisis que fueron de treintay cinco encuestados; € tipo y nivel deinvestigacion, la

operacionalizacion de variables; asi como los instrumentosy técnicas de investigacion.

Finalmente, el capitulo cuatro, trata de los resultados y 1as conclusiones. Se ha demostrado la
hipétesis, en el sentido que si existe una correlacion atamente significativa entre ambas

variables, con un coeficiente de correlacion de 0.987 esto indica que entra ambas variables.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Realidad Problemética

1.1. Planteamiento del problema.

En laactualidad, con el proceso de modernizacion se busca que la calidad educativa
sea un componente importante en € desarrollo de las habilidades y capacidades del recurso
humano. Para ello, la educacion debe permitir la adquisicion de destrezas en el dominio del
conocimiento, y, a mismo tiempo la satisfaccion efectiva de las necesidades y expectativas
de la comunidad educativa en general. Este proceso incluye a docentes, estudiantes, padres
de familia, personal administrativo y de servicios, ya que ellos son recursos importantes
paralograr mayoresy mejores logros de los aprendizajes. Sin embargo, la calidad educativa
necesita un buen clima organizacional. Este, segtin Chiang (2010) esté constituido por
““todos los miembros de la comunidad educativa, que se orientan hacialo éptimo, para que
el desenvolvimiento de los diferentes miembros, permita cumplir con lamision
institucional” (p.42).

Hoy en dia, se busca también que las organi zaciones educativas sean cada vez mas
eficaces, eficientesy efectivas a nivel académico. Para que esta eficaciay efectividad se
vislumbre en larealidad educativa, es necesario, por un lado, que la Institucion Educativa
tenga un Director que realice un buen liderazgo, y por otro, la convivencia en un clima
organizacional estable, tornandose ambos en factores esenciaes en el proceso de gestion de
las organizaciones educativas. Como menciona en su articulo Portanlanza (2014), “el

liderazgo es |a capacidad de influir en un grupo para que se logre las metas” (Gomez,
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2002). En este sentido, si se gerce un buen liderazgo podremos dar soluciones amdltiples
problemas, esto mejorarialacalidad educativa. Sin embargo, ser lider de una Institucién
Educativa, no es necesariamente dirigirla. Se puede ser director y no ser € lider. En
cambio, se puede ser un profesor y gercer entre comparieros y alumnos unaimportante
funcién de liderazgo.

El liderazgo entendido de esa manera es una funcion estratégica paratodala
organizacion, pues entre otras cosas incide directamente en el climalabora dela
institucion, ademas €l rol del lider esllegar alograr los resultados esperados, dando origen
alacreacion de nuevas oportunidades donde se permita compartir y aprender |o aprendido,
Ilegando atransformar €l contexto (Fullan, 2002).

Al respeto Galvéan (2006) indicaba que para que e clima organizacional sea adecuado
es necesario que € lider asuma actitudes de instruccion, de direccion hacia el personal bajo
una planificacion sistemética del trabajo escolar en general, apoyando €l trabajo académico,
como servicio esencia de la organizacion educativay emplear eval uaciones permanentes
de tipo formativa.

Ahora bien, la Institucién Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de
Cajamarca, es unainstitucion de Educacion Basica Regular (EBR) donde se brindan
servicios educativos en los niveles de primariay secundaria. En €ella, especificamente en €l
nivel de educacion secundaria, durante |os Ultimos afios la gestion educativa en sus diversas
dimensiones no ha sido desarrollada éptimamente. Asi, pues, |os docentes perciben que el
director gerce un liderazgo en funcién de la situacion que se presente cotidianamente, 10
que indica que no existe una gestion planificada del liderazgo. En efecto, con frecuencia se
asume actitudes autoritarias, generando niveles de conflictividad entre docentes, entre el

personal administrativo y entre los padres de familia. Este tipo de liderazgo, ha generado un
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inadecuado manegjo de las relaciones interpersonales, o cual distorsionala comunicaciony
el trato con los diferentes miembros de la comunidad educativa. Asimismo, se pretende
lograr identificacién con lainstitucién empleando la coercién como medida de direccion 'y
control en la gestion. Finamente, se percibe desorganizacion en la solucién de los
problemas institucionales que afectan € logro de las metas institucionales. Dada esta
problematicaen la Institucion Educativa “Del Pacifico College,” se propone investigar
acerca de liderazgo que se viene practicando por parte del director durante €l presente afio
académico para determinar la correlacion entre liderazgo del director y € clima
organizacional de esta Institucion Educativa. Ademés, concluidalainvestigacion, se
pretende hacer una propuesta de liderazgo para la direccion de dicha Instituciéon Educativa,

gue responda alosretos y exigencias del mundo actual globalizado.

1.2. Formulacion del problema

¢Como eslarelacion entre el liderazgo del director con e clima organizaciona en la

Institucién Educativa “;Del Pacifico College” de localidad de Cajamarca, en el 2018?

1.3. Objetivos de investigacion

1.3.1. Objetivo General.

Determinar €l nivel de correlacion entre el liderazgo del director con el clima
organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de

Cagamarca, en el 2018.

16



1.3.2. Especificos.

1.3.2.1. Identificar € tipo de liderazgo que gerce €l director de la Institucion
Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca.

1.3.2.2. Determinar € tipo del clima organizacional gque se presentaen la
Institucién Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca.
1.3.2.3. Contrastar larelacion de liderazgo y clima organizacional en la Institucién

Educativa “Del Pacifico College” de localidad de Cajamarca, en el 2018.

1.4. Justificacion de lainvestigacion

El estudio permitira obtener nuevos conocimientos acerca de las relaciones entre €l
liderazgo y € clima organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la
localidad de Cgjamarca, la que servira de base a futuros planes de mejoramiento en dicha
Institucién Educativa.

Lajustificacion tedrica de esta investigacion se propone generar un cambio de actitud
en la gestion educativa conociendo las debilidades en cuanto a climay liderazgo. La
investigacion se justifica por el impacto final a develar e tipo de relaciones entre en
personal jerérquico, docentey administrativo y € tipo de relaciones que se desenvuelve
entre ellosy como esta afecta o no lainstitucion.

Lajustificacion de orden practico se sustenta en relacion a que los resultados
obtenidos en lainvestigacion serviran de base ala explicacion de experiencias que suceden
en otras instituciones educativas situacion que ha de permitir mejorar € clima
organizacional, la calidad de la gestion, €l aprendizaje de |os estudiantes en base al

liderazgo que ha de permitir el crecimiento institucional.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2. Antecedentes delainvestigacion.

2.1. Internacionales.

Morales (2016), en la Pontificia Universidad Catodlica de Chile, Facultad de Educacion,
Programa Magister, realizo la investigacion titulada, “Influencia del liderazgo directivo
en el clima organizacional de dos centros educativos pertenecientes a una cadena de
jardines infantiles y salas cunas de la region metropolitana”, conformada por 45 centros
educativos. Laidea nace de cOmo mejorar y contribuir ala educacion chilena dada que
la educacion pre escolar en el desarrollo integral de las personasy lainfluencia que ésta
tiene durante su vida futura. El estudio se concluye que prevalece un liderazgo
democratico, donde tratan de involucrar atodos |os colaboradores en latoma de
decisiones.

Contreras, y Jiménez (2016) en la Universidad del Rosario, Bogota Colombia,
realizaron la investigacion titulada, “liderazgo y clima organizacional en un colegio de
Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion”, describieron y analizaron el
liderazgo de los directivos y clima organizacional en un Colegio de Cundinamarca. Se
traba 0 con los directivos, |os docentes y |os estudiantes de |os grados noveno, décimo y
undécimo. Lainvestigacion concluye que: tienen un liderazgo no deseable y esto da
oportunidad a malas practicas, por otro lado, poseen factores de liderazgo bueno donde
pueden dar un cambio positivo a su institucion.

Zans (2016), en laUniversidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa, llevé a cabo la investigacion titulada, “ Clima
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Organizaciona y su incidencia en el desempefio laboral de |os trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagal pa,
UNAN — Managua en el periodo 2016, tiene el propodsito de describir e Clima
Organizacional, identificar € desempefio laboral que existe, y evaluar larelacion entre
Clima Organizacional y e desempefio laboral de |os trabajadores de |a Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El universo fueron 88 trabajadoresy
funcionarios, |la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Los resultados obtenidos en €
Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de
euforiay entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por o cual
se considera entre M edianamente Favorable y Desfavorable, el Mg oramiento del Clima
Organizacional Incidiria de manera positiva en € desempefio laboral de los trabajadores
de lafacultad. Lo que es importante motivar alas autoridades en contribuir alograr un

mejor Clima Organizacional.

Raxuleu (2014), en la Universidad de Landivar, Guatemala, desarroll6 lainvestigacion
titulada, "Liderazgo del director y desempefio pedagdgico docente Estudio realizado con
directores, docentes y estudiantes de tercero basico de Institutos de Educacién Basica del
Distrito Escolar No. 07-06-03 del municipio de Santa Catarina Ixtahuacan, Solol4,
Guatemala', describir la vinculacién del liderazgo del director con € desempefio
pedagdgico del docente. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 237
sujetos. Entre las conclusiones més importantes alas que llegalainvestigacion se puede
mencionar que los directores fueron calificados con un nivel eficiente en el &reade

liderazgo y que los directores encuestados sus resultados fueron favorables de la
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mayoria, asimismo los estudiantes han destacado que cuentan con docentes que tienen

un buen desempefio pedagdgico.

2.2. Nacionales.

Macahuachi y Gonzales (2016), en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de
Dios, Facultad de Educacion y Humanidades, llevaron a cabo lainvestigacion, titulada,
“Liderazgo directivo y desempefio docente en la institucion educativa inicial Nuestra
Sefiora de la Esperanza del distrito de Tambopata Puerto Maldonado - 2016”. La
investigacion tiene como propdsito principa determinar larelacion que existe entre los
estilos de liderazgo directivo y e desempefio docente en dicha Institucion Educativa. La
poblacion de estudio conformada por 25 profesores, sin criterios de exclusion. Los
resultados fueron que existe unarelacion directay significativa entre la percepcion del
liderazgo directivo y € desempefio docente, ademas existe unarelacion directay
significativa entre liderazgo autoritario y coercitivo del director y desempefio del
docente, asimismo unarelacion directay significativa entre liderazgo autoritario y

benevolente, liderazgo consultivo y participativo del director y € desempefio docente.

Ledn (2015), En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Educacion,
Unidad de Postgrado, para optar €l grado de magister en Educacién, desarroll6 la
investigacion titulada, “El clima organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo
del director de laInstitucion Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra, Provinciay
Region Lima, Afio 2013, con el objetivo de determinar larelacion del clima
organizacional con €l estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170

Peru Italia de Puente Piedra afio 2013. La poblacién y muestra estuvo conformada por
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27 entre docentes y personal administrativo. Entre las conclusiones alas que llegala
investigacion se puede mencionar que, se acepta la hipotesis de investigacion, es decir,
El clima organizacional tiene relacion significativa con € estilo de liderazgo del
director, ademaés €l clima organizacional tiene relacion significativa con la dimension

gestion en la Institucién educativa.

Zevallos (2014), en laUniversidad Nacional del Altiplano, Escuela de Postgrado, con €
fin de obtener e grado de Doctor en Educacion, presentd lainvestigacion titulada
“Estilo de Liderazgo directivo y desempefio docente en la instituciones educativas
secundarias de la ciudad de llave”, con €l objetivo de determinar lainfluenciadel estilo
de liderazgo directivo en el desempefio docente en las instituciones educativas
secundarias de laciudad, Lainvestigacion se desarroll6 con una de 204 docentesy 4061
estudiantes. Lainvestigacion concluye que, € estilo de liderazgo directivo predominante
en las instituciones educativas secundarias de la ciudad de llave es el Laissez-fairey €

desempefio docente esregular.

Campos (2012), en la Universidad San Ignacio de Loyola, Escuela de Postgrado, con el
fin de optar el grado de Maestro en Educacion, realizo la investigacion titulada, “Estilo
de liderazgo directivo y climaorganizacional en unainstitucion educativa del distrito de
Ventanilla— Region Callao”, con el propdsito de establecer la relacion entre el liderazgo
directivoy e climaorganizacional en unainstitucion educativa del distrito de
Ventanilla, Region Callao. Los participantes fueron 100 docentes, padres de familiay
estudiantes. Entre las principales conclusiones alas que arriba lainvestigacion se tiene
gue hay liderazgo directivoy €l climaorganizaciona de manerasignificativay positiva

moderada en los grupos de docentes, padres de familiay alumnos del quinto afio de
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secundaria. La dimension autocréticadel liderazgo directivoy €l clima organizaciona se
correlacionan de manera significativay positiva moderada en los estudiantes del quinto
ano de secundaria en unainstitucion educativa del distrito de Ventanillaen laRegién

Cdlao.

Reyes (2012), en la Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola, para
obtener el Grado de Magister en Educacion realizé lainvestigacion titulada “Liderazgo
directivo y desempefio docente en € nivel secundario de unainstitucion educativa de
Ventanilla— Callao”, con € fin de determinar larelacion que existe entre los estilos de
liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel secundario de unainstitucion
educativa de la Regién Callao en €l distrito de Ventanilla durante e afio 2009. La
poblacion de estudio o conforman los 40 profesores del nivel secundario sin criterio de
exclusion. Entre las conclusiones alas que arriba lainvestigacién se puede mencionar
gue, como conclusién general, se expresa que no se confirmala hipotesis general debido
aque no hay presenciade relacion significativa entre la percepcion de los estilos de
liderazgo directivo segiin Rensis Likert y el desempefio docente en el nivel secundario

de unainstitucién educativa del distrito de Ventanilla- Callao 2009.

