il ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.E “Fey
Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho - 2016

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIAY
GESTION EDUCATIVA

AUTOR:

Br. Judith Rosario Chaparro Gonzales

ASESOR:

Dr. Freddy Antonio Ochoa Tataje

SECCION
Educacién e Idiomas

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion y Calidad Educativa

PERU - 2017



Pagina del jurado

Dra. Gladys Sanchez Huapaya

Presidente

Dra. Josefa Maria Silva Calderdn

Secretaria

Dr. Freddy Ochoa Tataje

Vocal



Dedicatoria
A mis hijos y mi familia; a ellos; que les servira
de ejemplo para su superacion, en la esperanza

de que veran una sociedad mejor.



Agradecimiento
Agradezco a la Universidad Cesar Vallejo por las
oportunidades brindadas, a mi asesor Mg.
Freddy Ochoa Tataje por su apoyo constante y
principalmente a .mi esposo, a mis hijos y a mis
padres y hermanas quienes fomentaron en mi el

deseo de superacion.



Declaracion de Autoria

Yo, Judith Rosario Chaparro Gonzales, estudiante del Programa de Maestria en
Docencia y Gestion Educativa, de la Escuela de Postgrado de la Universidad
César Vallejo, Sede Lima; declaro que el trabajo académico titulado “Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la ILE “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho - 2016”, presentada, en 149 folios para la obtencién del grado
académico de Magister en Docencia y Gestion Educativa, es de mi autoria.

Por tanto, declaro lo siguiente:

¢ He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas
de elaboracion de trabajos académicos.

e No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefaladas en este trabajo.

e Este trabajo de investigacién no ha sido previamente presentado completa
ni parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo
profesional.

e Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en
bldsqueda de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su
fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el procedimiento

disciplinario.

Lima, 01 de Marzo del 2017

Judith Rosario Chaparro Gonzales
DNI: 08843225



Vi

Presentacién

Sefiores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboracion y sustentacion
de Tesis de la Facultad de Educacion, seccion de Postgrado de la Universidad
“César Vallejo”, para elaborar la tesis de Maestria en Educacién con mencion en
Docencia y Gestion Educativa, presento el trabajo de investigacion denominado:
“Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.LE “Fe y Alegria N° 25” San Juan
de Lurigancho - 2016”

La tesis se plantea en siete capitulos: En el Capitulo I, se refiere a los
antecedentes, fundamentacion cientifica, las justificaciones, la formulacion del
problema de investigacion, la hipotesis y los objetivos. En el capitulo Il, se refiere
al marco teérico, se pone de conocimiento el marco metodoldgico, precisando
cada una de las variables, la metodologia, la poblaciéon y muestra, el método de
investigacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y por ultimo el
analisis de datos. En el capitulo Ill, se da a conocer los resultados con su
respectiva descripcion y discusion. En el Capitulo 1V, se analizan los resultados.
En el Capitulo V, se consignan las conclusiones y sugerencias. En el Capitulo VI
se da las recomendaciones y por ultimo en el Capitulo VII, se indican las

referencias bibliograficas y anexos.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacién sea evaluada y

merezca su aprobacion.

Atentamente.

La Autora



indice

Pagina del Jurado

Dedicatoria

Agradecimiento

Declaratoria de Autoria

Presentacion

indice

Lista de tablas

Lista de figuras

Resumen

Abstract

l. Introduccion

1.1 Antecedentes
1.1.1 Antecedentes nacionales

1.1.2 Antecedentes internacionales

1.2 Fundamentos teérico cientifico de las variables

1.2.1 Liderazgo directivo

1.2.2. Clima Institucional
1.3 Justificacion
1.4 Problema

1.4.1. Problema general

1.4.2. Problemas especificos
1.5 Hipdtesis

1.5.1 Hipdtesis general

1.5.2 Hipodtesis especificos
1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

1.6.2 Objetivos especificos

Il. Marco metodologico
2.1 Variables

vii

Vii

Xi

Xii
Xiii
14
16
16
21
25
25
42
60
61
63
63
64
64
64
65
65
65

66
67



2.2 Metodologia
2.3 Tipo de Estudio
2.4 Disefio
2.5 Poblacion, Muestra y muestreo
2.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7 Métodos de analisis de datos
2.8 Aspectos éticos
lll. Resultados
3.1 Resultado descriptivo
3.2 Prueba de hipétesis
IV. Discusion
V. Conclusiones
VI. Recomendaciones
VII. Referencias bibliograficas
Anexos
Anexo 1 Matriz de consistencia
Anexo 2 Operacionalizacion de variables
Anexo 3 Certificado de validez de los instrumentos
Anexo 4 Instrumento de recoleccion de datos
Anexo 5 Base de datos
Anexo 6 Articulo cientifico
Anexo 7 Declaracion jurada de autoria y autorizacion

para la publicaciéon del articulo cientifico

viii

69
69
69
70
71
74
75

76
77
85
91
95
98
100
106
107
109
113
117
120
126
137



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.

Tabla 7.
Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

indice de tablas

Operacionalizacion del liderazgo directivo

Operacionalizacion del Clima Institucional

Distribucién de la poblacion de estudio

Distribucion de la muestra de estudio

Confiabilidad del instrumento para el liderazgo del director
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento del
liderazgo del director

Resultados del andlisis de confiabilidad segun SPSS 22.0
Validez de contenido por juicio de expertos de la seccidn
percepciones

Distribucién de encuestados segun percepcion del liderazgo del
directivo

Distribuciéon de encuestados segun percepcion del Clima
Institucional

Distribucién de los niveles de liderazgo directivo y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.
Distribucién de los niveles de la capacidad de gestidon y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles las relaciones humanas y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles de la comunicacién y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucion de los niveles de la motivacion y clima institucional
segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Coeficiente de correlacibn Rho Spearman entre Liderazgo del
directivo y Clima institucional segun encuestados de la IE Fe y
Alegria N° 25

Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la capacidad de
gestion y Clima institucional segun encuestados de la IE Fe y
Alegria N° 25

68
68
70
71
72
73

73
74

77

78

79

80

81

83

84

86

87



Tabla 18 Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre las relaciones 88
humanas y Clima institucional segun encuestados de la IE Fe y
Alegria N° 25

Tabla 19 Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la comunicacion 89
y Clima institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N°
25

Tabla 20 Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y 90
Clima institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N°
25



Figura 1.

Figura 2.

Figura 3.

Figura 4.

Figura 5.

Figura 6

Figura 7

indice de figuras

Distribucidn de encuestados segun percepcion del liderazgo
del directivo

Distribucién de encuestados segun percepcion del Clima
Institucional

Distribucion de los niveles de liderazgo directivo y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles de las relaciones humanas y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles las relaciones humanas y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles de la comunicacion y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25
Distribucién de los niveles de la motivacion y clima institucional

segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

77

78

79

80

82

83

85

Xi



xii

Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general Determinar la relacion que existe
entre el Liderazgo directivo y el Clima Institucional en la Institucién Educativa “Fe
y Alegria N° 25” del distrito de San Juan de Lurigancho - 2016.

La investigacion se desarrollé en el paradigma de investigacion cuantitativa,
utilizando el tipo de investigacion basica que a decir de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) permite analizar las variables en el marco de la teoria sobre la
realidad, asimismo se utilizé el disefio no experimental, transversal de alcance
correlacional, para ello, se tom6 como poblacion a la totalidad de docentes de la
institucion educativa, siendo un estudio probabilistico la muestra quedo
conformada por 86 docentes en los tres turnos, a dichos docentes se les aplicd
dos instrumentos, el primero para medir la percepcion sobre el liderazgo del
directivo y otro para observar sus percepciones sobre el Clima Institucional,
dichos instrumentos fueron validados por el método de criterio de jueces y

determinados su confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach.

La investigacion concluyé que el liderazgo del directivo esta relacionado con
el clima institucional, a razén del coeficiente de correlacion rho Spearman = ,755
que indica que es una relacion positiva de magnitud fuerte y un valor p= ,000
menor al nivel de p=,05 por lo que se rechazé la hipétesis nula y se confirma la
hipétesis alterna infiriendo que las caracteristicas del liderazgo del directivo estan

relacionadas con la percepcion sobre el nivel del clima institucional.

Palabras claves: Liderazgo directivo — Clima Institucional.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
managerial leadership and institutional climate in the educational institution "Fe y
Alegria N ° 25" in the district of San Juan de Lurigancho - 2016.

The research was developed in the quantitative research paradigm, using the
type of basic research that to say of Hernandez, Fernandez and Baptista (2010)
allows to analyze the variables within the framework of the theory on the reality,
also the non-experimental design was used , A cross-section of a correlational
scope. For this purpose, the total number of teachers in the educational institution
was taken as a population. A sample of 86 teachers in the three shifts was a
probabilistic study. To measure the manager's perception of leadership and
another to observe his perceptions about the Institutional Climate, these
instruments were validated by the judges criterion method and determined their
reliability by the Cronbach Alpha coefficient.

The research concluded that managerial leadership is related to institutional
climate, due to the correlation coefficient rho Spearman = 755 indicating that it is a
positive relation of strong magnitude and a value p =, 000 lower than the level of p
=, 05 so the null hypothesis was rejected and the alternative hypothesis is
confirmed by inferring that the managerial leadership characteristics are related to
the perception on the level of the institutional climate.

Key words: Leadership leadership - Institutional climate.
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En la actualidad en el sistema educativo peruano, el tema del liderazgo de los
directivos se encuentra en constante discusion ya que se presume que de ellos
depende la calidad educativa asi como el logro de las metas educacionales
propuestos en los lineamientos de politica educativa del Pais, por ello,
concordante con esta problematica el Ministerio de Educacion en el Marco de la
Ley de Reforma de la Carrera Publica Magisterial, ha impulsado el ascenso a
puestos de directivos mediante concurso publico en base a la meritocracia que

acredite el performance de cada docente.

De ahi que el estudio presenté como problemética el desarrollo y avance de
la gestion especialmente del directivo considerando que del accionar de ellos
depende la calidad del ambiente de trabajo, ya que en una organizacion
educativa, el liderazgo juega un papel particularmente importante, pues en este
contexto pedagdgico las actuaciones de los directivos tienen doble valor social:
uno, el educativo, y otro, el ejemplo, que juntos constituyen un valor afiadido del

sector educativo.