2.3. Basesteoricas.

2.3.1. Teorias de los Rasgos del Liderazgo. “El Lider Nace, no se Hace”.

También Ilamada la “Teoria del Gran Hombre”. Esta teoria entiende que la
capacidad de liderar personas viene ya marcada desde e nacimiento, esta en sus
genes el ser un lider. Ademas, es necesario contar con rasgos sicologicos, fisicos

y sociol 6gicos. Segun Lateoriade los rasgos, propuesta en base a los estudios de
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Ralph Stogdill y Edwin Ghiselli, parte del supuesto de que los lideres nacen, no
se hacen. Es decir, si no contabas con determinado perfil, estabas destinado a ser
un seguidor de por vida. Sin embargo, hoy se sabe que liderazgo puede ser

aprendido y que de hecho todos nos podemos desarrollar como lideres.

Stogdill (1974), fue uno de los primeros investigadores del liderazgo, hizo una
encuesta de més de 5000 estudios del liderazgo y concluyé que no hay patrones
persistentes de rasgos que caracterizaran alos lideres en todas las situaciones.
Hay cinco aspectos fundamental es que debe poseer toda persona para ser lider
gue son: Inteligenciay educacion, rasgos fisicos, condicion social y experiencia,

y orientacion alas tareas.

Ghiselli (2013) orienta sus estudios en larelacion entre los rasgos de la
personalidad, lamotivacion y la afectividad del liderazgo, concluyendo que los
rasgos de la personalidad son muy distintos variando desde o importante hasta

Sin ninguna importancia.

Esto quiere decir gue los rasgos que asumen gue los lideres comparten ciertas

caracteristicas fisicas, psicoldgicas y sociol6gicas, que determinan su efectividad.

Lateoriade los rasgos enfocada a liderazgo tiene sentido ya que teniendo en
cuenta las caracteristicas que posea €l lider e podra determinar qué clase de lider

esy predecir €l triunfo que este tenga.

El enfoque de los rasgos para € liderazgo tiene muchas limitantes. Estateoria se

centra Unicamente en € lider y no toma en cuenta las necesidades de los
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seguidores o las situaciones dindmicas. Esto no quiere decir que las personas que

posean estos rasgos seran lideres y esto no es una garantia de éxito.

Desde €l siglo pasado bajo este enfoque se hatratado de descubrir unalista de
cualidades que los buenos lideres poseen, pero nadie logrd proponer un conjunto
de caracteristicas universales comunes atodos |os lideres competentes. Sin
embargo, Ghiselle identifico algunos atributos que aseguran € triunfo del lider

que son:

Inteligenciay nivel educativo

Investigaciones realizadas por muchos autores encontraron unarelacion
muy significativa entre lainteligencia que poseia una persona, y sus
posibilidades de éxito. En Ultimainstancia, estaban de acuerdo en que haciafalta,
un minimo de inteligencia, paratener éxito. El nivel educativo de la persona

también estaba intimamente relacionado con el éxito conseguido.

Capacidad de direccion, decisién y priorizacion

Se considera que es necesario que €l lider tengala capacidad de establ ecer
objetivosy metas, y de estaformadirigir laaccion de su equipo, y los esfuerzos
que estos realizaran en un futuro. Esta postura asume que €l lider tiene que ser
capaz de priorizar correctamente, dando mayor importancia ala g ecucién de un
proyecto, reduciendo la de otros. Este enfoque identifica que el lider orientay
sabe, de forma casi instintiva, en quien puede confiar. Crea un equipo fuertey

cohesionado, delegando ciertas tareas en ellos. No obstante, sabe |0 que hace, es
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una persona competente en su campo. Si acomete alguna tarea personalmente, lo

hara bien.

Vitalidad fisicay resistencia

En este aspecto se toma en cuenta que €l lider que tiende al éxito
generalmente tienen un nivel de energia muy alto, responde con una gran
resistenciafisica, 10 que les proporciona, de alguna manera, estabilidad y

resistencia psicol 6gica, que es reconocida por las personas que |o rodean.

Iniciativa, valentiay confianza

Se asume gue €l lider ensefiacon € g emplo, es decir un buen lider eficaz,
debe ser € primero en dar un paso adelante ala hora de asumir la direccién del
equipo en caso de que se presenten tiempos dificiles, cuando todos permanecen a
la expectativay es € que conduce al equipo de manera coherente ante las
adversidades que se presentan en la organizacion. En este sentido se asume que
un buen lider debe amar la responsabilidad, debe estar dispuesto a arriesgar, y
por supuesto, debe ser capaz de mantener esailusiéon alo largo de todo €l
proceso, debe ser tenaz y firme en su vision. Paraello, € lider, debe ser una

persona con un alto grado de confianza, en su vision, y en si mismo.

Comprension por sus seguidor es, sus necesidadesy motivaciones

L os cambios que hoy se generan en | as personas debe involucrar la accién
del lider para generar el cambio, en consecuencia, € lider debe ser capaz de
determinar con ciertaexactitud si su grupo esta dispuesto para el cambio, o si van

apresentar resistencia a este, debe ser capaz de motivar a su equipo,
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comunicandoles su visién, con la pasion suficiente, debe ser capaz de ganarse la
confianza de | as personas que le rodea, debe ser capaz de comprender las
motivaciones, y las necesidades, de sus colaboradores. Gracias a esto, una
persona con estos rasgos, podrainfluir positivamente en las personas que le
rodean, asi conseguir que sus motivaciones se alineen con |os objetivos

marcados.

Necesidad delogro

Un buen lider, debe ser capaz de cambiar €l rumbo de su equipo, para dar
muestras de la efectividad de sus decisiones, ello debe conllevar aque su vision
quizés no resista durante mucho tiempo el contacto con larealidad, debiendo por

tanto introducir cambios, y aceptar que debe adaptarse para a canzar su objetivo.

Desde nuestra experiencia, consideramos que en la actualidad, estudios han
llegado a demostrar que un lider se hace, no nace, las cualidades y habilidades de
un lider se van construyendo, se van adquiriendo con la formacion adecuada,
practicay experiencia, por lo que lateoria de los rasgos, ha demostrado que
muchas personas que no han nacido con los rasgos identificados por estateoria,

han construido liderazgo en base a otras formas de accion.

2.3.2. Teoriadel Comportamiento

Seguin estateoria, € estilo de un lider esta orientado hacia un énfasis
centrado en €l empleado o en €l puesto. Al respecto, las teorias del
comportamiento son una serie de postulados que proponen que, existen
comportamientos especificos que diferencian alos lideres de los no lideres.
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Desde e punto de vistade Hellriegel (2013), “El comportamiento de los lideres
con frecuencia es influenciado por sus suposicionesy creencias acerca de los
seguidores y lo que motiva a sus seguidores”. (p. 423). En consecuencia, las
diferencias en los comportamientos de los lideres efectivos e ineficientes se
pueden entender observando |a posicién que cada uno de ellos asume ante una

determinada situacion.

Lasteorias ddl liderazgo estan basadas en e comportamiento, surgen entre
los afios 1940 a 1950 desde los estudios e investigaciones de las universidades de
Ohio, Michigany Texas. El andlisis comln de estas teorias, es que sugieren que
los lideres reciben una clasificacion de acuerdo a sus cualidades y sus
comportamientos, se enfocan hacialo que hacen los lideres parallevar a cabo su
trabajo o direccion. El principal elemento de estateoria, es la suposicion de que
el liderazgo se aprende por medio de conductas por |o que, existe la creenciade
gue un lider eficaz no nace lider, sino que se hace lider mediante laformacion o

el aprendizaje de una conducta.

El enfoque de la universidad de Ohio propone dos dimensiones que definen la

caracteristicadel lider, independientes del comportamiento que giran en torno a

Laestructuradeinicio

El lider puede definir su comportamiento y € de sus subordinados durante el
logro de las metas, €llo obligaal lider a asumir un comportamiento basado en

que:

- Buscaorganizar €l trabgjo.
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- Organizalasrelaciones de trabgjo y las metas.

- Asignatareas particulares alos miembros del grupo.

- Esperaque los trabgjadores mantengan estdndares definitivos de
desempefio,

- Enfatizaen el cumplimiento de las fechas limite.

L aconsideracion

- Enéd desarrollo de su trabg o, asume niveles de deferencia con sus
comparieros de grupo, las mismas gque se caracterizan por:

- Confianza de ambas partes respecto aideas y sentimientos.

- Interés por €l bienestar, lacomodidad y |a satisfaccion de los seguidores.

- Ayudaalos que tiene a cargo en sus problemas personal es.

- Trataalos subordinados como susiguales.

- Esamistoso y confiable.
Los estudios de la Universidad de Michigan, muestran dos dimensiones que
definen las caracteristicas del comportamiento del lider, las cual es son definidas

asi:

Orientacion al empleado: Este tipo de lider se caracteriza por:

- Enfatizalas relaciones interpersonal es.
- Demuestrainterés por |as necesidades de sus subordinados.
- Aceptay respetalas diferencias o caracteristicas de cada miembro.

Orientacion ala produccion: Estetipo de lider se caracteriza por:

- Seenfatiza en aspectos técnicos o laborales del trabgjo.
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- Suprincipal interés es el logro de las tareas.

- Losmiembros del grupo son considerados como medios paralograr algo

determinado.

En resumen, se puede acotar, que € lider que se centraen €l trabajador,
tiende adesarrollar relaciones abiertas y amistosas con sus empleadosy es muy
sensible a sus necesidades personales y sociales; situacion que genera altos
niveles de confianzay de reconocimiento que permiten cohesionar al equipo de

trabgjo.

En conclusién, lateoriadel comportamiento en € liderazgo, atribuye ciertas
conductas al individuo para que sea considerado como lider, lo cual lo diferencia
delos no lideres. Sin embargo, esta teoria contribuye alaidentificacion de un
lider més no es en su totalidad cierta puesto que un lider tiene esa habilidad entre

su personalidad que ya ha sido identificaday no inducida.

2.3.3. Teoriade enfoque transformacional

Lateoriadel liderazgo, transformacional, llamada también de la ruta meta,
nace con Robert House, investigador sobre e comportamiento organizacional. El
propone que el estilo de liderazgo no esinnato ala persona, sino que debe
gjustarse alas situaciones que se consideran en lateoria de la meta. Publico en
1977 un estudio sobre €l liderazgo tipo carismatico, en e que trataba de
determinar |os rasgos que diferenciaban alos lideres del resto, asi como sus

conductasy e comportamiento que presentaban.
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En laexplicacion sobre las caracteristicas del liderazgo, identifica factores que

contribuyen a g ercer un liderazgo eficaz. Estos factores situacionales incluyen:

- Lascaracteristicas de los subordinados, como por € emplo sus necesidades,
seguridad en si mismosy capacidad. Desde este punto de vistainvolucra
las expectativas de |os trabajadores frente alos logros de la organi zacion

- El ambiente de trabgjo, que incluye componentes tales como latarea, €l
sistema de recompensas y larelacion con los comparieros de trabagjo. Se
considera, en este punto € ambiente de trabajo juega un rol importante,
propicio paralograr la satisfaccion del trabajador dentro la empresa.

Dentro de las caracteristicas que define a liderazgo transformacional setiene:

- Aproximacion personal al trabajador, es decir, €l trabajador es una persona
antes gue una herramienta para ganar dinero.

- Existe unaestimulacion intelectual del trabajador, invitandole a que aporte
susideasy las mejoras de proceso que crea convenientes.

- El lider es quien motivaeinspiraal trabagjador en sus funciones dentro de
laempresa.

- Involucraal trabajador en los objetivos y metas alograr, es decir hace
participe a trabajador del éxito de laempresa.

- Existeataconfianzay fe en los trabgjadoresy en el trabajo en equipo.

Los estilos de liderazgo propuestos que se asocial € liderazgo transformacional

Son:

Liderazgo directivo: Bagjo este esquema, es el lider desarrollala guiade
trabaj o necesaria para alcanzar |os objetivos. Es oportuno cuando las tareas
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estan poco estructuradas y |os subordinados tienen poca capacidad para
realizar trabajos. Este tipo de liderazgo es bueno para solucionar
debilidades de los subordinados. Es un tipo de liderazgo orientado alas

tareas.

Liderazgo de apoyo: El lider se preocupa por las necesidades de sus
empleados y se emplea para crear relaciones cordiales entre éstos. Es
adecuado para situaciones en las que las tareas son rutinarias y los
subordinados tienen capacidades pararealizar tareas sin necesidad de
instrucciones. En este caso lalabor del lider se basa en establecer sistema
de retribuciones e incentivos. Es un tipo de liderazgo orientado hacialas

personas.

Liderazgo participativo: El lider acepta sugerencias por parte de los

subordinados sobre como redlizar las tareas.

Liderazgo orientado al logro: El lider fijametas dificiles sin dar muchas
directrices sobre como elaborar latarea, con €l fin de conseguir de ellos un
alto rendimiento. Este estilo encgja en situaciones en las que los empleados

tienen una alta capacidad y estdn motivados.

En resumen, €l liderazgo transformacional creaun cambio valioso y positivo en
los liderados. Un lider transformacional se centra en "transformar” a otros a

ayudarse mutuamente, a sostener |os logros de la organizacion en € trabajo
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2.3.4. Teoriade Liderazgo Situacional

El modelo de Liderazgo Situacional de Paul (Hersey y Blanchard, 1979) y
Ken Blanchard, hace referencia a aquellos lideres que adoptan distintos estilos de
liderazgo en funcion de lasituacion y e nivel de desarrollo de los miembros de su
equipo. En este caso se identifica como un liderazgo eficaz porque atiende alas
necesidades y diferentes situaciones del equipo, y consigue establecer un

equilibrio beneficioso paratoda la organizacion.

Estateoria establece que e rendimiento de los grupos de trabajo depende
de una combinacion acertada entre el modo de interactuar del lider con sus
subordinados y las condiciones en las que se puede gercer influenciay control en

gue cada situacién concreta.

Bajo e enfoque de lateoriasituaciona propuesta por Hersey y Blanchard,
se entiende que este estilo de liderazgo se orienta a cambiar segiin la experiencia,
pertinenciay lamadurez del lider, el accionar, comportamiento o respuesta de los
subordinados, tomando en cuenta indicadores de competencia (desempefio previo,
experiencia profesional, habilidades analiticas, cumplimiento de fechas, etc.) Asi
como indicadores de actitud (aceptacién de desafios, flexibilidad, honestidad,
iniciativa, independenciaetc.,) en cada empleado para usar dicho conocimiento

paratrazar e modo de dirigir acada personael particular.