Es en ese sentido que Gento y Cortés (2010) sefalan que, los responsables
de las instituciones educativas, que son los directores, deben ejercer el liderazgo
de manera natural de este modo pueden guiar al grupo humano hacia una nueva
concepcion de la gestién educativa de manera que puedan buscar la integracion

de todos los agentes de la comunidad.

Por otro lado, se considera que la importancia del Clima Institucional
determina la condicion del logro de metas institucionales que en este caso se
traducen en alcanzar y cumplir a cabalidad los compromisos establecidos en la
planificacion institucional y para ello la gestion debe mantener las relaciones
humanas en un nivel adecuado, con una comunicacion asertiva y efectiva, asi
como la distribucién de tareas debe ser equitativa. Como bien se concibe, el
clima organizacional s6lo puede ser percibido, no es tangible, pero cuenta con
una existencia real que tiene influencia en todo lo que ocurre dentro de la
institucion educativa y a su vez repercute en casi todo lo que sucede en ésta. Los

responsables de las instituciones educativas deben considerar que el ambiente
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laboral es importante en toda organizaciébn ya que de ello depende el buen
accionar asi como también eleva la productividad personal de todos los

integrantes de la organizacion.

Cabe precisar que este estudio se llevd a cabo en una institucion educativa
de corte religioso con una administracién privada pero que se encuentra regida
por el convenio con el sistema educativo, ella esta dirigida por hermanos y
hermanas catolicos sin embargo los directivos son designados por convenio, lo
que quiere decir que son los que fueron evaluados por el clérigo y ratificados por
la jefatura del area de personal de la Unidad de Gestion educativa Local N° 5 del
distrito de San Juan de Lurigancho, considerando del mismo modo que los
docentes se ajustan al reglamento interno de dicha institucién y son distribuidos
segun la necesidad de servicio de la institucion.

Por ello, considerando que la problematica se sitia en la desconfianza del
trato de parte de los directivos asi como en el nivel de cumplimiento de las metas
gue hacen que los docentes se encuentren inconformes con el ambiente laboral al
sentir que se vulneran sus derechos, la tarea fundamental es determinar la

relacion entre el liderazgo y clima segun percepcion de los docentes.

1.1. Antecedentes
Para el fundamento del analisis empirico del clima institucional y el liderazgo
docente, se ha buscado investigaciones realizadas de estas variables tanto a nivel

local, nacional e internacional siendo las mas relacionadas las siguientes tesis.

1.1. Antecedentes nacionales

Albafiil (2015) desarroll6 la tesis de maestria denominada “El Clima Laboral y la
participacion en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”
sustentada en la Universidad de Piura, cuyo objetivo general fue Describir el clima
de trabajo que se vive en la Institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Piura.

Es una investigacion perceptiva, cuantitativa, de disefio correlacional, analiza una
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muestra intencional de 34 docentes, el autor concluye que: La evaluacién global
del clima en opinion de los profesores encuestados va de regular a bueno en la
institucion, sin embargo no es del todo relevante, dado que los factores relevantes
del clima laboral como el reconocimiento que reciben los docentes por parte del
equipo directivo va de regular a bajo, asi como el que reciben por parte de la
comunidad educativa de la institucién es de tendencia entre regular a muy bajo.
También se observa que con respecto al personal administrativo y de servicio,
tienen un bajo nivel de respeto por los demas miembros de la institucion, mientras
que los docentes expresan que hay un mayor nivel de respeto entre ellos, sin
embargo sienten un bajo nivel de satisfaccion, con el funcionamiento de la
direccién, por lo que el 62% expresan que el nivel de satisfaccion va de un nivel

bajo a muy bajo.

Mendoza (2011) desarrolld la investigacion titulada “Relacion entre clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la red
N° 9 - callao” sustentada en la universidad San Ignacio de Loyola para optar el
grado académico de Maestro en Educacién, cuyo objetivo general fue, Identificar
la relacion existente entre el clima institucional y el desempefio docente en
instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Calllao, es una investigacion
realizada bajo el enfoque metodoldgico cuantitativo, de disefio no experimental
correlacional, en una muestra probabilistica, el resultado al que arriba es: Existe
relacion positiva y significativa entre el clima institucional y el desempefio docente
en las instituciones educativas de inicial de la Red N° 9 Callao, al apreciar una
correlacion moderada entre clima institucional y desempefio docente infiriendo
gue a mejor clima institucional mejor es el desempefio docente. En cuanto a las
variables capacidad organizacional y desempefo docente, de los resultados
obtenidos se demuestra que existe relacion al apreciar una correlacion moderada
por lo que se concluye que a mejor capacidad organizativa mejor sera el

desempefo docente.

Pérez (2012) en su tesis titulada “Relacién entre el clima institucional y
desempeio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec —
ventanilla® sustentada en la universidad San Ignacio de Loyola cuyo objetivo
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general fue Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente, segun opinion de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red
N° 1 Pachacutec Ventanilla, la investigacion fue realizada siguiendo las pautas del
enfoque metodologico hipotético deductivo cuantitativo, analizando una muestra
intencional concluye que: La percepcion de los docentes determina que en la
institucién predomina el nivel regular del clima lo que significa que existe empatia
entre los docentes encuestados en los colegios de la red No 1 de Pachacutec en
Ventanilla. En cuanto a las variables motivacion y desempefio docente la relacion
es media y positiva, resultado que se repite entre las variables determinando
desempeiio, responsabilidad y confianza.

Mendoza (2011), elaboré la tesis de maestria titulada “Clima Institucional y
Organizacional” es una investigacion sustantiva, de disefio no experimental,
transversal y correlacional, trabajé con una poblacion finita y una muestra
probabilistica, administrando un cuestionario integrado, llegé a la conclusion que:
los factores que determinan el ambiente laboral en las instituciones donde se
brinda el servicio educativo conlleva a crear aspectos propios de la condicién
humana en la cual los aportes, criticas asi como relaciones fundamentales
determina las caracteristicas de la institucion y esto refleja su imagen
organizacional. En cuanto al personal directivo debe proporcionar facilidades para
crear un ambiente adecuado para su personal mediante la implementacién de

programas que tengan como fin la mejora de la calidad educativa.

Gamarra (2014) elabor6 la investigacion denominada “Percepcién de
Directivos y Docentes sobre cuatro categorias del Clima Organizacional en una
Instituciéon Educativa Estatal de la UGEL 04 de Comas” para optar el grado de
magister con Mencion en Gestion de la Educacion, es una investigacion
cuantitativa, en la cual analiza una muestra intencional conformada por 43
docentes, a quienes aplicé dos instrumentos validados por criterio de jueces y
validado a través del método de Alpha de Cronbach, luego del analisis estadistico
realizado presenta los siguientes considerandos: En el factor equipo de trabajo
determinaron un alto indice de incompatibilidad para organizarse en funcion al

trabajo programado, en cuanto a las relaciones interpersonales se encontré que
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existe relacion entre los niveles de pensamiento y creencia con el nivel de
formacién de los grupos; respecto a la condicion del ambiente se encontraron
correlaciones positivas con la determinacion y justicia que se imparte en la
institucion lo que quiere decir que a mejor administracion de justicia mejor
ambiente laboral; finalmente se encontraron relaciones positivas entre la
responsabilidad organizacional y la identidad de los trabajadores para con la
institucion de modo que estos aspectos contribuyan a la natural incorporacion

para las tareas organizacionales.

Hartog (2015) presentdé la investigacion denominada “Percepcion de los
docentes respecto del clima laboral en la Institucion educativa privada Santa
Margarita — Surco —Lima” es una investigacion descriptiva cuantitativa del tipo
basico y de disefio correlacional, investigd a una poblacion y muestra de 45
docentes, es decir es un estudio censal que luego del procesamiento de datos
llegd a las siguientes conclusiones: Los profesores de la institucion educativa
privada Santa Margarita perciben como bueno el clima laboral de su escuela.

Sin embargo, cabe sefalar que el 27,5% de los encuestados aprecia como muy
bajo, bajo o regular el clima que se vive entre el personal administrativo v,
ademas, el 35% percibe como bajo o regular la contribucién del personal
administrativo a la configuracion de un clima laboral institucional adecuado. Los
factores que mas influyen en el clima laboral de la institucion educativa privada
“Santa Margarita”, segun la percepcién de los docentes, son la comunicacion y la

confianza.

Aguado (2012) sustento la investigacion titulada “Clima organizacional de
una institucion educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes”, es
una investigacion sustantiva de alcance correlacional, se buscé la percepcion de
los docentes para ello aplicé dos instrumentos con escala Likert para determinar
los niveles de clima institucional y desempefio, luego de procesar
estadisticamente los datos concluyd que: Existe un nivel aceptable de clima
organizacional asi como de la dimension estructura segun la perspectiva de los

docentes en una instituciéon educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los
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maestros consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las
necesidades y expectativas de la comunidad educativa. Aunque no esta en el
nivel optimo requerido, y en cuanto a la dimensidn estructura existe una
perspectiva aceptable de los maestros de la organizacién sobre el nimero de
reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones que
enfrentan en el cumplimiento de su trabajo. Otra conclusion a la que se llega es
sobre la dimension recompensa, encontrando que la perspectiva de los maestros
sobre la adecuacion y aceptacion de la recompensa recibida por el trabajo
realizado presenta niveles aceptables. En cuanto a las dimensiones sobre
relaciones e identidad, este estudio afirma la existencia, en la primera dimension,
de un ambiente de trabajo regular y agradable y de relaciones sociales regulares
entre pares y entre jefes y subordinados, generdndose este ambiente dentro y
fuera de la institucion y sobre la segunda dimensién se afirma que existe un
sentimiento aceptable de pertenencia a la entidad y que se considera un valioso
miembro del equipo de trabajo. En general, existe una gran intencion de compartir

objetivos personales con los de la organizacion.

Martinez y Vilcapoma (2014) desarrollaron la investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio de los docentes en las Instituciones Educativas

“Lucie Rynning” “Maria Parado de Bellido” y “Esther Caceres” del distrito del
Rimac — UGEL N° 02 — 20147; la investigacién tuvo como objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y Desempefio de
los Docentes en las Instituciones Educativas “Lucie Rynning” “Maria Parado de
Bellido” y “Esther Caceres” del distrito del Rimac — UGEL N° 02 — 2013. Es una
investigacién de tipo descriptiva, con un disefio no experimental, transversal
correlacional, y una muestra de 172 docentes integrantes de las tres Instituciones
Educativas investigadas de la UGEL N° 02 del distrito del Rimac, siendo el
cuestionario validado por juicio de expertos y determinado su confiabilidad
mediante el estadistico de Alpha de Cronbach, del mismo modo se tomé el
meétodo de analisis de prueba no paramétrica en razon a que son dos variables
cualitativas, por ello el analisis se realiza con la prueba rho de Spearman. El
estudio concluye que: “El Clima organizacional se relaciona significativamente con

el Desempefio de los Docentes en las Instituciones Educativas “Lucie Rynning”



21

“Maria Parado de Bellido” y “Esther Caceres” del distrito del Rimac — UGEL N° 02

en el afo 2013.

1.1.2. Antecedentes internacionales.

Ferndndez (2012) en su trabajo titulado “Relacion entre el Estilo Gerencial del
personal directivo de las Escuelas Béasicas de Alta Gracia de Orituco de la 3°
Etapa y el Clima Institucional de dichas Instituciones, Aragua”, trata de establecer
relacion entre el Estilo Gerencial del personal directivo de las Escuelas Basicas de
Alta Gracia de Orituco de la 3° Etapa y el Clima Institucional de dichas
instituciones; con la hipétesis, que existe una relacion positiva entre los mismos.
Sus conclusiones son: El estilo de liderazgo Dejar Hacer, Dejar pasar se relaciono
de manera positiva con el nivel de comunicacion informal, determinando que uno
de los elementos del director es dejar que se digan las cosas conforme pueden
ellos organizarse mejor ya que se deja a la libre organizacion de los grupos dentro
de la escuela. Porcentualmente, se encontrd que existe relacion entre el aspecto
de gestion y la sub dimension motivacion, presenta como conclusién que las
relaciones son positivas con el nivel de confraternidad institucional. Si el estilo
gerencial predominante es el “laissez faire”, ello significa practicamente un
abandono o desgobierno de estas instituciones por parte de sus directivos. Esto
se manifiesta en el hecho que, ademas de ser informal, no existe una definicion
clara sobre el tipo de comunicacion que utilizan, y por esta misma razén, no se

espera que exista motivacion de los directivos hacia sus subordinados.

Borja y Gaibor, (2014), sustenté en la universidad estatal de Bolivar para
obtener la Maestria en gerencia educativa la tesis titulada “El Liderazgo
Educativo en la Gestion Institucional de la escuela Manuel de Echeandia, de la
ciudad de Guaranda, provincia Bolivar para el periodo 2012-2013". Es una
investigacion de tipo basico de nivel Descriptivo Disefio no experimental,
habiéndose aplicado un cuestionario a la muestra de trabajo conformado por
agentes de la institucion como son los docentes y estudiantes, y llego a la
siguiente conclusion: Una Institucion Educativa necesita de un director que sea
lider, que sea capaz de dirigir, y poner en claro las formas de trabajo, el nivel
gue se pretende encontrar en un determinado tiempo de trabajo asi como el
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tipo de inversion y esfuerzo del personal asignado a la tarea. En lo que respecta a
la investigacion coincidimos en que el liderazgo del Director juega un rol muy
importante ya que El es el facilitador transformacional, transicional y controlador,
ocurre en la actualidad casi en todos los colegios en una gestion institucional lo

cual debe ser ampliado con técnicas e instrumentos serios y viables.

Jaramillo (2014) tesis titulada “El director escolar, necesidades de formacion
para un desempefo escolar” presentada en la universidad Autonoma de
Barcelona, facultad de ciencias de la Educacion, departamento de pedagogia
aplicada en donde el objetivo era identificar las necesidades de formacion de los
directores de educacion basica; para lo cual se aplic6é una metodologia de
investigacion aplicada de tipo descriptivo y expositivo, por estudiar aspectos que
ya estan presentes en la realidad empirica- analitica, de corte transversal en
donde se concluye que existen muchos obstaculos que no permiten desarrollar
con optimos resultados el trabajo del directivo, tales como son: la deficiente
percepcion salarial, exceso de tareas administrativas, realizacion de reuniones
pocos operativas asi como falta de clasificacion de las tareas para el desempefio

de la funcion directiva.

Saravia (2015) en la tesis titulada “Caracterizacion de los tipos de liderazgo
utilizados por directores de las escuelas eficaces del area metropolitana de
Caracas” realizada en la Universidad Catolica Andrés Bello de Caracas, tiene
como objetivo determinar los diferentes tipos de liderazgo utilizados en cuatro
escuelas eficaces del area de Metropolitana de Caracas. En esta investigacion se
utilizé el método cuantitativo, en el cual se procedio a la medicion de los factores
que atafien al liderazgo frente a la probleméatica de escuelas eficaces; el disefio
propuesto es de caracter descriptivo sin embargo se utiliz6 aspectos de analisis
cualitativo para comprender los alcances de la problematica. Las conclusiones
encontradas son que la institucion mediante la accion pedagogica y la
intervencion del maestro se encuentran abocados hacia encontrar aspectos que
desarrollen la vida social del hombre. En la tesis nos hace mencién sobre los tipos
de liderazgo que utiliza el director para poder realizar un buen procedimiento
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administrativo en la institucién, porque de €l depende el desarrollo de la misma,
para encaminar a todos los miembros de la plana docente y alumnos, ya que es

su responsabilidad lograr el desarrollo 6ptimo en la institucion.

Lozado (2013) realizé la tesis denominada “Impacto de los estilos de
liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria
Auxiliadora de Riobamba”, sustentd en la Universidad Nacional Politécnica
Salesiana, teniendo como objetivo general el de determinar el impacto que tienen
los estilos de liderazgo en el clima institucional del Bachillerato de la Unidad
Educativa Maria Auxiliadora de Riobamba y concluye que los estilos de liderazgo
practicados en la institucion afectan el ambiente institucional ya que existe una
relacion directa entre el elemento humano y su bienestar. Del mismo modo
encontré que dentro de los estilos de liderazgo, tanto los estudiantes, docentes y
padres de familia declaran que hay un alto grado de liderazgo transformacional en
la institucion, aseguran una buena motivacion y comunicacion que es una
fortaleza pero al mismo tiempo enfatizan que se deberian mejorar algunos
aspectos como una mayor participacion en la programacion de todos los eventos

gue organiza la misma.

Zamora (2011) efectud el estudio sobre “liderazgo y cultura organizacional”.
Este se realiz6 bajo un disefio correlacional, trabajandose en 10 instituciones
educativas de Puerto Ordaz, con una muestra de 380 directores, empleando el
cuestionario de trabajo del lider y el de clima organizacional, elaborados por el
autor de la investigacion, llegd a la conclusién de que en el area educativa la
cultura organizacional esta en proceso de fortalecimiento y depende del nivel de
liderazgo que las autoridades ejercen, para alcanzar la mision y la vision
institucional. Por otro lado, se necesita una amplitud en el ejercicio dinamico del

liderazgo, donde existe un nivel de participacion mas alto.

Corona (2011) investigd la “Influencia de liderazgo sobre el clima
organizacional”, bajo un disefio correlacional, trabajé con 220 docentes, utilizando
la escala de liderazgo de Thompson y el cuestionario de clima organizacional de

Revilla. Encontré6 como resultado que el liderazgo autoritario generaba un clima
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organizacional inadecuado, pero a su vez generaba mas produccion de
ensefianza a nivel pedagogico; el liderazgo democratico se orientd hacia un clima
organizacional algo relajado, generando creatividad en los profesores. Se
encontré una alta correlacion entre liderazgo autoritario y clima organizacional
explotador (r= 0,76), pero hubo una correlacibon moderada entre liderazgo
democrético y clima organizacional participativo (r= 0,51).

Pérez (2013), realizé6 la tesis de investigacion: “Clima organizacional y
Gerencia: Inductores del Cambio organizacional”, con la que opt6 el grado de
Maestria en Investigacidbn - Vice rectorado de Investigacion y Postgrado -
Universidad Pedagogica Experimental Libertador - Caracas, Venezuela. Aplico el
disefio no experimental descriptico correlacional, en una poblacion de 240 sujetos,
el autor arrib6 a la siguiente conclusion: Considerando que el clima institucional se
relaciona con los aspectos fundamentales de la planificacion organizacion y
desarrollo pedagdgico, se explica que el ambiente conformado por las acciones
de los dirigentes organizacionales debe ser clara y transparente fomentando la
participacion e integracion del personal de modo que la convivencia sea lo mas

efectiva posible.

Mosquera (2011), en su investigacion “Clima organizacional y Actitudes del
Personal Administrativo de la Empresa Ecopetrol-Colombia” de la Universidad
Privada Santo Tomas para optar el grado de Magister en Administracion. En la
mencionada investigacion de alcance correlacional se aplicé las encuestas a una
muestra de 156 administrativos utilizando el cuestionario para medir actitudes
favorables o desfavorables de los sujetos encuestados. El autor formula entre
otras la siguiente conclusién: La Empresa Ecopetrol todavia no ha dado los pasos
necesarios para adoptar los cambios en la cultura organizacional que requiere
una empresa moderna, tales como la autonomia en la gestion administrativa, el
fortalecimiento de la participacion del personal administrativo y de la comunidad,
la toma decisiones compartidas, entre otros; los cuales caracterizan a una
organizacion gque esta orientada a la extraccion, produccion y ventas de barriles
de petr6leo méas conocido como el oro negro haciendo trabajar al personal
administrativo entre 12 a 15 horas diarias.
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1.2. Bases tedricas cientificas de las variables

1.2.1. Fundamentos tedricos del Liderazgo del directivo

Definicion conceptual

En la actualidad desde la gestion educativa se tiene la perspectiva que el proceso
formativo de las instituciones deben estar a cargo de lideres que encaminen la
gestiébn de manera ordenada y participativa de toda la comunidad educativa que
en este caso estén centrado en el aprendizaje de los estudiantes quienes deben

alcanzar altos niveles de rendimiento.