Lateoriadel liderazgo situacional, llega a establecer dos niveles bésicos de

comportamiento del lider:
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Direccion: El comportamiento directivo del lider esté centrado en la definicion de
las tareas, se establece qué, cuando y como se redlizan. Es € lider que usala
planificacion para establecer 10s objetivos y metas y en funcion a este proceso

involucra alos subordinados

Apoyo: El comportamiento de apoyo esta centrado en €l desarrollo del equipo,
haciendo hincapié en la participacion de todos sus miembros. La constitucién de
equipos identificados con |os objetivos y metas de |a organizacién genera cohesion

y motiva alas personas.

En el cumplimiento de estos niveles, esta teoria define la existencia de cuatro

niveles de liderazgo:

El lider dirige

En este proceso se asume gue lafuncién principal que debe desarrollar un lider es
ladedirigir y tomar decisiones de forma exitosay que signifique un estimulo para
el equipo detrabajo. Para€ello € lider debe asegurarse que, desde €l principio, los
miembros de su equipo saben lo que tienen que hacer, solo asi seran capaces de
dar pequefios pasos y cosechar un éxito tras otro, que mantenga la motivacion de

todo el grupo.

El lider supervisa

En este segundo nivel, lalabor del lider se orienta ala supervision continua de las
labores del equipo de trabajo, para saber retroalimentar las acciones de los

subordinados. Es en esta etapa cuando € lider preguntay solicitainformacion a
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Sus comparieros para recopilar sugerencias, mejoras y nuevas ideas que aporten al

proyecto.
El lider asesora

Cuando se alcanza € liderazgo, este ofrece oportunidades atodo €l equipo
para conversar e intercambiar opinionesy diferentes puntos de vista, sobre las
actividades realizadas por € equipo permitiendo enriquecer experiencias. En este
caso € lider, debe saber estimular a sus subordinados y motivarlos en €l logro de

los objetivos e incremento de la productividad.
El lider delega

Una caracteristica que identifica al lider es su capacidad de saber delegar
funcionesy tareas. En este nivel de liderazgo situacional, os individuos son
maduros, saben como comportarse, cudl es su papel y qué se espera de €llos,
porque su lider ha sabido explicarlo con claridad. Por este motivo, € lider es capaz
de delegar responsabilidades en sus comparierosy respetar su modo dellevar a

cabo las tareas que les encomiendan y las decisiones que toman.

Se concluye, que en alguna de las ocasiones se ha podido identificar este
estilo de liderazgo, asi como también se ha descubierto en los directores liderazgos
autoritarios o simplemente no existe ningun nivel de liderazgo y solo se actlaen

funcidn alas circunstancias.

El lider que desealograr cambios significativos en la organizacion debe
recurrir a este estilo, no solo para promover e desarrollo de nuestro personal, sino

para enriquecer las relaciones con el equipo de trabajo o bien resolver alguna
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problematica con decisiones répidas, y acciones enérgicas, restituyendo
nuevamente un estilo més democratico o participativo, cuando las circunstancias

lo permitan.

En resumen, este modelo o estilo de liderazgo muestra que, los estilos de
liderazgo a utilizar dependen de mdltiples factores. Si bien, el mas importante de
ellos sera e grado de madurez del personal que forma un equipo, hay otros que

afectarén alaformaen que sedirige alos liderados.

2.3.5. Teoriasquesustentan & Clima Organizacional

La Gestalt y e clima organizacional

Esta escuela psicol dgica, centra su estudio en la organizacién de la
percepcién, entendida como € todo es diferente ala suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar € orden
delas cosas tal y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden
mediante un proceso de integracion anivel del pensamiento. Seguin esta escuela,
las personas comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcién de laformaen queven €
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es

lo que influye en su comportamiento.

Si se establece que € climaorganizacional es un componente
multidimensional que se descomponen en: estructura organizacional, procesos de
comunicacion, gjercicio de laautoridad y estilos de direccién, motivacion y
satisfaccion, que conforman un ambiente con caracteristicas propiasy unicas en
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cada organizacion, con influenciaen e comportamiento de las personas en €l

trabgjo.

L os postulados de la Gestalt, surgen como un model o explicativo en €l
campo de la percepcion, entendida como el proceso activo-constructivo en €l que
el perceptor (sujeto), antes de procesar la nuevainformacién y con los datos
archivados en su conciencia, construye un esquema informativo anticipatorio,
gue le permite contrastar €l estimuloy aceptarlo o rechazarlo segin se adecue o

no alo propuesto por € esquema, apoyandose en la existenciadel aprendizaje.

Bajo este andlisis esta escuela trata de explicar € proceso por € que
construimos marcos de percepcion de larealidad, en este caso se asume que toda
personainterpretalarealidad y toma decisiones sobre ella en base a estas
"formas’ 0 "figuras’ mentales que se va construyendo, sin darnos cuenta. La
teoriade la Gestalt se centra en dar explicaciones acerca de nuestra manera de
percibir las cosas y tomar decisiones a partir de las "formas' que creamos, ello
conduce a establecer que las personas reaccionan a estimul 0s concretos, como
puede ser larelacion con € lider de forma positiva, acatando |as decisiones o
confrontandol as, aspectos que influyen en laforma o manera de tonar conciencia
de ladeterminada realidad. En este contexto se dalarelacion entre estilos de
liderazgo y clima organizacional, que trata de ser explicado através de la parte

subjetivadel sujeto.

La Escuela Funcionalistay € Clima Organizacional
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Laescuelafuncionalista, asume que el pensamiento y comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que lo rodeay las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es
pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo se
adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la
persona que labora interactlia con su medio y participa en la determinacion del

climade éste.

La corriente estructuralista, pretende equilibrar los recursos de la empresa,
prestando atencidn tanto a su estructura como al recurso humano, abordando
aspectos tales como la correspondencia entre la organizacion formal e informal,
entre |os objetivos de la organizacién y 1os objetivos personalesy entre los

estimulos materiales y sociales.

Con respecto a climaorganizacional, esta escuela se focaliza en los
aspectos de indole estructural dentro de las empresas u organizaciones,
analizando basicamente conceptos ligados con la autoridad, determinacion de
reglas y normas, la burocratizacién, teniendo como columna vertebral la
visualizacion de organizacion de manera conjuntay no separada. Esto quiere

decir que no se puede dejar de lado al sujeto que esta dentro de |a organizacion.

No hay que dgjar de lado el aporte importante de Weber quien desarrollo la
explicacion sobre la teoria de estructuras de autoridad, asi como de las
actividades de la organizacién con base en las relaciones de autoridad. Su mayor
aporte fue deincidir en latela de laburocracia, caracterizada por la division del
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trabajo, definicion clara de la autoridad, reglasy normas dentro de la

organizacion.

Esta escuela pone énfasis en € concepto de hombre organizacional, es
decir el concepto del hombre que desempefia tareas de manera simultaneas en
diversas organizaciones y donde e ambiente juega un papel importante en la

adecuacion del sujeto a este.

El aporte de Chiavenato (2011) hace referencia respecto a esta escuela, que
todas | as personas que vivimos en una sociedad esta conformada por
organizaciones ya sea en nuestro hogar o trabajo y que cada persona representa
un papel diferentey e hombre es un apéndice de |as organizacionesy no vive
fuerade ella, pues las necesita para obtener |a satisfaccion de todas sus
necesidades primarias y secundarias. Esta perspectiva conciliaeintegralos
conceptos del hombre econdmico y el hombre social. Este postulado se asociaa
enfoque que desarrolla la escuela estructuralista que concibe a la organizacion no
como entes aislados sino como parte fundamental de un sistema social en donde
de manera permanente se mantienen relaciones continuas con €l medio o entorno

que los rodea.

2.3.6. El Liderazgo

Definicion de liderazgo

Liderazgo proviene del inglésleader, cuyo significado es guia. Aplicado ala
organizacion se concibe como un proceso gerencia que orienta, dinamiza,
conduce el componente humano de laempresa. (Espinoza, 1999).
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LaReal AcademiadelalLengua, define a liderazgo Cualidades de la
personalidad que favorecen € control de exigencias de la situacion en € que se
encuentra; promete recompensas a los subordinados que aceptan sus opinionesy
las siguen en préctica, mantiene su posicion y guarda su distancia, se muestra

indiferente y no quiere comprometerse en su trato con los subordinados (p.231)

Desde una perspectiva de la psicologia organizacional, Espinoza (1999),
define al liderazgo como la “capacidad que tiene una persona de formular planes
gue tengan éxito y de persuadir y motivar a otras para que dichos planes se lleven

acabo, apesar de las dificultades y riesgos que se tengan que enfrentar” (p.15)

Bajo las definiciones descritas, se puede asumir que €l lider no es un sujeto
superdotado o un ser sobrenatural, es producto de un proceso de crecimiento
personal, que lo lleva a conocer y medir sus capacidades y debilidades, para
saber donde y como contribuir al logro, en este caso, de las metas de la empresa.
Laclave del liderazgo se encuentra en las fortalezas grupales y en las relaciones
basadas en la confianza, €l respeto en cuantos aportesy sugerencias, en la
creatividad paralaresolucion de problemas, en |os retos compartidos y en el

afecto haciala gente.

Vilar (2006, p. 26) define liderazgo como: El comportamiento de ciertos
directivos que tienden a convertir a sus profesores en lideres de la actividad
educativa que llevan cabo. Esto o consigue motivandolos através del logro, es
decir, facilitAndoles recursos para gue consigan mas de o que esperaban
conseguir por ellos mismos; despertandoles su conciencia acercade la
importancia que tienen |os resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles
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identificar o subordinar sus propios intereses de lainstitucion y finalmente,
manifestando que expectativas atas de sus trabgjos, |o cua elevad nivel de

confianza de ellos mismos.

Estilosdeliderazgo

Dentro de lainstitucion u organizacion es importante que € lider descubra
su estilo, lo conozca, lo depure y comprenda ya que afectara alos miembros del
grupo o seguidores o sera el estimulo que mueva a cada uno ante diferentes
circunstancias. Los estilos son diversos y complementarios, sinen la

investigacion se estableceralos estilos de liderazgo mas conocidos y utilizados.

Cabe resaltar que cada estilo de liderazgo tiene consecuencias directas
sobre muchos aspectos laborales y psicol 6gicos de los trabajadores. Un tipo de
liderazgo positivo es capaz de mejorar |a productividad de los subordinados,
ademés de aumentar su bienestar, su afiliacion alaempresay, como no, los
beneficios empresariales. Sin embargo, un liderazgo negativo puede generar
estrés o burnout en los subordinados, bajar su autoestima o desincentivar su

productividad, lo que ala postre puede suponer pérdidas parala organizacion.

Liderazgo burocrético

Es un tipo de liderazgo que sigue reglas rigurosamente para asegurarse que
todo lo que se haga sea preciso. Es indicado paratrabajar cuando existen riesgos

de seguridad o cuando estéan en juego sumas de dinero bastante grandes.

Liderazgo autocrético
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Se considera una forma de liderazgo extremo, y se expresa cuando una
personatiene el control absoluto sobre su equipo de trabgjadores. Los
colaboradores del equipo de trabgjo tienen una diminuta oportunidad de dar
ideas, S bien estas sean para beneficio mutuo. Suelen haber resentimientos por €l
trato y amenudo la empresa tiene altos indices de ausentismo y rotacién de los

trabajadores.

Liderazgo carismatico

L os lideres carismaticos son aguellos que inspiran entusiasmo y energia a
conducir sus equipos al logro de actividades, aunque no les gusta mucho delegar
ya que creen mas en ellos mismos que en sus equipos, o que genera problemas,

ademas la empresa entera podria colapsar si € lider abandona la empresa.

Liderazgo participativo

El lider participativo, permite laintervencion de otros individuos del
equipo en e proceso de toma de decisiones. Esto incremente |a satisfaccion en el
trabgjo y ayuda adesarrollar cualidades en el tiempo. Gracias a esta
participacion, € equipo se siente motivado paratrabajar con mas eficacia, mucha
mas alla que por un premio econdmico. Este estilo de liderazgo es apropiado
cuando € trabajo en equipo es esencial y la calidad es mucho mas relevante que

lavelocidad.

Liderazgo ‘Laissez-faire’

Expresion francesa cuyo significado es “dejar hacer, dejar pasar” y se utiliza para

describir lideres que “dejan” trabajar por cuenta propia a cada uno de los
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colaboradores de su equipo y es bastante efectivo si 1os dirigentes monitorean los
logros. Para que este tipo de liderazgo |os miembros deben tener experienciae
iniciativa. Se lesfacilitalainformacion y herramientas para la realizacion eficaz

de sus|abores.

Liderazgo orientado a equipo

En este caso los lideres estan orientados al personal que integra el equipo
de trabgjo, busca organizar, desarrollar e mismo afin delograr un conjunto
altamente eficiente, ademés hace de soporte de cada uno de |os miembros del
equipo en busca del desenvolvimiento exitoso, es un estilo participativo donde se

fomentala colaboracion creativa

Liderazgo natural

Es el tipo de lider que no esta reconocido formalmente como tal. Cuando
una persona lidera por satisfacer |as necesidades de un equipo, algunoslo llaman
liderazgo servil. Es participativo puestodo e equipo de trabgjo interviene en el

proceso de toma de decisiones.

Liderazgo orientado alatarea

El lider orientado a la “tarea”, se enfoca solo en que los objetivos se
cumplan y pueden llegar a ser un poco autocraticos. Este lider suele dar 6rdenes,

estructuran, organizan, planifican y controlan sin pensar en €l bienestar de sus

equi pos.

Liderazgo transaccional
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El liderazgo transaccional se establece con laidea de que los miembros del
equipo de trabajo acuerdan obedecer y realizar |as labores que les delegan su
lider a cambio de un pago. No obstante, este lider se siente con el derecho de

castigar a quien considere que |os no esta como é o desea.

Liderazgo transformacional

Considerado como e mejor de los liderazgos, € lider transformacional
inspira a sus subalternos permanente y le transmite su entusiasmo. A su vez estos
necesitan sentir el apoyo en una especie de retro alimentacion emaocional, por lo

que tiene gran efectividad.

Liderazgo empresarial

Es aquel tipo de liderazgo gjercido por la persona a cargo en el ambito
empresarial, que posee la cualidad de comunicarse exitosamente con |los
empleados a momento de hacer sugerencias o recomendaciones, en funcién del
logro de las actividades propuestas, formando ademés un vinculo con los
trabgjadores y los objetivos a conseguir en laempresa. Es reconocido por los
trabajadores como un lider y su principal funcion es ocuparse del perfecto

funcionamiento y desarrollo de todas |as éreas para obtener el éxito empresarial.

Liderazgo paternaista

Se caracteriza por laresponsabilidad de velar por € bienestar de su equipo,
ademas de orientarlos en e cumplimiento y desenvolvimiento adecuado de sus

labores, esto con lafinalidad de generar excelentes resultados en cuanto a
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trabajo y rendimiento se refiere, para esto €l lider debe utilizar € entendimiento,

el carisma, ademas de los incentivos, con |os trabajadores.

Estaforma de liderar ofrece recompensas a los trabajadores que realizan sus
labores de forma exitosay eficiente. Se denomina liderazgo paternalista, ya que
al igual que un padre en € hogar, se asume € rol en laempresa con sus

subordinados.
Liderazgo directivo y calidad educativa

La calidad educativa es una de las expresiones mas utilizadas actualmente
en el ambito educativo, como punto de referencia que justifica cualquier proceso
de cambio o plan de meora. En este contexto, la eficaciay la eficiencia son sus
dos pilares basicos. No se puede negar que laeficienciay la eficaciade una
institucion educativa, descansa en laforma como se dirige la organizacion y
donde € tipo de liderazgo apuntala o atentialaimagen de la calidad de la

educacion que reciben los educandos.

Bajo e enfoque de los autores, se puede clarificar que € director lider es el
gue desarrollala funcion de gestor eficiente (liderazgo profesional), identificable
con laposicion formal ocupada por su persona, y en cuanto al ambito ético, en la
expresion tangible de un centro dinamico y comunitario (liderazgo emocional) de
ambito socio educativo (liderazgo pedagdgico). El liderazgo directivo, debe verse
entonces bajo estatriple valoracion, asumiendo sus responsabilidades en procura
de lamejora de la calidad educativa con vision de futuro y gjerciendo un accionar

humanista.
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Al respecto, Thieme, (2005) expresa que este liderazgo:

Esvisto como el desarrollo personal y profesional de un director, orientado
a coordinar los esfuerzos de la comunidad educativa que conduce. Las
competencias involucradas se demuestran principa mente en la capacidad
del director de orientar alos actores escolares a logro de las metas del

establecimiento (p. 25).

Alvarado (2009) manifiesta que el director “para lograr resultados favorables y
trascendentes, en la conduccion de su personal podria asumir la puesta en marcha
de estrategias de accion frente a sus subalternos, como potenciar, motivar,
capacitar o despedir”, esta debe estar orientada a potenciar las cualidades,
motivar a educador que puede pero no desearealizar su trabajo, capacitar al
profesor que no puede pero quiere superarse 'y reubicar o despedir a docente que

ni puede ni desea cumplir con sus funciones.
Gimeno (1995) al respecto dice:

Ladireccion escolar constituye una dimension de la educacion

institucional cuya préactica pone de manifiesto € cruce de intenciones
reguladorasy del gjercicio del control por parte de la Administracién
Educativa, las necesidades se nitidas por |os profesores de enfrentar su
propio desarrollo profesional en el &mbito méas inmediato de su desempefio
y las legitimas demandas de |os ciudadanos de tener un interlocutor
proximo que les dé razon y garantia de la calidad de la prestacion colectiva

de ese servicio educativo (p.15).
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No esta demés incidir que la escuela se enfrenta hoy a multiples cambiosy por
ende debe responder a todos estos retos entendiendo que ladireccion dela
institucion es una tarea compleja como compleja es la organizacién escolar y |os
procesos de ensefianza y aprendizgje, por ende, € clima escolar, es un factor
importante en lamarcha institucional, y de hecho requiere de un liderazgo que
permita amplia participacion de todos |os actores involucrados en €l proceso de

ensefianza aprendizaje.

2.3.7. EIl Clima Organizacional

Definicion de Clima Organizacional

Hay que destacar que en la actualidad se vive una gran competencia entre
las organizaciones y se habla de aspectos como productividad, calidad y
eficiencia, de éxito organizacional, sin embargo, es indispensable considerar los
factores que determinan el rendimiento de las personas de la organizacion en el

logro de los objetivos y metas propuestas.

Lateoriade Desarrollo Organizacional, aborda el estudio del clima
organizacional, término introducido por primeravez en psicologiaindustrial u
organizacional en 1960 por Gellerman. En torno a ello, Brunet (1999) sefidla que
para obtener un mejor clima organizacional es conveniente involucrar a actor
humano, (directivosy subordinados) y los aspectos fisicos, es decir toma en
cuenta &l recurso humano, € ambiente fisico y el ambiente social, como factores

importantes dentro de la organizacion.
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El temadel clima organizacional involucratanto alas ciencias socialesy las

ciencias que estudian e comportamiento humano.

Al respecto Taigiuri (1968), asume que clima organizaciona es:

Es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que a) es
experimentada por sus ocupantes, b) influye en su conducta, ¢) puede ser descrita
en términos de val ores de un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) del
ambiente. El clima es fenomenol 6gicamente externo a actor, pero esta en la mente

del observador (p.44).

En la obra de Chiang (2010), lo conjetura como: Un concepto fundamental que
reflgjalos contenidos y la fuerza de los valores prevalentes, las normas, las
actitudes, las conductas y los sentimientos de |os miembros de un sistema social
gue pueden ser medidos operacionamente a través de |as percepciones de los
miembros del sistema u otros medios observacionales u objetivos. Considera el

clima con un concepto ecol dgico (p.45).

Enfoques del clima organizaciona

Recurriendo a Rodriguez (2004), refiere los diferentes enfoques catalogando desde

tres perspectivas de clima organizacional:

- Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de las
caracteristicas de la organizacion, que diferencian a unas organizaciones de
otras, son relativamente perdurables e influyen en larelacion de las

personas con &l medio laboral.
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- Perspectivafenomenol 6gica o subjetiva: Se consideraa climacomo un
atributo de las personas, es de caracter subjetivoy su origen estaen las
percepciones que tienen |os sujetos acerca de las diferentes caracteristicas
del contexto laboral. Se pone €l énfasis, pues, en las variables individuales,
adiferenciadel anterior, que lo ponia en las caracteristicas de la
organizacion.

- Perspectivainteraccionista: vinculada alas relaciones interpersonaes e
inter-ambientales, por |0 que se considera que el clima consiste en las
percepciones personales globales que reflgjan lainteraccion entre ambos
tipos de factores. objetivos y subjetivos (p.56).

Caracteristicas del Clima Organizacional.

Para Alcocer (2003) € sistema en una organizacion proyecta un
determinado clima organizacional, influyendo en las actitudesy €l
comportamiento de los individuos. Las actitudes manifiestas pueden vincularse a
aspectos como desempefio, produccion, satisfaccion, adaptacion, etc.,
revistiéndola de ciertas caracteristicas, en tal sentido, es posible asumir que €
clima organizacional, como menciona Alcocer (2003), posee las siguientes

caracteristicas:

El clima se circunscribe a ambiente laboral. Ellas son percibidas directao
indirectamente por los colaboradores que se desempefian en ese contexto

ambiental, el climarepercute en el comportamiento laboral.
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L as caracteristicas de la organi zacién son relativamente permanentes en el

tiempo, diferenciandose entre las organizaciones, asi como anivel intra-

organizacional.

Elementos del clima organizacional

Si bien las caracteristicas expuestas tipifican el climaen una organizacion,

son |os elementos quienes cumplen un rol importante, en este proceso interactivo,

como se detallara a continuaci on.

Al respecto, Litwiny Stinger (1998) indican nueve elementos vinculados al clima

en la organizacion:

Estructura: Representa la percepcion de los miembros de una organizacion
gue perciben con respecto a las reglas, procesos, tramitesy otras
limitaciones efectuados en €l desarrollo |aboral.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion con
respecto alaautonomia en latoma de decisiones en acciones referidas asu
trabgjo. Es el sentimiento personal de ser €l propio jefe en el trabajo.
Recompensa: Es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion y
aceptacion de larecompensa recibida por € trabajo realizado.

Desafio: Corresponde a sentimiento que tienen los miembros acerca de los
desafios y riesgos que impone € trabgjo. Relaciones: Es la percepcion por
parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente

de trabgjo grato y de buenas relaciones sociales.
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- Cooperacion: Es e sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo.

- Estandares: Esla percepcién de los miembros acerca del énfasis que las
organizaciones tienen sobre las normas de rendimiento.

- Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, de los diferentes niveles jerarquicos interactuantes, aceptan
las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar |os problemas
que se presenten.

- ldentidad: Es el sentimiento de pertenenciaque losvinculaala
organizacion, tornandose en un elemento importante y valioso parala
ingtitucion y paralosindividuos, ya que en ello se comparten |0s objetivos
personalesy los de la organizacion. Litwin y Stinger (Litwin, 1978),
(1998).

Dimensiones del clima or ganizacional

Histéricamente, Campbell (1970) y otros propusieron cuatro dimensiones
importantes, como la autonomiaindividual, que estareferido a grado en que se
impone la estructura en los puestos de trabgjo, entre ellas se destaca: las
recompensas, las consideraciones, el apoyo y la contencion. Otros investigadores
como Ostroff (1993), incorpora 10 dimensiones principales del clima
organizacional, como: liderazgo de apoyo, claridad en losroles, decisiones

participativas, interaccion entre compafieros de trabajo, apreciacionesy feedback,
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desarrollo del empleado, alineacion con |os objetivos, demandas propias del

trabgo, lamoral y laangustiadel grupo de trabgjo.

Relacién entreliderazgo y clima organizacional

Recurriendo a Chiang (2010), manifiesta que, en el campo de la
investigacion, € climaorganizacional y € liderazgo estan implicitamente

entrelazados. Al respecto refiere lo siguiente:

Que larelacién conceptua ha sido reconocida por investigadores quienes
han resaltado €l papel del liderazgo en la determinacién del clima. Los
investigadores de liderazgo también han reconocido € clima como un importante
factor situacional en los procesos de liderazgo. Sin embargo, a pesar del
reconocimiento de esta relacion conceptual, ha sido escaza la atencion dedicada a

lainvestigacién sobre estarelacion (p. 66)

Citando a Umairia (2007), sefiala que funcionalmente “es posible relacionar estas
variables estableciendo una serie de aspectos vinculantes, relacionandolo al marco
educativo”. (p.4). Uno de ellos, segiin Umafia (2007), es. El impacto del entorno,
donde se vislumbra la relacion que existe entre | as autoridades superiores de la
organizacién y lideres de la unidad. Un segundo aspecto en considerar en este
rubro es la “quimica” que se da entre el director y sus pares (otros directores de
dependenciade rango similar). Un tercer aspecto fundamental es determinar la
satisfaccién gue se percibe, de parte del personal, respecto de los servicios que

prestan de las oficinas de la gestion del personal. (p.4).
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Esto quiere decir que para ser lider y tener un buen clima organizacional se basa
en diversos aspectos tanto en € caracter de las personas como en lainfraestructura

de la organizacion.

2.4. Definicion de T é minos Basicos

Liderazgo: Chiavenato, (1992), lo define como “la influenciainterpersonal gjercidaen
unasituacion, dirigida através del proceso de comunicacion humana, ala consecucion

de uno o diversos objetivos especificos”.

Estilo deliderazgo: Gardner (1991), Umaiia (2007), "El liderazgo es € proceso de
persuasion o de ggemplo por medio del que un individuo (o equipo de liderazgo) induce
aun grupo a alcanzar objetivos planteados por € lider o compartidos por € lider y sus

seguidores’

Clima organizacional: Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicol dgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo, mencionague € concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como €l tipo de organizacién, latecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademés de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).
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2.5. Hipotesisdeinvestigacion

Existe una correlacion significativaentre € liderazgo del director y el clima

organizacional en la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de

Cajamarcaen e 2018.

2.6. ldentificacion devariables, dimensiones eindicadores

Tablal

|dentificacion de variables

Variables

Definicion conceptual

Definicion Oper acional

Estilo deliderazgo

Es € conjunto de relaciones
intrapersonaesy relaciones
interpersonales de los miembros
de lacomunidad educativa que
intervienen favorable o
desfavorablemente en €l
desarrollo de la actividad
educativa

El estilo de liderazgo
directivo sera evaluado a
través de los estilos de
liderazgos como: estilo de
liderazgo autocratico,
democratico liberal,
directivo, transformacional.