Por ello, en la busqueda de informacion se tiene distintas concepciones del
liderazgo que son citadas para su mejor comprension en la incidencia de las
instituciones educativas, asi tenemos que Leithwood, (2009) sefala que los
directores de las instituciones educativas deben ser los primeros que conciban
que la escuela es la encargada de formar a los estudiantes hacia su insercion
positiva con la sociedad de modo que esto sea una contribucion hacia la dinamica
productiva asi como brinde bases sdlidas para la formacion profesional del

alumno:

Desde la perspectiva tedrica expuesta por James y Lindsey (2008) se
comprende que el liderazgo es la capacidad de la persona de influir con ideales
de manera propositiva y coherente hacia el logro de nuevas perspectivas de
gestién escolar, ya que de ello dependera especificamente el norte que asuma

como organizacion

Ademas la Real Academia de la Lengua Espafiola (2001) conceptua al
liderazgo como responsable de la vision de futuro del grupo hacia el logro de
nuevas metas; asimismo en el Diccionario de la Ciencia de la Conducta (1956) se
encuentra como definicion que el liderazgo es la condicion del lider con habilidad,
convencimiento, y certeza frente al grupo para contagiar sus ideales y llevarlos al

éxito.

Sin embargo debe aclararse que el termino liderazgo proviene desde

distintas concepciones, razon por la cual su interpretacion puede tener varias
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aristas, de ahi que al relacionar al aspecto educativo especialmente en el sector
publico que estd regido bajo normas de desarrollo de acuerdo a la politica
educativa se debe concebir solo los aspectos de una mirada organizacional, en

ese respecto se tiene que:

El liderazgo se manifiesta desde la posicion jerarquica de los
integrantes de la organizacion, en este caso los responsables de la
direccién escolar son los primeros que asumen la responsabilidad de la
organizacion, planificacion de las actividades a ser desarrolladas en un
tiempo determinado considerando el buen servicio hacia los alumnos
(Cerquera, 2013, p. 17).

Por lo anterior cabe destacar que el término liderazgo proviene desde las
fuentes de la milicia que en el pasado se marchaba hacia la conquista de nuevos
territorios, en ella las caracteristicas diferentes coinciden con las diversas
posturas tedricas. De ahi que Castro (2003) define el liderazgo como “La accion
de una persona que se hace cargo de un grupo humano en la cual se comparte
los mismos propositos con el unico fin de desarrollarse y lograr el éxito a favor de
todos”. (p. 32)

Cabe mencionar que en este aspecto, en la actualidad se concibe que el
liderazgo de una institucion educativa esté centrado en el actuar de los directivos
que estan encargados a desarrollar los procesos educativos a nivel administrativo,
pedagogico e institucional de manera que esto debe provocar aprendizajes de
gran trascendencia llevando al desarrollo de las capacidades y competencias de
los estudiantes. Ante ello se puede concordar con Freire (2007) quien sefiala que
es la condicién en la cual los proyectos se pueden desarrollar en favor de la
sociedad en este caso a los integrantes de la escuela que por naturaleza se

comparte hacia metas formativas.

De los fundamentos propuestos por diversos autores se comprende que el
lider no solo debe tener un conocimiento profundo de las necesidades del grupo

sino que ademas debe asumir un poder de convencimiento para alcanzar las
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metas de cada uno de los integrantes, en ello la tarea fundamental es utilizar el
poder de manera propositiva es decir con claridad, con eficiencia ya que si
distorsiona esta manera de actuar lo Unico que se lograria es la dispersion del

grupo y perderia la esencia del ser de un lider.

En las instituciones educativas, asi como en otros grupos el lider tiene que
tener el carisma necesario, asi como el grado de compenetracion y empatia con
todos los subordinados, por ello el fracaso de los directores estd en que estos
cambian cuando asumen el poder, el cargo muchas veces establece el nivel de
persona que es Yy ello en lugar de poner un liderazgo solo se aprecia el
autoritarismo; finalmente este acto lleva al fracaso y en consecuencia afecta la

gestion de la institucion.

Chiavenato (2007) sostiene que el lider organizacional es aquel que tiene la
vision de futuro con la cual busca el cumplimiento y el seguimiento bajo el
convencimiento de los seguidores, ante ello muchas veces el lider deja de lado su
propia filosofia para unirse a la filosofia del grupo, esto facilita la integracion y
cohesion de ideas afines consolidando la idea del cambio.

En las escuelas es muy raro que el lider sea el director, ya que en la
actualidad ellos fueron elegidos por un concurso de conocimiento mas no por ser
un lider, asi el sistema mediante cursos de capacitacion intenta formarlos en la
nueva concepcioén de gestion, sin embargo de acuerdo con los tedricos esto no se
puede formar, el lider nace y no se hace, el lider tiene la concepcién clara no la

estudia ni se mecaniza en ello.

Asimismo se observa que Villar (2006) define al liderazgo como la conducta
de los directores de las instituciones quienes se hacen cargo de la organizacion y
entre ellas tienen la fortaleza necesaria para buscar integrar la teoria con la
practica de manera articulada con las normas de gestion educativa, para ello
busca la comprension de los lineamientos y los objetivos a lograr en un plazo

determinado.
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Cabe resaltar que Villar (2006) se centra en la tarea de compartir las
acciones asi como que cada uno de los integrantes busquen manifestar sus
ideales y de esto los directores deben ser emprendedores para alcanzar nuevas
formas de aplicacion pedagodgica y mejorar la calidad educativa asi como de la
eficacia de su trabajo, coincidiendo con James y Lindsey (2008) quienes
sostienen que el liderazgo en la escuela es una nueva forma de innovar la gestion
educativa desde su propia forma de organizaciéon asi como de la auténtica
cooperacion de ideas y fuerzas de todos los integrantes quienes siguen las ideas

y normas emitidas por los directores.

Por dltimo, Foladori (2011) sefiala que el lider debe tener las cualidades
necesarias para asumir con claridad la conduccion del grupo humano, de este
modo conllevar hacia el logro del trabajo encomendado (p. 3). Teniendo en cuenta
lo anterior, Leiva (2011) manifiesta que en las instituciones educativas como en
las empresas debe denotarse de manera clara que elaborar el diagnostico es el
primer paso fundamental para la consecucion de metas, en ella la planificacion
debe servir para establecer los tiempos en los cuales se traduciran los logros
escalonados hasta completar todos los procesos de manera que debe articular la

dinamica evolutiva de los cambios que ocurren en el dia a dia.

Por ello, en éste estudio concentrado en el aspecto educativo y la
perspectiva organizacional, se determina que el cumplimiento de las necesidades
eliminan las perspectivas negativas del grupo, en este caso los docentes deben
asumir el rol de manera positiva y ser conducidos por la gestién del director, en

ella debe traducir lo que se ha previsto en los instrumentos de gestion escolar.

Modelos y teorias de liderazgo

Para examinar el liderazgo, es necesario estudiar las teorias relacionadas con el
lider educativo dado que su incidencia en el campo de la gestiébn podria
considerarse como nueva, sin embargo es necesario conocer el origen de la
denominacion liderazgo de ahi que de manera sucinta se analizan la Teoria de
Liderazgo Situacional, los modelos de liderazgo autocratico, participativo y
permisivo y la Teoria de Liderazgo Transformacional.
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Murillo (2008) explica la existencia del modelo autocrético, participativo y

permisivo en el liderazgo, la misma que se interpreta del siguiente modo.

(@) Los lideres autocréticos son aquéllos que concentran el poder y
toman las decisiones, esperando que sus subordinados ejecuten sus
ordenes sin participacion alguna. Este tipo de lideres logran decisiones
rapidas, ya que no realizan consensos con sus trabajadores, lo cual
produce frustracion y temor, lo que finaliza en un alto grado de rotacion
y desmotivacion; (b) Los lideres participativos mantienen una
autoridad descentralizada, en donde las decisiones son resultado de
los acuerdos logrados en base a las sugerencias dadas por los lideres
y subordinados; (c) Los lideres permisivos son aquellos que suelen
poner en manos del grupo el proceso de toma de decisiones,
desempefiando funciones menores evitando la responsabilidad y el
poder. (p. 21)

Por esta razén, entre las prioridades de investigadores, académicos,
politicos y gente del comun esta presente el estudio del liderazgo, pues sobre
esta habilidad humana se basa la responsabilidad de cumplir metas y objetivos en
la mayoria de actividades realizadas a diario por los gestores y administradores

de diversos sectores en la vida educativa.

Teoria de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard
Segun Murillo (2008) Hersey y Blanchard clasificaron los tipos de liderazgo en
cuatro posibles estilos dependientes de la aptitud y compromiso de los

trabajadores:

(@) Indicacion: Se establece cuando el lider tiene que marcar al
empleado las directrices a seguir, esto debido a que existe baja
capacidad del empleado y una baja disposicion para efectuar sus
actividades; (b) Venta o entrenamiento: Cuando existe una baja

capacidad del empleado y una alta disposicion; (c) De participacion o
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apoyo: Se presenta una alta capacidad del trabajador, pero una baja
disposicion para realizar las tareas; (d) De delegacion: Existe una alta
capacidad del empleado y posee una alta disposicion por lo que los

lideres optan por dar poca direccion y apoyo. (p. 214)

De ahi que en la actualidad, un gran niumero de agentes de la educacion
pueden estar dirigidos por un tipo de liderazgo situacional, ya que no todos
poseen las mismas habilidades o capacidades y la disposicién para realizar las
actividades que se les encomienda ya que se entiende que este tipo de liderazgo

permitiria encaminar hacia el logro de la calidad educativa.

Teoria de Liderazgo Transformacional

Para Leithwood (2009) “los lideres establecen los objetivos y los resultados
deseados, proveen feedback e intercambian las recompensas hacia logros” (p.
47). En el campo educativo se entiende que este tipo de liderazgo facilita la
distribucion de tareas, la busqueda de la participacién de todos los miembros de

manera colegiada asi como resalta la caracteristica de visionario.

En ese respecto Murillo (2008) precisa que “Los lideres transformacionales
poseen una conducta carismatica, despierta un motivo inspirador, aporta
estimulacién intelectual y da un trato individualizado a sus seguidores. Ademas
ayuda a sus seguidores en el alcance de su maximo potencial y desempefio” (p.
735)

Del mismo modo segun Murillo (2008), “el lider transformacional evalua las
habilidades de sus seguidores mostradas en los trabajos actuales y visualiza las
responsabilidades que podria contraer en el futuro” (p. 67). En ese sentido se
espera que los directivos de las instituciones puedan distribuir las actividades por
grupos de trabajo de modo que la manifestacion del liderazgo también facilite el

cumplimiento de cada comision a favor del desarrollo institucional.

Segun Leithwood (2009) Burns (1956) es el autor de la teoria del liderazgo

transformacional, en ella se interpreta que el lider transformacional se encuentra
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en una busqueda constante para lograr despertar el interés de los seguidores
para satisfacer sus necesidades de autorrealizacion, es decir, realizar un esfuerzo
extra que les permita no sélo satisfacer sus necesidades de orden menor de la

jerarquia de Maslow sino también las de orden mayor.

Ademas como menciona Bolivar (2010) en el campo educativo se considera
que los lideres transformacionales poseen ciertas caracteristicas como que deben
estar inspirados de manera moral, deben ser carismaticos, poseer un sentimiento
colectivista que les permita dirigir y motivar a los seguidores para que alcancen
los intereses del equipo de trabajo y de la organizacién sobre sus propios
intereses personales y que esto refrende en el contexto de modo que se alcancen

las metas establecidas por el pleno de la comunidad educativa.

Liderazgo en las organizaciones educativas

En las instituciones educativas, se considera que el director es el lider natural de
la gestion, normativamente es asi sin embargo en la mayoria de los casos los
directores designados no cumplen con este requisito terminando en la famosa

frase “Dejan hacer porque no saben qué hacer”.

En ese sentido en el estudio de Freire (2007) se encuentra que la escuela es
el campo ideal del nacimiento y manifestacion de lideres, ya que ahi se forman a
los alumnos con conciencia social, personalidad definida y conocimientos de la
realidad del desarrollo tecnolégico y cientifico la misma que asumiendo estas
condiciones deben ser empujadas hacia una nueva forma de contribucion al

crecimiento personal y social.

De este modo se espera que el liderazgo deba interrelacionar a los agentes
de la educacion en la realidad. En una escuela se observa la jerarquia que se
presenta en la organizacién educativa, asi el primer responsable general es el
director, de ellos existen los subdirectores, después de ellos son los
coordinadores de las diversas areas formativas y del conocimiento, para
finalmente arribar hacia los docentes complementados por los trabajadores

administrativos y de servicio.
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Considerando que el director de la institucion educativa es el lider se
sostiene que en las instituciones educativas suelen presentarse un tipo de
estructura formal jerarquica que se encuentra al mas alto nivel, los sub directores,
luego los coordinadores seguido de los docentes y los trabajadores en general.
Por ello la gestion esta abocada a la busqueda de la participacion en general de
todos los componentes y gestores en la cual la tarea principal es la generacion de
conocimiento y la formacién de los valores como medio esencial del desarrollo

humano.

Sin embargo existen algunos factores que implican el distanciamiento entre
este orden jerarquico de ahi que el lider tiene grandes detractores porque se
convierte en un dictador que solo busca hacer el cumplimiento de las tareas de

los trabajadores y esto se origina principalmente por cuatro factores:

(a) Las normas se desarrollan de una forma impersonal que provoca
gue los agentes de la educacion se comporten de un modo establecido
al verlas como un medio de evitar la incertidumbre; (b) Las decisiones
se centralizan; (c) Hay un aislamiento entre los niveles jerarquicos; (d)

Se desarrollan relaciones de poder paralelas. (Minedu, 2015, p. 4)

En ese sentido Murillo (2008) acota que “Una organizacién puede tener una
planeacién adecuada, control y procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la
falta de un lider apropiado” (p. 112). Asimismo esta confirmado que la gestion
escolar implica el involucramiento en todas las acciones de la vida escolar
considerando todos los aspectos de la vida humana, de ahi que el director es el
responsable de la conduccion de la organizacion educativa, para ello auna los
factores sociales en la cual considera la diversidad de los seres humanos, cuyas
costumbres o cultura familiar se combina en la convivencia en la escuela; desde
el enfoque psicoldgico, la escuela debe considerar que existen factores internos
en la formacién de la autoestima, autoconcepto, y personalidad ya que esto
determina las caracteristicas de la persona que da el grado de ser fuerte y
preparado para asumir distintos roles. Existe ademas el factor de la filosofia dado
gue los docentes son formados en distintas escuelas y ello determina su tipo de
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concepcion del mundo, asimismo este factor se pone de manifiesto en la
institucién educativa, y se entremezcla con otros docentes lo que en muchos caso
crea divergencias y de ello nace el conflicto por formas de pensamiento o por

condicion de union por partidos politicos.

De ahi que el director como lider es el encargado de unificar o consensuar
dichas posiciones politicas, culturales y psicologicas, esta capacidad es primordial
en la formacion béasica del lider, ya que si no se concibe la conciliacion de las
partes no se puede esperar nada bueno, ya que las diferentes caracteristicas de
los agentes forma la divergencia y esto ocasiona fractura en la gestion vy

personalidad del lider.

Estilos de Liderazgo

Leiva (2011) sefala que existen tres estilos de liderazgos que se vinculan en la

gestion educativa:
(a)Liderazgo basado en virtudes: Este tipo de liderazgo viene dado
por los distintos historiadores como Homero, Sécrates, Platén, Moore,
Pitdgoras entre otros, los cuales explican que esta estrechamente
relacionado con el concepto de Etica, el liderazgo basado en virtud
cambia a medida que cambia la vida social. Un lider se caracteriza
por sus virtudes y por sus cualidades;(b)Liderazgo Situacional:
compuesto por cuatro estilos de influencias, recompensa y castigo,
participacion y confianza, vision comun y persuasion diagnéstica; (c)
Liderazgo para el Cambio: Ben Gi'l Adi diferencia tres conceptos
fundamentales, la autoridad formal que no es mas que la investidura
del individuo, la segunda es la autoridad informal, es ejercida por
aguel a quien seguimos por qué creemos en él, nos trasmite
confianza, sus decisiones son acertadas, conoce su trabajo y es un

ejemplo a seguir. (p. 38)

Chiavenato (2007) citando a Drucker clasifica los siguientes tipos de
liderazgo (a) Liderazgo Autocrata, el lider de esta condicién es aquel que cree
gue lo sabe todo y él, es el que dictamina si esta bien o esta mal, esto dificulta la
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accion democratica y participacion de los trabajadores; (b) Liderazgo
Participativo, es aquel que asume el liderazgo en todas las acciones se involucra
de manera directa en todas las actividades y busca ser el protagonista de todos
los hechos, este estilo también perjudica a la comunidad ya que no permite que
otros resalten sobre él, de este modo se observa que no todos los subordinados
estan convencidos del trabajo y por ultimo dejan que el director haga solo las

cosas.

Chiavenato (2007) citando a Burns (1978) precisa que son los siguientes
tipos de liderazgo: (a) Liderazgo Transaccional: Ocurre cuando un Lider y sus
seguidores intercambian algo a cambio de cumplir necesidades. Este intercambio
puede ser econdémico, politico o psicologico. El lider transaccional espera que
todos muestren sus capacidades y competencias; (b) Liderazgo
Transformacional: El lider carismatico se define como uno mas del grupo,
concuerda con los ideales positivos y contrarios pero sobre todo busca la
articulacion de las ideas y saca partido de todos los aspectos que ayudan en la

gestién escolar.

Por ello traduciendo al campo educativo, se espera que el director de la
institucion educativa sea un lider transformacional que inspira a la comunidad
educativa que une las ideas y las fortalezas en busca de superar las debilidades
de la gestién, busca que las oportunidades sean aprovechadas al maximo, de ahi

que se concibe que es un lider de transformacién educativa.

Capacidad del lider educativo

Se concibe como un conjunto de acciones de movilizacion de recursos orientadas
a la consecucion de objetivos como bien lo manifiesta Bolivar, (2010, p. 82) quien
considera que las acciones del lider parten del reconocimiento de la problematica
de la institucion, para ello elabora la priorizacion de las necesidades sin descuidar

el proceso de cambio hacia el futuro.
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Asimismo se concibe que la gestidén escolar y el liderazgo estan articulados,
uno por la misma forma organizativa determinada por los lineamientos y otro por
las funciones que se cumplen; como bien lo sostiene Almeyda (2009) “Es el
conjunto de operaciones, practicas y acciones que comprometen a una
comunidad educativa en la planificacién, organizacion, direccién y formacion,

control y evaluacion de los procesos y recursos del centro educativo” (p, 147)

De ahi que en la actualidad el liderazgo pedagdgico aplicado por los
directivos corresponda a la guia de los procesos pedagdgicos, es decir hacer el
monitoreo, seguimiento de la concrecién curricular, conducir a los integrantes
hacia el logro de las metas y supervisar que se cumplan los compromisos y que

se trabajen los objetivos estratégicos determinados por el diagndstico.

Por ello los lideres educativos consideran que la Planeacion es el proceso
adecuado para la gestion, ya que da el debido soporte técnico y fundamental a la
planeacién y ayuda a temporizar y sobre todo a priorizar las necesidades dejando
espacio para las reformulaciones correspondientes considerando los factores que
se presentan bajo la dindmica social.

En ese respecto Bolivar (2010) fundamenta que las actividades deben
desarrollarse en un proceso permanente, continuo y participativo mediante el
didlogo y la evaluacion creando un sistema dinamico con la participacion inclusiva
de todos los agentes de la escuela asi como de los representantes de la

comunidad.

Asimismo, la planeacion determina el grado de compromiso de cada agente
educativo de modo que esto involucre la totalidad de las situaciones de amenaza,
debilidad fortaleza y oportunidad que pueda estar interrelacionada a la gestion
escolar, de ahi que los docentes son quienes mayor trascienden en este hecho,
pero que todos ellos deben ser delineados por los directivos de modo que
aunando esfuerzos por el bien institucional se debe tener una organizacion fuerte,

consolidada hacia la calidad educativa.
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Montenegro (2007) sefiala que la gestion es el conjunto de procedimientos
técnicos, humanos y administrativos en funcion a los designios de la institucién,
ante ello, se deben considerar los lineamientos de politica educativa asi como los
acuerdos institucionales y normativas que determinan el rumbo hacia donde debe

ir la escuela en el afan de lograr la calidad educativa.

Por tanto involucra las actividades de planeamiento y organizacion
destinadas a garantizar la 6ptima combinaciéon de los factores educativos que
aseguran la calidad de la educacion. Dichas relaciones no sélo son de caracter

técnico, sino también relaciones personales, sociales y humanas.