Clima
organizacional

Forma de gercer una
responsabilidad con un estilo
gerencial que canaliza
adecuadamente lainteligencia
emocional parael buen desarrollo
de laactividad educativa

El clima organizacional
seraevaluado através de
tres dimensiones: grado de
identificacion institucional,
grado de integracion
institucional, nivel de
motivacion institucional.
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CAPITULO 3

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

3. Unidad y andlisis, tipo, nivel, disefio y temporalidad de la investigacién

3.1. Unidad de andlisis

Paralos fines de lainvestigacion, se consider6 como unidad de andlisis ala Institucion
Educativa “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca; y como unidad de
observacion a cada docente y cada administrativo, que hicieron un total de 35 personas.
3.2. Tipodeinvestigacion
El tipo de investigacion es basica, porque se busca medir las variables de estudio, para
determinar las caracteristicas en los términos que lainvestigacion requiere. Su alcance es
descriptivo correlacional, porgue es del interés del investigador determinar del grado de
correlacion que hay entre las dos variables ademés no es experimental, porque la
relacion de los datos se realiza en un solo momento y en un tiempo unico.
3.3. Nivel
De acuerdo con su nivel, lainvestigacion es descriptiva
3.4. Disefio
El disefio fue no experimental, larelacion entre las variables: liderazgo y clima
organizacional fueron observados, sin haber establecido ni condiciones de contral, ni

estimulos ala poblacion estudiada. El disefio tuvo laforma siguiente:
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Donde:
M: Plana docente y administrativa de la Institucion Educativa “Del Pacifico College” de
lalocalidad de Cgamarca.
V1: Variable 1 (Liderazgo).
V2: Variable 2 (Clima organizacional).
r: relacion
3.5. Temporalidad delainvestigacion
Lainvestigacion se realizé entre los meses de mayo y junio del afio 2018
3.6. Grupo de estudio
Esta conformado por € director, personal docente y administrativo de la Institucion
Educativa “Del Pacifico College,” de la ciudad de Cgjamarca.
01 director de lainstitucion educativa
25 docentes

09 persona administrativo

3.7. Operacionalizacion de variables
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Tabla?2

Matriz operacional de variables e indicadores

Variables Definiciéon conceptual | Dimensiones Indicador es Instrumento
Liderazgo Sigue las reglas rigurosamente
Cualidadesdela Burocrético
personalidad que Liderazgo Toma decisionesindividuales
favorecen e control de | Autocratico Ejerce excesivo control
exigencias dela Dirige verticamente
situacion en d que se Liderazgo Inspira entusiasmo
encuentra. (La Redl Carismético Delega funciones
) Liderazgo Permite |a cooperacion e intervencion de todo € equipo
VI Academiadela Participativo en latoma de decisiones
Liderazgo Lengua, p. 231) Motiva a sus subordinados Encuesta, ficha,
Liderazgo Orientaal equipo en base a sanciones test
transaccional Se orienta en base a objetivos
Ejerce sancionesy recompensas
Liderazgo Centra su labor en la creacion de equipos de trabgjo

transformacional

Motiva permanente a sus subordinados
Establece metas

Exige rendimientos mayores a sus subordinados

Liderazgo
directivo

Apuntaamejorar lacalidad educativa
Capacita a su personal

Se guia por lavision institucional
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Transmite seguridad

Delegafunciones

VD
Clima

Organizacional

Esunacuaidad
relativamente duradera
del ambiente total que
a) es experimentada por
Sus ocupantes, b)
influye en su conducta,
C) puede ser descritaen
términos de valores de
un conjunto particular
de caracteristicas (0
atributos) del ambiente.
(Taigiuri, p.44)

|dentidad Conocelamisiény vision de laingtitucion
Institucional Conoce los objetivos de la institucion
Cumple las normas de lainstitucion
Integracion Es asertivo, comunicativo y empético
ingtitucional Trabajaen equipo
Motiva el trabajo en equipo
Motivacion Compensacioén
institucional Reconocimiento

Satisfaccion labora

Encuesta, ficha,
test
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3.8. Técnicas einstrumentos de r ecoleccion de datos

3.8.1. Técnicas

Lainvestigacion paralarecoleccion de datos ha de recurrir a:

Encuesta: es una operacion que se usa en lainvestigacion para recolectar,
procesar y analizar lainformacion sobre el objeto de estudio. Esun
procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen ala subjetividad
y a mismo tiempo obtener esainformacion de un nimero considerable de
personas. Permite explorar la opinion publicay los valores vigentes de una
sociedad, temas de significacion cientificay de importanciaen las
sociedades democréticas. En tal sentido se aplicd una encuestaa personal
administrativo y docente conformado por 35 personas entre varones 'y
mujeres delal.E. Del Pacifico College con € propésito de recol ectar
informacion acercadel tipo de liderazgo por parte del Director de dicha
|.E.

Test: técnica derivada de la entrevistay la encuesta tiene como objeto
lograr informacion sobre rasgos definidos de |a personalidad, la conducta o
determinados comportamientos y caracteristicas individuales o colectivas
de la persona (inteligencia, interés, actitudes, aptitudes, rendimiento,
memoria, manipulacion, etc.). A través de preguntas, actividades,

manipulaciones, etc., que son observadas y evaluadas por € investigador.
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3.8.2. Instrumentos.

Todo instrumento de recol eccion de datos debe resumir dos requisitos
esenciales: vaidez y confiabilidad. Con lavalidez se determinalarevision de la
presentacion del contenido, € contraste de los indicadores con los items que
miden las variables correspondientes. Se estimalavalidez como e hecho de que
una prueba sea de tal manera concebida, elaboraday aplicaday que midalo que se
propone medir.

Tegjada (1995) Citado por Pino (2007), en € trabajo de Mego (2018)
expresa la validez como: “El grado de precision con que €l test es utilizado y mide
realmente o que estd destinado a medir. Es decir, lavalidez se considera como un
conjunto especifico en € sentido que se refiere a un propdsito especial y aun
determinado grupo de sujetos”.

El instrumento utilizado paralainvestigacion es una encuesta para ambas
variables, sobre estilos de liderazgo y clima organizacional; para su validacion se
utiliz6 como técnica € juicio de expertos, consultdndose a dos expertos sobre las
areas de gestion de la educacion y psicopedagogia, que seguin los criterios de la
ficha de evaluacion conformada por diez criterios |os expertos no harealizado
ninguna observacion dando la conformidad sobre su validez y confiabilidad de
dicho instrumento; esto se contrasta con la experienciay trayectoria profesional
de los expertos.

3.9. Técnica para €l Procesamiento y anélisisdelos datos
Para el procesamiento de los datos se utilizara el programa estadistico SPSS en su
version 21, paradeterminar €l nivel de correlacion mediante e andlisis la prueba del

coeficiente de correlacion de Pearson.
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CAPITULO 4

RESULTADOSY DISCUSION

4.1. Presentaciéon deresultados dela variable Liderazgo

En este capitul o se presentan |os resultados obtenidos al aplicar la encuesta sobre la
variable Liderazgo. Se encuesto a 35 trabgjadores de la Institucion Educativa, entre ellos se
al Director delalInstitucion Educativa, a 25 docentes conformada por 11 docentes
femeninasy 14 docentes masculinos y 09 administrativos.

Esta poblacion encuestada respondio6 15 items que corresponden alavariable de

liderazgo, en cinco categorias nominales.

Tabla3
Categorias de laencuesta de lavariable Liderazgo

Categorias Valoracion
Muy en desacuerdo 1
Algo en desacuerdo 2

Ni deacuerdo ni en 3
desacuerdo

Algo de acuerdo 4
Muy de acuerdo 5

En latablaN° 1 se describen las categorias seguin | os criterios que establece la escala
de Likert, donde se puede ver los niveles de frecuencia que van desde en estar muy en
desacuerdo hasta muy de acuerdo, dandole un peso a cada categoria desde 1 hasta 5, en
funcion alos cud es se hareadizado el tratamiento estadistico, de esta manera han
respondido las 35 personas encuestadas de la Institucion Educativa, las cuales se pueden

observar en lasiguiente tablaN° 2.
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Datos de laencuestade lavariable Liderazgo

Tabla4:
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15 Contrato Docente M 35 S 3 3 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5
16 Contrato Docente F 45 S 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
17 Contrato  Docente F 40 S 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
18 Contrato Docente F 36 S 4 4 5 4 5 5 5 3 4 2 5 5 5 5 4
19 Contrato  Docente F 39 S 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 4
20 Contrato Docente F 33 S 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5
21 Contrato  Docente F 45 S 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5
2 Contrato  Docente F 40 S 2 5 4 4 4 5 4 3 5 3 5 5 4 5 3
23 Contrato Docente F 30 S 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5
24 Contrato  Docente F 45 S 4 3 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5
25 Contrato Docente F 60 S 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4
2 Contrato  Docente F 41 S 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
27 Contrato erio”a' M 39 T 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
28 Contrato i%’rf“a' M 47 T 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4
29 Contrato :%’rf“a' M 30 T 2 5 3 3 2 3 3 1 5 3 3 3 4 4 4
30 Contrato Z%’;"”a' M 32 T 2 3 3 4 1 4 2 3 4 4 4 3 4 3 3
31 Contrato Z%’;"”a' F 37 T 4 2 5 4 5 5 3 5 4 4 3 5 5 5 3
R Contrato i%’rf“a' F 40 T 5 5 5 2 4 4 5 5 4 2 5 4 5 5 3
33 Contrato :%’rf“a' F 3 T 2 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 3 3 3 5
34 Contrato Z%’;"”a' F 33 T 5 4 4 5 2 3 5 4 3 4 5 4 5 4 3
35 Contrato Z%’;"”a' F 42 T 4 5 5 5 3 4 4 5 4 3 3 3 4 5 4
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4.2. Analisisdelosresultados de la variable Liderazgo

Tablab:
Resultados de la variable Liderazgo

) N° DE ITEM
Categorias 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1 15 '@
Muy en desacuer do 1 MEDA 2 0 0 0 1 0 0 1 o0 0 0 O o0 O0 0 4
Algo en desacuerdo 2 AEDA 4 1 0 1 2 0 1 0 0 2 0 1 2 0 1 15
Ni de acuerdo ni en 3 NDA/EDA 3 7 3 6 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 9 74
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 11 10 9 17 13 16 13 16 13 18 10 12 16 12 14 200
Muy de acuerdo 5 MDA 15 17 23 11 14 15 17 13 17 11 20 17 13 18 11 232
Total 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 525

Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Liderazgo

Seguin | os resultados obtenidos de manera general sobre lavariable liderazgo se
puede mencionar que en la categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), en los quince items
los 35 encuestados obtienen 4 puntos que equivalen a 0.4% del total; en la categoria algo
en desacuerdo (2) (AEDA), en los quince items los 35 encuestados obtienen 15 puntos que
equivalen al 2.85% del total; en la categoriani de acuerdo ni en desacuerdo (NDA/EDA) en
los quince items los 35 encuestados obtienen 74 puntos que equivalen a 14.0% del total; en
la categoria algo de acuerdo (ADA) en los quince items los 35 encuestados obtienen 200
puntos que equivalen al 38.0% del total; y en la categoria muy de acuerdo en los quince

itemslos 35 encuestados obtienen 232 puntos que equivalen al 44.0% del total.

4.3. Presentacion deresultados de la variable Clima or ganizacional

En la siguiente tabla podemos observar |os resultados obtenidos a aplicar la encuesta
sobre la variable Clima Organizacional; en la cual se encuestaron a 35 trabajadores de la
Institucion Educativa, entre ellos a Director de la Institucion Educativa, a 25 docentes

conformada por 11 docentes femeninasy 14 docentes masculinos. En € personal
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administrativo setiene a9 trabgjadores, de los cuales 4 son del sexo masculinoy 5 del sexo

femenino.

Tabla6:
Categorias de la Encuesta de |a variable Clima organizacional

Categorias Valoracion

Muy en desacuerdo
Algo en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Algo de acuerdo
Muy de acuerdo
Fuente: La Encuesta

g W N

En latablaN° 1 se describen las categorias segun | os criterios que establece la escalade
Likert, donde se puede ver |os niveles de frecuencia que van desde en estar en muy en
desacuerdo hasta muy de acuerdo, dandole un peso a cada categoria desde 1 hasta 5, en
funcion alos cudles se harealizado el tratamiento estadistico, de esta manera han
respondido las 35 personas encuestadas de la Institucion Educativa, las cuales se pueden

observar en lasiguientetabla, y que se pueden observar en latablaN°® 7
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Tabla7:

Datos de la encuesta de la variable Clima organi zacional
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Docente
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4.4. Analisisdelosresultados de la variable Clima Organizacional

Tabla8:
Resultados de la variable Clima organizacional

Categorias N° DE ITEM Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Muy en desacuerdo 1 MEDA 3 2 4 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 12

Algo en desacuerdo 2 AEDA 6 2 3 2 3 3 1 3 5 1 3 4 5 2 2 45

Ni de acuerdo ni en 3 NDA/EDA 5 8 3 7 6 4 6 6 4 8 4 8 10 9 10 98

desacuer do

Algo de acuerdo 4 ADA 11 12 9 15 12 7 8 14 8 13 13 9 12 17 11 171

Muy de acuerdo 5 MDA 10 11 16 8 14 21 20 12 18 13 15 14 8 7 12 199

Total 3% 3» 3B 3B 3B 3PH 3B 3B 3B 3B 3B 3H 3 35 35 525

Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Clima Organizacional

Seguin | os resultados obtenidos de manera general sobre la variable Clima
Organizaciona podemos decir que en la categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), en los
quince items los 35 encuestados obtienen 12 puntos que equivalen a 2.3.% del total; enla
categoria algo en descuerdo (2) (AEDA), en los quince items los 35 encuestados obtienen
45 puntos que equivalen al 8.6% del total; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo
(NDA/EDA) en los quince items los 35 encuestados obtienen 98 puntos que equivalen a
19.0% del total; en la categoria algo de acuerdo (ADA) en los quince items los 35
encuestados obtienen 171 puntos que equivalen al 33.0% del total; y en la categoriamuy de
acuerdo (MDA) en los quince items los 35 encuestados obtienen 199 puntos que equivalen

a 38.0% del total.
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4.5. Andlisisde losresultados comparativos de las variables por Item
4.5.1. Resultados comparativos del Item 1

Tabla9:
Resultados comparativos del Item 1

. . Clima
0 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuer do 1 MEDA 2 5.7 3 8.6
Algo en desacuerdo 2 AEDA 4 11.4 6 171
Nideacuerdonien 5 \prEpA 3 86 5 143
desacuer do
Algo de acuerdo 4 ADA 11 31.4 11 314
Muy de acuerdo 5 MDA 15 42.9 10 28.6
Total 35 1000 35 100.0

Seguin | os resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 1 de lavariable Liderazgo
(sigue las reglas o0 normativa rigurosamente para liderar la Institucion Educativa) y Clima
Organizaciona (hay trabajo en equipo, compafierismo y disposicidn entre comparieros para
lograr lavision y lamision de la Institucion Educativa); encontramos gque entre ambas se ha
obtenido en la categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), 2 encuestados que equivalen a
(5.7%) y 3 encuestados que equivalen a(8.6%); de los 35 encuestados; en la categoriaago
en descuerdo (2) (AEDA), 4 encuestados que equivalen a (11.4%) y 6 encuestados que
equivalen a(17.1%); delos 35 encuestados; en la categoriani de acuerdo ni en desacuerdo
3 encuestados que equivalen a (8.6%) y 5 encuestados que equivalen a (14.3%); delos 35
encuestados; en la categoria ago de acuerdo 11 encuestados que equivalen a(31.4%) y 11
encuestados que equivalen a (31.4%); de los 35 encuestados; y en la categoria muy de
acuerdo 15 encuestados que equivalen a (42.9%) y 10 encuestados que equivalen a
(28.6%); esto implica que segun los porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen
casi unamisma tendencia de resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN® 1.

(Ver anexos)
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4.5.2. Resultados comparativos del Item 2

Tabla 10:
Resultados comparativos del [tem 2

Clima

Categorias Liderazgo % or ganizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 2 5.7
Algo en desacuerdo 2 AEDA 1 29 2 5.7
g‘(‘;ﬁ‘z Sgr”j)do Men 3 NDAEDA 7 200 8 22,9
Algo de acuerdo 4 ADA 10 28.6 12 34.3
Muy de acuerdo 5 MDA 17 48.6 11 314
Total 35 100.0 35 100.0

Segun los resultados obtenidos en € andlisis del Item N° 2 de lavariable Liderazgo
(Evitatomar decisiones de maneraindividual) y Clima Organizacional (Existe
reconocimiento y valoracion del trabajo en funcién alos objetivos de la Institucion
Educativa); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en desacuerdo
(1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 2 encuestados que equivalen a
(5.7%); delos 35 encuestados; en la categoria ago en descuerdo (2) (AEDA), 1
encuestados que equivalen a (2.9%) y 2 encuestados que equivalen a (5.7%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 encuestados que equivalen a
(20.0%) y 8 encuestados que equivalen a (22.9%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 10 encuestados que equivalen a (28.6%) y 12 encuestados que equivalen a
(34.3%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 17 encuestados que
equivalen a (48.6%) y 11 encuestados que equivalen a (31.4%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 2. (Ver Anexo)
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4.5.3. Resultados comparativosdel Item 3

Tabla11:

Resultados comparativos del Item 3

Categorias Liderazgo % g:g:ﬁ zacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 4 11.4
Algoen desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 3 8.6
glé;ij;”c%do Nen 3 NDA/EDA 3 86 3 8.6
Algo de acuerdo 4 ADA 9 25.7 9 25.7
Muy de acuerdo 5 MDA 23 65.7 16 45.7
Total 35 100.0 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 3 de lavariable Liderazgo
(Dirige de manera vertical la Institucién Educativa) y Clima Organizacional (Se cumple las
normas en lainstitucion Educativa para fortalecer € clima organizacional); encontramos
gue entre ambas se ha obtenido en |a categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), 0
encuestados que equivalen a (0.0%) y 4 encuestados que equivalen a(11.4%); delos35
encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA), 0 encuestados que equivalen a
(0.0%) y 3 encuestados gque equivalen a (8.6%); de los 35 encuestados; en la categoria ni
de acuerdo ni en desacuerdo 3 encuestados que equivalen a (3.0%) y 3 encuestados que
equivalen a (8.6%); delos 35 encuestados; en la categoria ago de acuerdo 9 encuestados
gue equivalen a(25.7%) y 9 encuestados que equivalen a (25.7%); delos 35 encuestados;

y en la categoria muy de acuerdo 23 encuestados que equivalen a (65.7%) y 16 encuestados
gue equivalen a (45.7%); esto implica que segun los porcentgjes de las respuesta en ambas
variables tienen casi una mismatendenciade resultado y eso se pude contrastar verificando

lafiguraN°® 3. (Ver Anexo)
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4.5.4. Resultados comparativosdel Item 4

Tabla12:

Resultados comparativos del Item 4

Categorias Liderazgo % g:g:ﬁ zacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 3 8.6
Algoen desacuerdo 2 AEDA 1 29 2 5.7
3“'3;‘; Sgr”cfgdo Men 3 NDA/EDA 6 171 7 20,0
Algo de acuerdo 4 ADA 17 48.6 15 42.9
Muy de acuerdo 5 MDA 11 314 8 229
Total 35 100.0 35 100.0

Seguin |os resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 4 de la variable Liderazgo
(Ejerce un excesivo control en laadministracion de la Institucion Educativa) y Clima
Organizacional (Existe formacién de grupos que provocan una mala comunicacion y
convivencia.); encontramos gue entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en
desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 3 encuestados que
equivalen a (8.6%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA),
1 encuestados que equivalen a (2.9%) y 2 encuestados que equivalen a (5.7%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 encuestados que equivalen a
(17.1%) y 7 encuestados que equivalen a (20.0%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 17 encuestados que equivalen a (48.6%) y 15 encuestados que equivalen a
(42.9%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 11 encuestados que
equivalen a (31.4%) y 8 encuestados que equivalen a (22.9%); esto implica que segiin los
porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN°® 4.m (Ver Anexo)
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4.5.5. Resultados comparativosdel Item 5

Tabla13:
Resultados comparativos del Item 5

Clima

. . 0 o
Categorias Liderazgo % or ganizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 1 29 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 2 5.7 3 8.6
Ni deacuerdonien 3 Npa/EDA 5 143 6 17.1
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 13 371 12 343
Muy de acuerdo 5 MDA 14 40.0 14 40.0
Total 35 100.0 35 100.0
Seguin los

resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 5 de la variable Liderazgo (Se asegura que
exista un fuerte acuerdo entre |0 que se espera que hagamos y 1o que podemos obtener de é
por nuestro esfuerzo) y Clima Organizacional (Existe unamayor y mejor relacion entre
administrativos y personal); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria
muy en desacuerdo (1) (MEDA), 1 encuestados que equivalen a (2.9%) y 0 encuestados
gue equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2)
(AEDA), 2 encuestados que equivalen a (5.7%) y 3 encuestados que equivalen a(8.7%);

de los 35 encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 encuestados que
equivalen a (14.3%) y 6 encuestados que equivalen a (17.1%); de los 35 encuestados; en la
categoria algo de acuerdo 13 encuestados que equivalen a (31.7%) y 12 encuestados que
equivalen a (34.3%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 14
encuestados que equivalen a (40.0%) y 14 encuestados que equivalen a (40.0%); esto
implica que segun los porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen casi una
misma tendencia de resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 5. (Ver

Anexo)
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4.5.6. Resultados compar ativos del Item 6

Tabla14:

Resultados comparativos del Item 6

Categorias Liderazgo % g:ér:;zacion al %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 3 8.6
g';gisgr”ido Nen 3 NDA/EDA 4 114 4 11.4
Algo de acuerdo 4 ADA 16 45.7 7 20.0
Muy de acuerdo 5 MDA 15 42.9 21 60.0
Total 35 100.0 35 100.0

Segun los resultados obtenidos en € andlisis del Item N° 6 de la variable Liderazgo
(Siempre que sea necesario podemos negociar con €, 1o que obtendremos a cambio de
nuestro trabajo) y Clima Organizaciona (Existe asertividad, comunicacién y empatiaen la
Institucion Educativa); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en
desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que
equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA),
0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 3 encuestados que equivalen a (8.6%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 encuestados que equivalen a
(11.4%) y 4 encuestados que equivalen a (11.4%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 16 encuestados que equivalen a (45.7%) y 7 encuestados que equivalen a
(20.0%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 15 encuestados que
equivalen a (42.9%) y 21 encuestados que equivalen a (60.0%); esto implica que segiin los
porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 6. (Ver Anexo)
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4.5.7. Resultados comparativos del Item 7

Tabla 15:
Resultados comparativos del Item 7

Clima

Categorias Liderazgo % or ganizacional %
Muy en desacuer do 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 1 29 1 29
g'gijgr”gdo Nen 3 NDA/EDA 4 114 6 17.1
Algo de acuerdo 4 ADA 13 37.1 8 229
Muy de acuerdo 5 MDA 17 48.6 20 57.1
Total 35 100.0 35 100.0

Segun los resultados obtenidos en € andlisis del Item N° 7 de la variable Liderazgo
(Nos hace saber que podemos lograr 1o que queremos sl trabajamos conforme alo pactado
con é) y Clima Organizacional (Existe un poco de descortesiay presion por parte de los
directivos); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en desacuerdo
(1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que equivalen a
(0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA), 1
encuestados que equivalen a (2.9%) y 1 encuestados que equivalen a (2.9%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 encuestados que
equivalen a (11.4%) y 6 encuestados que equivalen a (17.1%); delos 35 encuestados; en la
categoria algo de acuerdo 13 encuestados que equivalen a (37.1%) y 8 encuestados que
equivalen a (22.9%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 17
encuestados que equivalen a (48.6%) y 20 encuestados que equivalen a (57.1%); esto
implica que segun los porcentajes de las respuesta en ambas variables tienen casi una
misma tendencia de resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 7. (Ver

Anexo)
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4.5.8. Resultados comparativos del Item 8.

Tabla 16:
Resultados comparativos del Item 8

Categorias Liderazgo % grlglgr;]r?llizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 1 29 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 3 8.6
gé;ﬁf;“jgdo Me 3 NDAEDA 5 143 6 17.1
Algo de acuerdo 4 ADA 16 45.7 14 40.0
Muy de acuerdo 5 MDA 13 371 12 34.3
Total 35 1000 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en € andlisis del Item N° 8 de la variable Liderazgo
(Aplicasancionesy recompensas para €l logros de la Institucion Educativa) y Clima
Organizaciona (Hay una planeacion estructurada sobre todas | as actividades o metas por
cumplir); encontramos que entre ambas se ha obtenido en |a categoria muy en desacuerdo
(1) (MEDA), 1 encuestados que equivalen a (2.9%) y 0 encuestados que equivalen a
(0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA), 0
encuestados que equivalen a (0.0%) y 3 encuestados que equivalen a (8.6%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 encuestados que equivalen a
(14.3%) y 6 encuestados que equivalen a(17.1%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 16 encuestados que equivalen a (45.7%) y 14 encuestados que equivalen a
(40.0%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 13 encuestados que
equivalen a (37.1%) y 12 encuestados que equivalen a (34.3%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 8. (Ver Anexo)
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4.5.9. Resultados comparativos del Item 9

Tablal17:
Resultados comparativos del Item 9

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 5 14.3
Nideacuerdonien 5 \pa/EDA 5 143 4 114
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 13 371 8 229
Muy de acuerdo 5 MDA 17 48.6 18 514
Total 35 1000 35 100.0

Seguin |os resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 9 de la variable Liderazgo
(Centra su labor en la creacion de equipos de trabajo para el trabagjo en laInstitucion
Educativa) y Clima Organizacional (Se tiene una buena organizacion, disciplinay
comunicacion parafortalecer € clima organizacional); encontramos que entre ambas se ha
obtenido en |la categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a
(0.0%) y 0 encuestados que equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en |a categoriaago
en desacuerdo (2) (AEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 5 encuestados que
equivalen a (14.3%); delos 35 encuestados; en la categoriani de acuerdo ni en desacuerdo
5 encuestados que equivalen a (14.3%) y 4 encuestados que equivalen a (11.4%); delos 35
encuestados; en la categoria algo de acuerdo 13 encuestados que equivalen a(37.1%) y 8
encuestados que equivalen a (22.9%); de los 35 encuestados; y en la categoria muy de
acuerdo 17 encuestados que equivalen a (48.6%) y 18 encuestados que equivalen a
(51.4%); esto implica que segun los porcentajes de | as respuesta en ambas variables tienen
casi unamismatendencia de resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 9.

(Ver Anexo)
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4.5.10. Resultados compar ativos del 1tem 10.

Tabla 18:
Resultados comparativos del Item 10

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 2 5.7 1 29
Nideacuerdonien 5 \pa/EDA 4 114 8 22,9
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 18 51.4 13 371
Muy de acuerdo 5 MDA 11 314 13 371
Total 35 1000 35 100.0

Seguin | os resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 10 de lavariable Liderazgo
(Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo siempre se logren las mestas establecidas.)
y Clima Organizaciona (Hay unabuena motivacion parafortalecer € clima
organizacional); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en
desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que
equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA),
2 encuestados que equivalen a (5.7%) y 1 encuestados que equivalen a (2.9%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 encuestados que equivalen a
(11.4%) y 8 encuestados que equivalen a (22.9%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 18 encuestados que equivalen a (51.4%) y 13 encuestados que equivalen a
(37.1%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 11 encuestados que
equivalen a (31.4%) y 13 encuestados que equivalen a (37.1%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando la figuraN° 10. (Ver Anexo)
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4.5.11. Resultados compar ativosdel Item 11

Tabla 19:
Resultados comparativos del Item 11

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 3 8.6
Nideacuerdonien 5 \pa/EDA 5 143 4 114
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 10 28.6 13 371
Muy de acuerdo 5 MDA 20 57.1 15 42.9
Total 35 1000 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en € andlisisdel Item N° 11 de lavariable Liderazgo (Nos
sentimos orgullosos de trabgjar con €, porque motiva permanente a sus subordinados) y
Clima Organizacional (Nos sentimos orgullosos de trabajar con é, porque motiva
permanente a sus subordinados); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria
muy en desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que
equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA),

0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 3 encuestados que equivalen a (8.6%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 encuestados que equivalen a
(14.3%) y 4 encuestados que equivalen a (11.4%); de los 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 18 encuestados que equivalen a(51.4%) y 13 encuestados que equivalen a
(37.1%); de los 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 20 encuestados que
equivalen a (57.1%) y 15 encuestados que equivalen a (42.9%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 11. (Ver Anexo)
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4.5.12. Resultados compar ativosdel Item 12