Considerando que la accién del liderazgo directivo es importante se
establece que “La gestion pedagogica es aquella a la cual le corresponde el
manejo y la conduccién de todos los procesos que hacen posible la ensefianza y

los aprendizajes desde el campo curricular y didactico” (Montenegro, 2007, p. 65)

Dimensiones del liderazgo directivo

Habiendo analizado los diversos enfoques del liderazgo partiendo de la teoria
organizacional, psicoldgica y sociolégica se puede establecer dimensiones con el
accionar y funciones que asume los directivos de la institucién educativa, de ahi
qgue la teoria mas cercana a ella es definida por James y Lindsey (2008) quien

clasifica en cuatro dimensiones que son las siguientes:

Dimension: Capacidad de gestion

James y Lindsey (2008) definen que la capacidad de gestion: es la condicién en la
cual el lider realiza las acciones para el cumplimiento de las actividades
programadas, para ello realiza la planificacién, organizacion, conduccién y
evaluacion de las acciones institucionales; en el marco pedagdgico se involucra a
los docentes en la tarea de generar aprendizajes significativos en todas las areas

del conocimiento, del mismo modo es vinculante con la articulacion hacia
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la comunidad de modo que convierta a la escuela en un ambiente abierto hacia la

uniéon de ideas.

En este enfoque se concibe que el director debe dar el ejemplo hacia la
estructura adecuada para desarrollar a la escuela de manera sostenida, por ello
se dice que para alcanzar una adecuada gestion se debe tener en claro las ideas,
asi como se debe buscar que todos cumplan en el plazo establecido y que sobre

todo la gestidon permita que los estudiantes contribuyan en la imagen escolar.

En ese marco de analisis se encuentran los instrumentos de gestién que
deben ser elaborados por el director en conjunto con todos los actores de la
escuela, siendo esto un requisito principal para que permita salir adelante a la

organizacion.

En este caso se trata de una Institucién educativa publica de gestidn privada,
por convenio, es una entidad sin fines de lucro que presta servicios educativos
gratuitos, es una institucion educativa de Fe y Alegria que es regentada por el
clero y que es dotada de medios y sustentos por financiamiento publico.

Dimensiéon: Relaciones humanas

James y Lindsey (2008) desde el punto de vista practico define que:

Las Relaciones Humanas son vinculaciones entre los seres humanos o
personas. Estan constituidas por las relaciones externas e internas que
desarrolla el ser humano. Pueden darse en forma interpersonal que
implica la comunicacion entre personas, grupos, o de personas a
grupos; asi como puede ser relaciones intrapersonales que son las que
mantiene el ser humano consigo mismo, referidas a la interioridad de

cada uno (p. 37)

Concibiendo tal definicion se precisa que en la institucion educativa las
relaciones humanas son importantes ya que la tarea fundamental es la integraciéon

de saberes, el intercambio de conocimientos, para ello las relaciones humanas
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son prioritarias ya que esto determina el nivel de comunicacion, empatia y
asertividad, las mismas que son elementos que facilitan el trabajo individual y

grupal que es la caracteristica moderna de la gestion educativa.

El ser humano por naturaleza es social, por ello se establecen las
relaciones entre las personas con el afan de socializar ideas, trazar
metas y determinar el crecimiento poblacional el cual se debe regir por
el conjunto de procesos que norman la convivencia humana, en forma
armoniosa y respetuosa de las condiciones particulares de cada uno de
los integrantes, de alli su vital importancia en toda sociedad

organizada. (James y Lindsey, 2008, p. 165).

Es por ello que se concibe que las Relaciones Humanas determinen el grado
de convivencia e integraciébn de los agentes, asi también este factor permite
observar la fragmentacion de respeto entre estudiantes, docentes y directivos, por

ello el compromiso de conservarlas sera el de las relaciones humanas.

En las personas existen codigos que implican el grado de
comunicacion y respeto de las formas de convivencia, de ello se
desprende que las caracteristicas basicas de la persona establecen las
condiciones de relacion, asi como en ella se establecen la jerarquia de

estos procesos comunicativos. (Murillo, 2008, p. 165)

Con las relaciones humanas la persona se auto conoce y conoce a las
demas. Por eso, participar en organizaciones es muy importante, en ella se busca

la caracterizacion del rol entre las cuales van formando su concepcion social.

Dimension: Comunicacion

La comunicacion de acuerdo con James y Lindsey (2008), “es un medio para
mantener relaciones con los integrantes de su ambiente, manteniendo asi la
caracteristica que lo diferencia de los demas seres vivos, la capacidad de ser un
ente social. La comunicacion puede ser formal, informal y externa” (p. 76). La

comunicacién formal es aquélla que busca sostener la jerarquia y estatus en
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las organizaciones. En ella se apoyan los altos directivos para dar informacion a

trabajadores del area operativa.

En las organizaciones cualquiera fuera su orden jerarquico existe el
vinculo principal que es el modo o forma de comunicacion, de ello se
establecen las caracteristicas de entendimiento de los procesos de
gestion organizada bajo una misma condicibn en la cual la
comprension de la comunicacion facilita las condiciones del trabajo
personal y grupal, cabe resaltar que las formas de comunicacion
establecen la jerarquia de la organizacion (Leiva, 2011, p, 21).

Dentro de esta modalidad de comunicacién encontramos dos subdivisiones,
que son la comunicacion vertical ascendente y comunicacion horizontal. La
comunicacién vertical ascendente, les permite a los agentes de la educacion
comunicarse con sus superiores, exponiendo quejas, peticiones, aclaraciones,
ideas y sugerencias. Este ultimo estilo de comunicacion es fundamental para la
coordinacion eficaz de las actividades operativas, que también puede existir en
los canales informales de comunicacién. La comunicacion informal es resultado
de las relaciones sociales que involucran a los agentes de la educaciéon por

cuestiones de trabajo, amistad e intereses comunes dentro de la organizacion.

La comunicacion organizacional establece las condiciones de los
responsables de cada area, en ello la transparencia estd asociada a la
asertividad asi como el tiempo de la comunicacién que determina que
es pertinente y oportuna, de ello se complementa la condicién de las
personas quienes asumen con responsabilidad las tareas comunicadas
de tal manera que puedan mejorar las condiciones en la organizacion
(Leiva, 2011, p, 543).

El grado de comunicacion del director puede ser de dos niveles, uno de ellos
es el formal, de esto se traduce en la aplicacion de las normas a través de la

documentacion necesaria en la cual da a conocer a todos los integrantes de la
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escuela las condiciones de gestion o del marco de sancion disciplinario en la cual

se puede incurrir.

Cabe precisar que la comunicacion es importante para la escuela, una
comunicacién asertiva determina el grado de confianza y cohesién de los
integrantes de la escuela, sin embargo esto se contradice con las acciones de
muchos directores, ya que por falta de experiencia o por no creer que se apertura
el conflicto solo se aplica la comunicacion informal, es decir la comunicacion a

voces con intervencion de terceros, esto distorsiona la calidad de comunicacion.

Dimension: Motivacion del lider
James y Lindsey (2008) define que “la motivacion es un ensayo mental

preparatorio de una accidn para animarse a ejecutarla con interés y diligencia”
(p- 71)

En toda organizacion compuesta por jefes y subordinados encontramos
inmerso el proceso psicolégico o estado mental de ahi que ser alentado o
motivado determina que una persona pueda mejorar sus habilidades y alcanzar
objetivos a corto plazo, del mismo modo fortalece el vinculo de las relaciones
humanas asi como las condiciones de desarrollo de identidad con la organizacién,
algunos psicologos indican que la motivacion hace creer a una persona de sus
posibilidades asi como de poder realizar actos inimaginables, en las instituciones
educativas, el tema de motivacidbn estd presente en todo momento, en los
docentes para mejorar sus actividades pedagodgicas, en los estudiantes en el
deseo de superacion y en los directivos para alcanzar a desarrollar la institucion
en el marco de las normas del sistema educativo, esta concepciéon de motivacion

esta asociada con el crecimiento personal.

En ese sentido Not (2001) sefala que la motivacibn es una actividad
dinamica que asocia dos conceptos el de energia y el de direccion que parte
precisamente del estado emocional del sujeto quien comprende la importancia de
los procesos conceptuales y destina energias para alcanzar metas

organizacionales.
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Es por ello que, la motivacion en este sentido es un conjunto de variables
gue activan el comportamiento y lo orientan en un determinado sentido para poder
conseguir un objetivo. En consecuencia, la motivacibn en una institucion
educativa es importante ya que el proceso de aprendizaje es integral, es decir una
persona aprende en todo momento y para ello requiere estar preparado en
conocimientos pero sobre todo debe estar dispuesto a alcanzar metas, ese acto

es denominado motivacion.

A decir de Not (2001), las caracteristicas de las personas determinan el
convencimiento de sus posibilidades de ahi que una persona requiere estar
motivado, pero esta condicion psicoldgica es interna, donde el sujeto busca
comprenderse a si mismo y confiar en sus posibilidades para alcanzar metas

organizacionales y ser un sujeto Util.

En las instituciones educativas, la conducta humana se observa de manera
directa, en la cual los gestos y las actitudes determinan el grado de motivacion
que pueden presentar cada sujeto, asi como el agrado por realizar alguna tarea
encomendada, en los estudiantes la actividad principal es el aprendizaje, por ello
el docente debe hacer el uso de la motivacion de manera positiva es decir
resaltando las habilidades de cada estudiante para alcanzar aprendizajes

coherentes.

Como se encuentra en los diversos enfoques teoricos, la persona alcanza
logros importantes cuando es consciente de sus posibilidades, del mismo modo
saber quién es y como es, esta parte puede denominarse autoconcepto y ésta
condicion determina el grado de autoestima que guia al desarrollo personal, una
persona que tiene confianza en si mismo, es una persona muy segura de sus
actos, del mismo modo a decir de la piramide de las necesidades, se observa que
una persona puede alcanzar grandes logros y trascender cuando cubre todas sus

necesidades basicas pero sobre todo esto se inicia con creer en si mismo.
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La trascendencia es una condicion de las metas personales, para ello de
acuerdo a los tratados de psicologia humana se observa que una persona puede
trascender cuando realiza actos a favor de los demas y organiza grupos sociales,
acorde a la dindmica del tiempo, a esto se puede llamar motivacion externa, es

decir alcanzar un logro para si mismo y para los demas.

A decir de Chiavenato, (2007) la motivacién es esencial entre el jefe y los
subordinados, ya que de ello depende la integracion hacia los ideales del director
para con la ruta trazada para el desarrollo de la institucion educativa, cabe
sostener que desde el enfoque de la psicologia organizacional, todos pueden
hacer de todo, solo la confianza es béasica para emprender y mostrar todas sus
habilidades en la tarea a realizar, de modo tal que también esto facilite el grado de

confianza entre los integrantes.