Tabla 20:
Resultados comparativos del Item 12

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 1 29 4 11.4
Nideacuerdonien 5 \pa/EDA 5 143 8 22,9
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 12 34.3 9 25.7
Muy de acuerdo 5 MDA 17 48.6 14 40.0
Total 35 1000 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 12 de lavariable Liderazgo (Se
establece metas paradirigir la Instituciéon Educativa) y Clima Organizacional (Existen
satisfaccion laboral dentro de la Institucion Educativa para fortalecer € clima
organizacional); encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en
desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que
equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA),
1 encuestados que equivalen a (2.9%) y 4 encuestados que equivalen a (11.4%); delos 35
encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 encuestados que equivalen a
(14.3%) y 8 encuestados que equivalen a (22.%); de los 35 encuestados; en la categoriaalgo
de acuerdo 12 encuestados que equivalen a (34.3%) y 9 encuestados que equivalen a
(25.7%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 17 encuestados que

equivalen a (48.6%) y 14 encuestados que equivalen a (40.0%); esto implica que segun los

porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN® 12. (Ver Anexo)
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4.5.13. Resultados compar ativos del I1tem 13

Tabla21
Resultados comparativos del Item 13

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 2 5.7 5 14.3
Nideacuerdonien 5 \pa/EDA 4 114 10 28,6
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 16 45.7 12 34.3
Muy de acuerdo 5 MDA 13 371 8 229
Total 35 1000 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 13 de lavariable
Liderazgo (Exige rendimientos mayor a sus subordinados para €l logro de las mestas
en la Institucion Educativa) y Clima Organizacional (Hay tendencia para abrirse a
cambios internos para fortalecer €l clima organizacional); encontramos que entre
ambas se ha obtenido en la categoria muy en desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados
que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que equivalen a (0.0%); delos 35
encuestados; en la categoria ago en desacuerdo (2) (AEDA), 2 encuestados que
equivalen a (5.7%) y 5 encuestados que equivalen a (14.3%); delos 35 encuestados;
en la categoriani de acuerdo ni en desacuerdo 4 encuestados que equivalen a (11.4%)
y 10 encuestados que equivalen a (28.6%); delos 35 encuestados; en la categoria
algo de acuerdo 16 encuestados que equivalen a (45.7%) y 12 encuestados que
equivalen a (34.3%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 13

encuestados que equivalen a

(37.1%) y 8 encuestados que equivalen a (22.9%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 13. (Ver Anexo)
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4.5.14. Resultados comparativos del 1tem 14

Tabla 22:
Resultados comparativos del Item

Categorias Liderazgo % grliqr;ﬁlizacion al %
Muy en desacuer do 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 0 0.0 2 5.7
(T;‘;ij;”;:)do Nen 3 NDA/EDA 5 143 9 25.7
Algo de acuerdo 4 ADA 12 34.3 17 48.6
Muy de acuer do 5 MDA 18 51.4 7 20.0
Total 35 100.0 35 100.0

Seguin los resultados obtenidos en € andlisis del Item N° 14 de lavariable Liderazgo
(Confiamos en su capacidad paramejorar la calidad educativa) y Clima Organizacional
(Se desarrollan estrategias de socializacion para fortalecer el clima organizacional);
encontramos que entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en desacuerdo (1)
(MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que equivalen a (0.0%);
de los 35 encuestados; en la categoria algo en desacuerdo (2) (AEDA), 0 encuestados que
equivalen a (0.0%) y 2 encuestados que equivalen a (5.7%); delos 35 encuestados; en la
categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 encuestados que equivalen a (14.3%) y 9
encuestados que equivalen a (25.7%); de los 35 encuestados; en la categoriaalgo de
acuerdo 12 encuestados que equivalen a (34.3%) y 17 encuestados que equivalen a
(48.6%); de los 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 18 encuestados que
equivalen a (51.4%) y 7 encuestados que equivalen a (20.0%); esto implica que segun los
porcentajes de | as respuestas en ambas variables tienen casi una mismatendencia de

resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN°® 14. (Ver Anexo)
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4.5.15. Resultados compar ativosdel Item 15

Tabla 23:
Resultados comparativos del Item

. . Clima
0, 0,

Categorias Liderazgo % organizacional %
Muy en desacuerdo 1 MEDA 0 0.0 0 0.0
Algo en desacuerdo 2 AEDA 1 29 2 5.7
Nideacuerdonien 3 n\pa/EDA 9 257 10 28,6
desacuerdo
Algo de acuerdo 4 ADA 14 40.0 11 314
Muy de acuerdo 5 MDA 11 314 12 34.3
Total 35 1000 35 100.0

Seguin | os resultados obtenidos en el andlisis del Item N° 15 de lavariable Liderazgo
(Se guiapor lavision institucional, delegando funciones.) y Clima Organizacional
(Promueve un trabajo en equipo en la Institucion Educativa para fortalecer el clima
organizacional); encontramos gque entre ambas se ha obtenido en la categoria muy en
desacuerdo (1) (MEDA), 0 encuestados que equivalen a (0.0%) y 0 encuestados que
equivalen a (0.0%); delos 35 encuestados; en la categoria ago en desacuerdo (2)
(AEDA), 1 encuestados que equivalen a (2.9%) y 2 encuestados que equivalen a (5.7%);
de los 35 encuestados; en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 encuestados que
equivalen a (25.7%) y 10 encuestados que equivalen a (28.6%); delos 35 encuestados; en
la categoria algo de acuerdo 14 encuestados que equivalen a (40.0%) y 11 encuestados
gue equivalen a (31.4%); delos 35 encuestados; y en la categoria muy de acuerdo 11
encuestados que equivalen a (31.4%) y 12 encuestados que equivalen a (34.3%); esto
implica que seguin los porcentajes de las respuesta en ambas variables tienen casi una
misma tendencia de resultado y eso se pude contrastar verificando lafiguraN° 15. (Ver

Anexo)
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4.5. Andlisisde Correlacion entrevariables

Parael andlisis del nivel de correlacion entre ambas variables se ha empleado la
estadisticainferencia que tienen como objetivo hacer inferencia con respecto ala
poblacion basandose en lainformacion contenida en una muestra, mediante la cual se ha
hecho inferencias en la poblacion de 35 integrantes delal.E., usando € andlisis
paramétrico, esto significa hacer un tipo de andlisis paraverificar si ladistribucion de los
resultados de la muestra se distribuyen de forma normal y demostrar la hipétesis.

De estamanera el coeficiente de correlacion de Pearson, se ha usado para nuestras
variables con escala minimade intervalo, paramedir €l grado de covariacion entre ambas
variables relacionadas linealmente siendo sus val ores absolutos los que oscilan entre Oy 1,
esto es, lasvariables X (Liderazgo) e Y (Clima Organizacional), y definimos el coeficiente
de correlacion de Pearson entre estas dos variables como x y r entonces, setiene las

siguientes tablas:
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Figura 16. Coeficiente de Correlacién entre variables
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Tabla24:

Procesamiento de datos para el calculo del Coeficiente de Correlacion entre variables

) Clima

Liderazgo izacional
Categorias organtzaciona (x-X) (x-X)2 6-Y)  6Y2 eX)y-Y)

X y
Muy en MEDA 4 12 -101.000 10201000 -93.000 8649.000 9393.000
desacuer do ' ' ) ' '
Algoen AEDA 15 45 90000 8100000 -60.000 3600.000 5400.000
desacuer do
Ni deacuerdo
ni en NDA/EDA 74 98 -31.000 961.000 -7.000  49.000 217.000
desacuer do
Algo de

ADA 200 171 95.000 9025000 66.000  4356.000 6270.000

acuerdo
Muy de MDA 232 199 127.000 16129.000 94.000  8836.000 11938.000

acuerdo

4.6. Discusion de Resultados

L os resultados obtenidos en este estudio se han discutido teniendo en cuenta las bases

tedricas cientificas y la hipotesis planteada consistente en; existe una correlacion

significativa entre el estilo de liderazgo del director y e climaorganizacional en lal.E.

“Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarcaen € 2018; para su demostracion se

empleo e disefio correlacional de Pearson lineal; donde se logro determinar un nivel de

correlacion equivalente a 0.987, lo cua indica que hay casi una correlacion perfecta entre

ambas variables; asi en el analisis comparativo del item N°1 en lavariable estilos de

liderazgo las respuestas se concentran en e rango muy de acuerdo con 42.9%; en cambio

en lavariable clima organizacional se concentraen algo de acuerdo con 31.4%; parael Item
N°2 enlavariable estilos de liderazgo | as respuestas se concentran en el rango muy de
acuerdo con 48.6%; en cambio en la variable clima organizacional se concentraen algo de
acuerdo con 34.3%; parad Item N°3 en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se
concentran en el rango muy de acuerdo con 65.7%; en cambio en lavariable clima
organizacional se concentraen muy de acuerdo con 45.7%; para el Item N°4 en lavariable
estilos de liderazgo las respuestas se concentran en el rango algo de acuerdo con 48.6%; en
cambio en lavariable clima organizacional se concentra en algo de acuerdo con 42.9%;
parael Item N°5 en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se concentran en € rango

muy de acuerdo con 40.0%; en cambio en la variable clima organizaciona se concentraen
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4.7.

muy de acuerdo con 40.0%; para el Item N°6 en lavariable estilos de liderazgo las
respuestas se concentran en el rango ago de acuerdo con 42.9%; en cambio en lavariable
clima organizacional se concentra en el rango muy de acuerdo con 60.0%; para el Item N°7
en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se concentran en €l rango muy de acuerdo
con 48.6%; en cambio en la variable clima organizacional se concentraen el rango muy de
acuerdo con 57.1%; para e Item N°8 en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se
concentran en el rango algo de acuerdo con 45.7%; en cambio en lavariable clima
organizacional se concentraen el rango algo de acuerdo con 40.0%; parael Item N°9 enla
variable estilos de liderazgo |as respuestas se concentran en el rango muy de acuerdo con
48.6%; en cambio en lavariable climaorganizaciona se concentraen € rango muy de
acuerdo con 51.4%; para el Item N°10 en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se
concentran en el rango algo de acuerdo con 51.4%; en cambio en lavariable clima
organizacional se concentraen e rango muy de acuerdo y algo de acuerdo con 37.1%; para
el Item N°11 enlavariable estilos de liderazgo | as respuestas se concentran en el rango
muy de acuerdo con 57.1%; en cambio en la variable clima organizacional se concentraen
el rango muy de acuerdo con 42.9%; para€l Item N°12 en lavariable estilos de liderazgo
las respuestas se concentran en el rango muy de acuerdo con 48.6%; en cambio en la
variable clima organizacional se concentraen e rango muy de acuerdo con 40.0%; para el
Item N°13 en lavariable estilos de liderazgo | as respuestas se concentran en e rango algo
de acuerdo con 45.7%; en cambio en la variable clima organizacional se concentraen €l
rango algo de acuerdo con 34.3%; para el Item N°14 en lavariable estilos de liderazgo las
respuestas se concentran en el rango ago de acuerdo con 51.4%; en cambio en lavariable
clima organizacional se concentra en el rango ago de acuerdo con 48.6%; paradl Item
N°15 enlavariable estilos de liderazgo las respuestas se concentran en €l rango algo de
acuerdo con 40.0%; en cambio en la variable clima organizacional se concentraen el rango
muy de acuerdo con 34.3%; segun estos resultados especificos se pude puede contrastar
con el nivel de correlacion entre ambas variables.

Contrastacion dela hipétesis

Existe una correlacion significativaentre el estilo de liderazgo del director y €l clima

organizacional en lal.E. “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca en el 2018, y
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teniendo en cuenta que es un estudio descriptivo correlacional podemos decir que después
de aplicar las encuestas alos 35 integrantes de la | .E. y €l tratamiento estadistico de Pearson
lineal, se determinG gque entre ambas variables hay un nivel de correlacion equivalente a
un 0.987, demostrando una relacion de maneralineal, pero hay que considerar que esto es
la expresion que consideran los encuestados de lainstitucion educativa. Siendo €
coeficiente de correlacion de 0.987, entre ambas variables esto significa que la correlacién
entre lasvariables X e Y es perfecta de manera positiva, porque cuando en la medida que

aumenta una de €llas aumenta la otra.
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CONCLUSIONESY SUGERENCIAS

CONCLUSIONES.

1. Seconcluye que € nivel de correlacion entre € liderazgo y e clima organizacional en la
|.E. “Del Pacifico Collegue” es de 0.987 por o tanto hay una correlacion positiva, con
esto se demuestrala hipotesis.

2. El liderazgo que gerce e director delal.E. “Del Pacifico College” de la localidad de
Cajamarca, es un liderazgo participativo y directivo, ya que el director aceptaideas o
sugerencias de sus colaboradores y cuando |os colaboradores tienen alguna dificultad
tratan de buscar |la mejor solucion.

3. El climaorganizacional enlal.E. “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca,
corresponde a un tipo de clima organizacional de integracion institucional, esto se debe
porgue entre todos | os integrantes buscan encontrar la solucion para los problemas que
puedan enfrentar como Institucion.

4. Larelacion derelacion entre liderazgo y clima organizaciona en lal.E. “Dél Pacifico
College” de la localidad de Cajamarca, presenta unarelacion lineal, esto se debe que la
separacion entre estas variables es casi lineal asimismo la separacion que existen entre

ellas es uniforme.
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SUGERENCIAS

1. Losdirectivosdelal.E. “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca deben
continuar con la practica del liderazgo participativo e institucional, porque es fundamental
para una buena gestion institucional.

2. Losdirectivosdelal.E. “Del Pacifico College” debe continuar fortaleciendo el clima
institucional integracional, porgue con ello se contribuye ala meorade los logros del
aprendizaje en lal.E. “Del Pacifico College” de la localidad de Cajamarca.

3. Sesugierealosdirectivosdelal.E. “Del Pacifico College” sistematizar las experiencias
sobre el liderazgo participativo e institucional para generar un programa de actividades
que permita ser difundidos a otras instituciones educativas y mejorar la calidad de los
aprendizajes en los alumnos de la localidad de Cajamarca.