Desde la concepcidn de la gestidon escolar se encuentra la direccibn como
estructura y como director la persona que desempefia sus funciones en guiar al
grupo humano hacia los objetivos trazados, en ella la motivacién interna es una
condicién personal, es decir cada integrante tiene su propia disposicién hacia la
organizacién, del mismo modo ésta condicibn también se encuentra en los
docentes y en los estudiantes asumiendo diversos roles pero relacionados en el

tema fundamental que es el aprendizaje.

Por ello, de acuerdo con lo establecido por las normas del Ministerio de
educacién en la actualidad la tarea principal del director es alcanzar logros de
aprendizaje de calidad, para ello la motivacion es un elemento crucial para todos
los procesos pedagogicos, y en ello deben estar involucrados desde los padres

de familia hasta el dltimo integrante de la institucion.

1.2.2. Bases teoricas del clima Institucional
El clima Institucional es fundamental en el trabajo docente, ya que éste se
desarrollara de manera sostenida y con los niveles de calidad, siempre y cuando,

los agentes educativos interactien bajo los lineamientos de un clima adecuado y
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favorable de ahi la importancia de un ambiente célido y familiar que facilite a la

organizacion alcanzar los objetivos trazados..

Definicion conceptual
El clima Institucional es un tema de gran importancia para casi todas las
instituciones educativas, pues se presume que es éste el camino para alcanzar la

calidad del recurso humano.

Desde el enfoque de la teoria organizacional Chiavenato, (2007) define que
‘el clima Institucional es la influencia del medio sobre la motivacién de los
participantes siendo la condicion propia de la organizacion en la cual se desarrolla
las interrelaciones entre las personas asi como la sincronia de todos los trabajos

a realizar de manera efectiva en la organizacion”. (p. 87).

En concordancia con lo mencionado por el autor, el clima Institucional esta
muy relacionado a la motivacién de sus miembros. La motivacion juega un papel
muy importante e influye en la conducta de sus miembros y a su vez éste influye
reciprocamente como una retroalimentacion. El sentirse motivado es importante
en estos tiempos ya que de esa manera se puede desplegar todo el talento y
potencial docente participando en todo lo relacionado a la institucion donde se
trabaja, sumando esfuerzos conjuntos a favor de los objetivos y fines
institucionales.

Para Gomez (2011) el clima institucional, “es el conjunto de acciones
presentadas en una organizacion en la cual el grado de interrelaciones determina
la condicién del ambiente, partiendo de la sensacion de seguridad del individuo

asi como de la confianza y el estado organizacional de la institucion” (p. 177).

En ese sentido se comprende que la calidad del ambiente es una percepcion
del ser humano, en la cual se manifiesta la conducta humana, puesto que la
organizacion es material sin embargo la forma como las personas se relacionan y
el grado de compenetracion hacia los objetivos institucionales son aquellas que

permiten alcanzar las caracteristicas de la organizacion.
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Diremos que la opinibn de las personas facilita la concepcion de las
condiciones en las cuales se encuentra la institucion educativa de la cual forma
parte activa, porque muchos individuos miran el clima segin cémo les va a ellos
siendo su percepcidn subjetiva, de acuerdo a como se sienten en ese clima,
por ello sus actitudes y lo que estan viviendo van a ser referentes y no le dan la
debida percepcion y se desentienden del tema. De ahi que podemos decir que el
clima Institucional refleja las interacciones entre caracteristicas personales e

Institucionales.

Segun Suarez (2014) el concepto de clima Institucional surge en Estados
Unidos aproximadamente en la década del960, a través de los trabajos de
Forehand y Von Gilmer (1964) sobre variaciones ambientales y comportamiento
Institucionales, desde este enfoque es que la psicologia inicia la determinacion
de las caracteristicas del clima basado en la condicion de la conducta humana.

Cuevas (2010) citando a Forehand y Von Gilmer (1964) define el clima como
las caracteristicas propias del ambiente sentido y opinado por quienes conviven
en un espacio determinado, de ello se observa el orden, la justicia, equidad y

relaciones entre las personas.

Dicho concepto se traduce en las manifestaciones conductuales de los
directivos, docentes, estudiantes y padres de familia que componen la institucion
educativa, ante ello el grado de compafierismo y visién de las responsabilidades
determina la condicién del clima, es decir que todos puedan compartir ideales a
favor de alcanzar metas educacionales, de ahi la gran importancia ya que como
seres humanos podemos presentar discrepancias con la forma de gestion de la
institucion, pero ante todo estas discrepancias pueden hacerse de manera

objetiva sin personalizar ni transgrediendo las normas.

En ese respecto Chiang, Nufez y Rodrigo (2010) sefala que “el clima
Institucional es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y
directivos se forman de la institucién educativa a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la institucion educativa”. (p. 17)
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Teorias del clima Institucional
Dorta (2007), reporta en su investigacion ocho elementos importantes del Clima

Institucional, los cuales son:

(@) Nivel cultural de las personas de la institucion; (b) jerarquia y
capacidad del director en la solucion de conflictos (c) nivel de
mediacion y conciliaciéon del conflicto; (d) formacién de los procesos
para alcanzar los niveles de asertividad ,(e) la organizacion sistemética;
() el compromiso de todo el personal en la toma de decisiones
innovativas, el liderazgo; (g) la posesion de recursos adecuados. (p.
35)

De acuerdo a lo sustentado por el autor, trasladando dicho concepto al
enfoque del sistema educativo se puede establecer que las relaciones son
importantes asi como la disposicion hacia la realizacién y cumplimiento de las
tareas educativas, en la cual las discusiones o divergencias son naturales de toda
organizacion, sin embargo estas condiciones no deben afectar el marco de la
buena convivencia laboral especialmente tratandose del lugar donde se forman a

los estudiantes para ser parte de la sociedad productiva.

Asimismo se establece que la importancia de la concepcion del clima recae
en la psicologia organizacional, en ella se trata la importancia del sujeto como
parte fundamental de la organizacién, empresa o institucion educativa ya que de
ello depende la calidad de los resultados logrados, debiendo recalcar que un
ambiente propicio genera estabilidad, confianza y sobre todo capacidad de

integracion y pertenencia.

Profundizando el concepto, para Goncalves (1997) el clima institucional es
un concepto traducido por la conducta manifiesta de los integrantes de una
organizacion, en la misma se pone como esencia el grado de comunicacion, la
forma de ver la organizacion, asi como el nivel de confianza que existe entre los

jefes y los subordinados.



46

Por ello, al analizar una institucion educativa, se analiza a los agentes que
conviven en dicho ambiente ya que de ello se forman los patrones de convivencia,
la aceptacion de unos y otros asi como el nivel de empatia y comunicacion; sobre
todo se inicia la consolidacion de la relaciones humanas, ya que la percepcion de
cada uno de ellos determina la condicion del ambiente para el aprendizaje asi

como elevar su desemperio.

Cuevas (2010) citando a Drucker (1995) considera a las actividades de
socializacion relevantes en la manifestacion o tratamiento del clima por ello se
indica que los conflictos que se dan entre las personas pueden ser superados, lo
que marca las lineas es la calidad de persona, la calidad de atencién a las
necesidades, la calidad en el cumplimiento de las propuestas, asi como el nivel de
compromiso para el apoyo muto o constante con la facilitacion de elementos
consustanciales como es el respeto por las diferencias entre las personas asi

como el grado de participacion entre cada factor institucional.

Desde esta condicion los lideres deben ser activos, pero sobre todo deben
ser consecuentes con las propuestas demostrando capacidad de reformulacion y
sostenimiento, es decir no dejar que el grupo se desanime o se desarticule ya que
se considera un potencial que el lider pueda mantener unido al grupo y sobre todo
que se tenga la fortaleza para mejorar las condiciones de cada integrante y en

consecuencia de la institucioén.

Al respecto Robbins (2004) sefala que el gerente de la organizacion
asumiendo el rol de lider establece las condiciones de éxito o sefiala el camino
para alcanzar las metas institucionales, teniendo en cuenta también la flexibilidad
ya que la dinamica social es cambiante y los factores no permiten que se siga

sistematicamente una sola concepcion.

Entonces, resulta fundamental generar un ambiente que haga posible que

nuestros estudiantes se desenvuelvan en ambientes favorables que les permitan
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desarrollar sus capacidades y competencias bajo un clima que fomenten
experiencias provechosas y perdurables. Lo importante es que un estudiante
tenga aprendizajes significativos, para poder de esta manera descubrir
conocimientos que puedan ayudarle en su vida escolar y en un futuro profesional,

porque sin un buen aprendizaje no llegan a buenos conocimientos.

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

convertirdn en experiencias significativas para ellos.

Caracteristicas del clima Institucional

Como ya se habia precisado, que la institucién educativa, es una particularidad en
la produccién, ya que se trata de produccién de conocimientos en la cual
convergen docentes, estudiantes en un solo propdsito que es el aprendizaje, por
ello para comprender el clima institucional es necesario citar los enfoque teoricos

desde la teoria general de sistemas.

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

decisiones y solucion de conflictos.

Para Gento y Cortés (2010) citando a Kreither y Kinicki (1997) desde el
enfoque de la psicologia organizacional indica que la caracteristica principal del
clima laboral es el nivel de integracion social asi como la concepcion del grado de

identidad institucional.
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En ese sentido se puede establecer que una organizacion cualquiera fuera el
rubro al que se dedica involucra personas con caracteristicas y cultura diversas,
ello establece el nivel del clima y la armonia asi como la asertividad que son
consecuencias basicas de toda organizacion, refiriendose al ambiente en el cual

se convive y se desarrollan actividades productivas.

Para Robbins (2004) una caracteristica que resalta es el cambio total en
formas de comportamiento de los integrantes de la organizacidon, ya que las
estrategias para la unificacion de ideas deben ser claras y contundentes, de modo

que se pueda comprender las rotaciones de personas que asuman COmpromisos.

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

relaciones y esto hace que disminuya su productividad laboral.

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

organizacion.

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

institucion frente a la comunidad.