4. Sesugierealosdirectivosdelal.E. “Del Pacifico College” sistematizar las experiencias
sobre climainstitucional integracional para proponer un programa de actividades que
permita ser difundidos a otras instituciones educativas y mejorar la calidad de los

aprendizajes en los alumnos de la localidad de Cajamarca.
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Matriz

Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumento

Estilos de liderazgo

Liderazgo Burocrético

Sigue las reglas rigurosamente

Liderazgo Autocrético

Toma decisiones individuales
Ejerce excesivo control
Dirige verticalmente

Liderazgo Inspira entusiasmo
Carismético Delegafunciones
Liderazgo Permite la cooperacién e
Participativo intervencién de todo el equipo en
latoma de decisiones
Motiva a sus subordinados
Liderazgo Orientaa equipo en base a
transacional sanciones
Se orienta en base a objetivos
Ejerce sanciones y recompensas
Liderazgo Centra su labor en la creacion de

transformacional

equipos de trabajo

Motiva permanente a sus
subordinados

Establece metas

Exige rendimientos mayor a sus
subordinados

Liderazgo directivo

Apuntaamejorar lacalidad
educativa

Capacitaa su persona

Se guia por lavision institucional
Transmite seguridad

Delega funciones

Encuesta, ficha, test

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Identidad institucional

Conocelamisiony visién dela
institucion

Conoce los objetivos de la
institucion

Cumplelas normas de la

institucion
Integracion Es asertivo, comunicativo y
institucional empatico

Trabaja en equipo

Motiva dl trabajo en equipo
Motivacion Compensacion
ingtitucional Reconocimiento

Satisfaccion laboral

Encuesta, ficha, test
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Figura1l: Resultados comparativos del Item 1
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Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Ambas Variables

Figura 2: Resultado comparativo del Item 2
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Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Ambas Variables
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Figura 3: Resultado comparativo del Item 3
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Figura 4: Resultado comparativo del Item 4
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Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Ambas Variables
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Figura5: Resultado comparativo del Item 5
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Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Ambas Variables

Figura 6: Resultado comparativo del Item 6
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Fuente: encuesta aplicada sobre ambas variables
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Figura 7: Resultado comparativo del Item 7
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Figura 8: Resultado comparativo del 1tem 8
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Figura 9: Resultado comparativo del Item9
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Fuente: Encuesta Aplicada sobre ambas variables

Figura 10: Resultados comparativos del I1tem 10
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Figura11: Resultado comparativo del Item 11
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Fuente: Encuesta Aplicada Sobre Ambas Variables

Figura12: Resultado comparativo del Item 12
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Figura13: Resultado comparativo del Item 13
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Figura14: Resultado comparativo del Item 14
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Figura15: Resultado comparativo del Item 15
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UESTIONARIO PARA EVALUAR EL LIDERAZGO DEL DIRECTOR EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA “Del Pacifico College” DE LA LOCALIDAD DE
CAJAMARCA

1. INTRODUCCION: DATOS GENERALES

CONDICION DE EDAD
TRABAJO

FUNCION LABORAL NIVEL DE
QUE DESEMPENA ESTUDIOS
SEXO FECHA

2. INDICACIONES: Margue con un ASPA segun su nivel de acuerdo o desacuerdo,
consideran las caracteristicas que contiene el indicador:
Muy en desacuerdo (MDA) 4 | Algo de acuerdo (ADA)
Algo en desacuerdo (ADA) 5 | Muy de acuerdo (MDA)
3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo | (NDA/EDA)

[ —

N

1. VARIABLE: LIDERAZGO

N3 IN
0dy3NdOVv 3a IN

INDICADORES

P4
0ay3anNdovs3aa
N3 AN
0ay3anNdovs3aa
N3 0971V
0ay3Ndovs3ada
0Qgy3aNdVv
34 09TV
0gy3andv
3 AN

1 | Siguelasreglas 0 normativa rigurosamente
paraliderar la Instituciéon Educativa
Evitatomar decisiones de maneraindividual
Dirige de maneravertical laInstitucion
Educativa

4 | Ejerce un excesivo control en la
administracion de la Instituciéon Educativa
dar puntaje positivo.

5 | Seaseguraque exista un fuerte acuerdo entre
lo que se espera que hagamosy lo que
podemos obtener de €.

6 | Siempre gue sea necesario podemos negociar
con él, lo que obtendremos a cambio de
nuestro trabajo. Redactar bien positivo

7 | Nos hace saber que podemos lograr 1o que
gueremos si trabajamos conforme alo
pactado con €.

8 | Aplicasancionesy recompensas para €l
logros de la Institucion Educativa.

9 | Centrasu labor en lacreacion de equipos de
trabajo para el trabajo en laInstitucion
Educativa

N

w
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10

Nos degja que sigamos haciendo nuestro
trabgjo siempre selogren las muestras
establecidas.

11

Nos sentimos orgullosos de trabajar con €,
porque motiva permanente a sus
subordinados

12

Se establece metas paradirigir laInstitucion
Educativa

13

Exige rendimientos mayor a sus
subordinados para €l logro de las metasen la
Institucion Educativa

14

Confiamos en su capacidad paramejorar la
calidad educativa

15

Se guiapor lavision institucional, delegando
funciones.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA “Del Pacifico College” DE LA LOCALIDAD DE
CAJAMARCA

1. INTRODUCCION: DATOS GENERALES

CONDICION DE EDAD
TRABAJO

FUNCION LABORAL NIVEL DE
QUE DESEMPENA ESTUDIOS
SEXO FECHA

2. INDICACIONES: Marque con un ASPA segun su nivel de acuerdo o desacuerdo,
consideran las car acter isticas que contiene el indicador:

1 | Muy en desacuerdo (MDA) 4 | Algo de acuerdo (ADA)
2 | Algo en desacuerdo (ADA) 5 | Muy de acuerdo (MDA)
3 | Ni de acuerdo ni en desacuerdo | (NDA/EDA)

1. VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N3 IN
0ay3INdOVv 3ad IN

INDICADORES

P4
0ay3anNdvs3aa
N3 AN
0ay3anNdvs3aa
N3 0971V
0Qgy3aNdvs3a
oayandv
3A 09TV
oaydandv
3d AN

1 | Hay trabgo en equipo, companierismo y
disposicion entre comparieros paralograr la
vision y lamision de la Institucion Educativa
2 | Existereconocimientoy valoracion del
trabgjo en funcidn alos objetivos de la
Institucion Educativa

3 | Secumplelas normas en lainstitucion
Educativa parafortalecer €l clima
organizacional

4 | Existe formacion de grupos que provocan
una mala comunicacion y convivencia.

5 | Existe unamayor y mejor relacién entre
administrativos y personal

6 | Existe asertividad, comunicacion y empatia
en la Institucion Educativa

7 | Existe un poco de descortesiay presion por
parte de los directivos

8 | Hay una planeacién estructurada sobre todas
las actividades o metas por cumplir

9 | Setiene unabuenaorganizacion, disciplinay
comunicacion parafortalecer € clima
organizacional
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10

Hay una buena motivacion parafortalecer €
clima organizacional

11

Existe un sistema de compensacion por las
acciones buenas que serealizan en la
Institucién Educativa.

12

Existen satisfaccion laboral dentro dela
Institucion Educativa para fortalecer € clima
organizacional

13

Hay tendencia para abrirse a cambios
internos parafortalecer el clima
organizacional

14

Se desarrollan estrategias de socializacién
parafortalecer € clima organizacional

15

Promueve un trabgjo en equipo en la
Institucion Educativa para fortalecer € clima
organizacional
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DATOS DEL EXPERTO.

FORMACION Licenciado en Educacion Universidad Nacional de
PROFESIONAL Cajamarca
POSTGRADO: Maestria en Educacion. Universidad Privada
Mencion: Gestion de la Educacion Antonio Guillermo
Urrelo,
EXPERIENCIA Docente de pre grado Universidad Nacional Peri
LABORAL: de Cajamarca; Universidad Privada del

Norte y Universidad Autonoma de Chota

Caracteristicas que lo determinan como experto :
Mg. ELMER ELISEO BRICENO RODRIGUEZ, Licenciado en Educacion, especialidad

Inglés y Francés. Maestro en Educacion, Mencion Gestion de la Educacion de la Universidad

Privada Antonio Guillermo Urrelo. Docente de pre grado de la Facultad de Educacion de la

Universidad Nacional de Cajamarca y de la Universidad Privada del Norte, E-mail:

ebricenofiunc. edu.pe Docente de las asignaturas de didactica e inglés,
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FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Apreciado profesor;

Por favor responda si el instrumento de investigacion, el cual esta usted evaluando como
Juez, cumple con los siguientes requisitos abajo descritos. De responder de manera negativa a
algunos de ellos, especifiquen en comentario el porqué,

CRITERIOS ] | NO COMENTARIO
1 El instrumento contribuye a lograr el objetivo
de la investigacion, X
2 Las instrucciones son faciles de seguir i
J._3.1:-1 instrumento esta organizado en forma logica. 2 [
| 4. El lenguaje utilizado es apropiado para el
. piblico al que va dirigido. X '
5. Existe coherencia entre las variables,
~indicadores ¢ ftems, X
6. Las alternativas de respuestas son las |
apropiadas | X
7. Las puntuaciones asignadas a las respuestas
son las adecuadas. X
8. (*) Considera que los items son suficientes
para medir el indicador, X
9. (*) Considera que los indicadores son =
suficientes para medir la variable a investigar.
10. (*) Considera que los items son suficientes
para medir la variable. A

(") Se responderdn en funcidn a como esté conformado el instrumento de investigacién

Validador
DNI. N® 26691331
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FICHA DE EVALUACION GLOBAL DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
SOBRE ESTILO DE LIDERAZGO

Apreciado profesor:

Por favor responda si1 el instrumento de investigacion, el cual estd usted evaluando como
Juez, cumple con los siguientes requisitos abajo descritos. De responder de manera negativa a
algunos de ellos, especifiquen en comentario el porque.

' CRITERIOS si_| No COMENTARIO
| 1 .El instrumento contribuye a lograr el objetivo

de la investigacion. X

2 Las instrucciones son faciles de seguir %

3.El instrumento estd organizado en forma logica. X

4. El lenguaje utilizado es apropiado para el

5. Existe coherencia entre las variables,
indicadores e items,

publico al que va dirigido. x
x

6. Las alternativas de respuestas son las

apropiadas. _ b

7. Las puntuaciones asignadas a las respuestas
son las adecuadas. o b

8. (*) Considera que los items son suficientes |
para medir el indicador. - A

9. (*) Considera que los indicadores son v |
suficientes para medir la variable a investigar. |

10. {*) Considera que los items son suficientes ; ‘

para medir la vaniable.

.(*) Se responderdn en funcion a como esté conformado el instrumento de investigacion

o
“~ Validador
DNI. N° 26691331
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DATOS DEL EXPERTO

FORMACION Licenciado en Educacidn Universidad Nacional de
PROFESIONAL . sy s jamarca
Mencion: Historia y Geografia Caja
POSTGRADO Maestria en Educacién Universidad Privada
Mencion: Psicopedagogia Marcelino Champag
EXPERIENCIA Universidad Nacional de Cajamarca; | Peri-Cajamarca
LABORAL: Docente de Pregrado

Universidad Privada del Norte; Docente de
Pregrado

Universidad Privada “Antonio Guillermo
Urrelo™: Docente de Pregrado y de Post-
Grado

Universidad Privada “Alas Peruanas™:
Docente de Pregrado.

Peri-Cajamarca

Peri-Cajamarca

Peri-Cajamarca

Caracteristicas que lo determinan como experta

Mg. JOSE ANTONIO BASELLY CUEVA, Licenciada en Educacién, especialidad
Historia v Geografia. Maestro en Educacién, Mencion Psicopedagogia. Docente de Pre
grado del Departamento de Ciencias de la Educacién de la Universidad Nacional de
Cajamarca. E-mail: Antonio baselly@vyahoo.com.pe
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Fl VALUACION GLO

CLIMA ORGANIZACIONAL
Apreciado Profesor:

STRUMENTO:

Por favor responda si el instrumento de investigacion, el cual esta usted evaluando como

juez, cumple con los siguientes requisitos abajo descritos. De responder de manera negativa

a algunos de ellos, especifique en comentario el porqué.

CRITERIOS Sl NO COMENTARIO
I.- Si el instrumento contribuye a lograr el objetivo de | x
la investigacion.
2.-Si las instrucciones son ficiles de seguir. X
3.-5i el instrumento esté organizado en forma X
logica.
4.-Si el lenguaje utilizado es apropiado para el X
pablico al que va dirigido.
5.-Si existe coherencia entre variables, X
indicadores e items.
6.-Si las alternativas de respuesta son las X
apropiadas.
7.-5i las puntuaciones asignadas a las respuestas | x
son las adecuadas.
8.-(*) Si considera que los items son suficientes X
para medir el indicador.
9.«(*)Si considera que los indicadores son X

suficientes para medir la variable a investigar.

10.-(*) Si considera que los items son suficientes
para medir la variable.

(*) Se responderdn en funcién a como este conformado el instrumento de investigacién,

Ly/ onio Baselly Cueva
Validador
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HA DE EVALUACI

ESTILO DE LIDERAZGO
Apreciado Profesor:

UME

0 S0

Por favor responda si el instrumento de investigacion, el cual estd usted evaluando como

Juez, cumple con los siguientes requisitos abajo descritos. De responder de manera negativa

a algunos de ellos, especifique en comentario el porqué.

CRITERIOS 51 | NO COMENTARIO
1.- 5i el instrumento contribuye a lograr ¢l objetivo de | x
la investigacién.
2.-5i las instrucciones son ficiles de seguir. X
3.-5i el instrumento estd organizado en forma X
logica.
4.-5i el lenguaje utilizado es apropiado para el  {
publico al que va dirigido.
5.-5i existe coherencia entre variables, X
indicadores ¢ items.
6.-5i las alternativas de respuesta son las X
apropiadas.
7.-Si las puntuaciones asignadas a las respuestas | x
son las adecuadas.
B.-{*) Si considera que los items son suficientes X
para medir el indicador,
9.4(*)Si considera que los indicadores son X

suficientes para medir la variable a investigar.

10.(*) Si considera que los items son suficientes
para medir la variable.

(*) Se responderan en funcién a como este conformado el instrumento de investigacién.
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