Respecto a la caracterizacion del clima Gémez (2011) afade que:
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El proceso del clima Institucional requiere de conocimientos mas
avanzados y profundos de la materia, asi como creatividad y sintesis
de todas las caracteristicas que componen a cada uno de estas, por lo
tanto nos parece importante que el clima Institucional deba ofrecer
calidad de vida laboral a todas las personas que son parte de la
institucién y lo més importante darles satisfacciones personales y
profesionales con diversos incentivos que ellos puedan lograr de

acuerdo a sus capacidades y habilidades. (p. 66)

En ese respecto, los tedricos recomiendan que la directiva de la institucion o
los mismos trabajadores deben promover la evaluacion del clima institucional,
para ello deben realizarse talleres vivenciales asi como de analisis de las
condiciones de convivencia, ésta accion de transparencia favorece la integracion
de ideas y se destierra la inadecuada comprension de la informacion que en

muchas ocasiones se difunde de manera distorsionada en toda la organizacion.

Robbins (2004) manifiesta que “la cultura Institucional es uno de los pilares
fundamentales para apoyar a todas aquellas instituciones educativas que
quieren hacerse competitivas” (p. 247). Es por eso que el concepto de cultura
Institucional es nuevo en cuanto a su aplicacion en la gestion educativa. Este
nuevo enfoque permite a la direccion comprender y mejorar el accionar de la

institucion.

Dimensiones del Clima Institucional

El estudio del clima es un aspecto muy relevante en toda organizacién que aspira
a alcanzar estandares de calidad en sus procesos productivos o de servicios, por
ello el clima ha sido objeto de muchos estudios, habiendo tomado distintas
connotaciones o0 acepciones entre las cuales podemos distinguir algunas como

ambiente laboral, clima institucional, clima Institucional, atmésfera laboral, etc.

Gomez (2011) citando a Litwin y Stinger (1968) sefala que los factores que
determinan el clima pueden ser propios de la organizacion como de las funciones

de los responsables, por ello la describe del siguiente modo (a) Estructura: Es la
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opinion de las personas de la institucion educativa acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y otros a los que se ven enfrentados en el desarrollo de
su trabajo; (b) Responsabilidad: La interaccién acerca de la autonomia en la toma
de decisiones relacionadas con el trabajo. Medida en la que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha; percibiendo la posibilidad de
desenvolverse de manera eficaz contribuyendo a la organizaciéon, (c)
Recompensa: Es el nivel de premiacién que se brinda por alcanzar el éxito o por
motivar hacia el logro personal e institucional, (d) Desafio: Es la condicion en la
cual todos los integrantes se proponen alcanzar una meta superando dificultades,
(e) Relaciones: Es la calidad de las formas de organizacion de los grupos de
trabajadores de la institucion, (f) Cooperacion: Es la condicion en la cual los jefes
y subordinados cooperan mutuamente para mejorar las condiciones de trabajo, en
ella pueden combinar sus habilidades (g) Estandares: Son los niveles en los
cuales debe situarse la gestion articulada con la comunidad educativa; (h)
Conflictos: es la funcion en la cual se presenta la divergencia por situaciones de
caracter personal, social, politica o simplemente de gestion; (i) Identidad: es el
nivel en el cual el compromiso se pone de manifiesto, es la llamada vocacion de

servicio a favor de la comunidad educativa.

En concordancia con el autor se concibe que las dimensiones del clima
Institucional son aquellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de los

individuos y que pueden ser medidas.

Gento y Cortés (2010) sefialan que una organizaciéon por mucho que tenga
el éxito siempre debe velar por la condicion del trabajador y el respeto por
alcanzar una posicion y facilidad para desarrollarse de modo que ésta apertura de
forma clara facilite el crecimiento de la productividad asi como el mejoramiento de
las competencias para dirigir, organizar y sobre todo para aprender de manera

continua.

Continuando con el analisis de las dimensiones del clima Institucional, se
encuentran muchas referencias que nos parecen muy importantes y pertinente

citarlas en nuestra investigacion, dado que muchas de las condiciones y
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manifestaciones que se dan en las empresas también se pueden observar en las

instituciones educativas.

Gento y Cortés (2010) opinan que los factores personales determinan el
grado de empatia entre las personas, el nivel de comunicacion asi como la
facilidad en la integracion para el trabajo en equipo; sin embargo el factor
jerarquico también establece el nivel en el cual se facilita el desarrollo o

capacitacion de cada uno de los trabajadores.

Asimismo Brunet, (1987) citado por Garcia e Ibarra (2012, p. 29) menciona
qgue las dimensiones son: Autonomia para trabajar, Conflicto y cooperacion para
mejorar la produccién del trabajo, relaciones sociales para la integracion de ideas

y del nivel cultural de la organizacion.

Rodriguez, (1999) citado por Gomez (2011) menciona un cuestionario muy
difundido, el de Litwin y Stringer, el cual consta de seis dimensiones:
(a) Estructura Institucional: Reglamentos, deberes y normas que la
organizacién establece, segun sean percibidas por sus miembros;
(b)Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la relacién existente entre
tarea y remuneracion; (c) Responsabilidad: Grado en que la
organizacibn es percibida como otorgando responsabilidad y
autonomia a sus miembros; (d) Riesgos y toma de decisiones: Grado
en que las diferentes situaciones laborales ofrecen la posibilidad de
asumir riesgos y adoptar decisiones; (e) Apoyo: Percepciones que
tienen los miembros de la organizacién de sentirse apoyados por su
grupo de trabajo, (f) Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede

tener un miembro de la organizacion. (p. 73)

Siguiendo el enfoque tedrico de Gomez (2011) se determina medir el clima

Institucional por medio de las dimensiones actitudinales en relacion a la direccion
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de la institucion educativa, considerando, el monitoreo, el acompafamiento, las

relaciones asi como la participacion activa dentro del desarrollo institucional.

Dimension 1: Identidad Institucional

GOmez (2011) considerando el contexto escolar sefiala que: la identidad
institucional es el reflejo de la persona que se compromete para trabajar y
alcanzar metas a favor de la organizacion, en ella se observa la denominada
conviccion para el trabajo, del mismo modo la identidad institucional que solo es la

condicion de lealtad y seguridad de si mismos por identificarse como tal.

En ese respecto para Garcia e Ibarra (2012, p. 33) “La identidad institucional
es considerada como una forma colectiva de identidad que es configurada por las
caracteristicas o cualidades socialmente compartidas por los individuos presentes

en una institucion”. (p. 16)

De ahi que se conciba que cada institucion deba tener rasgos particulares
que conlleven a la imagen que representan, y determinen su identidad a través

del tipo de comportamiento asi como el producto que generan dentro de ella.

Asimismo Gémez (2011) acota que la Identidad personal se refiere “al
caracter de un individuo, del cual se dice que es “él mismo” en diferentes
momentos de su existencia” (p. 87).

Por otro lado se indica que la identidad institucional se va consolidando a
través de las diversas interacciones de los docentes y estudiantes con el producto
qgue es el aprendizaje, por ello, el estar apoyando a su institucién tanto en horas
de trabajo como fuera del horario determina la identidad con los intercambios no
s6lo en el nivel interpersonal sino también en el nivel socio-estructural en el cual

los miembros convergen en el sentido estricto del desarrollo institucional.

Gomez (2011) también menciona que la Identidad es desarrollada por el
conjunto de personas quienes coinciden en saber que pertenecen a una
organizacién y estan dispuestos a defenderla asi como a fomentar su buena

imagen hacia la comunidad.
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De lo descrito anteriormente se resume que en la institucién educativa, los
docentes muestran mas indicadores de identidad que los directivos y los
trabajadores administrativos, dado que el compromiso con el aprendizaje de los
estudiantes no solo implica el trabajo en determinado horario sino que éste se
extiende por toda la amplitud de la vida de manera constante siendo la mayor

preocupacion el mejorar las estrategias del desarrollo humano.

Dimensidn 2: Relaciones Interpersonales

GOmez (2011) sostiene que desde el enfoque propuesto se considera que las
relaciones interpersonales son determinadas por el grupo humano en el cual
intercambias informaciones desde su propia Optica, accion que llevan a
consensuar en relacion a la actividad la cual deben alcanzar, asimismo las
relaciones son dindmicas, abiertas y positivas cuando éstas se traducen con
acierto, mientras que las relaciones se resquebrajan en concordancia con el
nacimiento del conflicto de opinion o de pensamiento sobre la actividad a

desarrollar.

Desde esa concepcién se puede describir que las relaciones interpersonales
en las instituciones educativas dependen del grado de gestion que realiza la
direccién, son pocas las ocasiones en las que el conflicto o el desmejoramiento de
las relaciones afecten a los pares, normalmente se observan desde la gestion
como esencia natural en el fomento de las relaciones humanas.

Para Robbins (2004) “Las innumerables interdependencias inherentes a las
organizaciones hacen inevitables la presencia de conflictos personales, por ello es
casi imposible mantener una institucion educativa exenta de conflictos
individuales” (p. 186)

Contrariamente a las formas de relaciones positivas se encuentra en el
analisis de las deficiencias de las relaciones, el conflicto, por el tipo de
comunicacion que se presenta en la institucion, muchas veces se distorsiona

afectando a quienes se encuentran en el tema de la comunicacién indirecta, ante
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ello lo crucial es tratar el conflicto desde su origen manteniendo el equilibrio
correspondiente resaltando el trabajo de la mediacion.

Otro de los aspectos que se analiza en las relaciones interpersonales es el
trato entre las personas, el respeto hacia las particularidades resulta ser
indispensable, por ello se traduce en una condicion esencial saber tratarse con
respeto ya que esto determina la confianza entre la jerarquia dentro de la

organizacion.

Dimensién 3: Trabajo en Equipo

Gbomez (2011) indica que el trabajo en equipo se define como la reunién de
personas quienes comparten labores de manera articulada con el Unico fin de
poder cumplir los compromisos asumidos. El trabajo en equipo es un grupo, que
realiza una accién coordinada, que contribuyen de manera responsable, conocen
sus objetivos y se apoyan mutuamente, orientando todos sus esfuerzos hacia una

misma meta. (p. 73)

En ese sentido, en las instituciones educativas el trabajo en equipo data
desde épocas lejanas, pues en estas instituciones se denominaban “Comisiones
de trabajo” en ella se reunen los docentes por afinidad y/o por area para realizar
trabajos previstos dentro del plan anual de gestion escolar asi como del
cumplimiento de las actividades civico patriéticas propias de una institucion

educativa.

Para mejor comprension Robbins (2004) manifiesta que el trabajo en equipo
requiere de una comunicacion asertiva, distribucion de labores y apoyo constante
entre los miembros con el propdsito de lograr el objetivo previsto. El autor
manifiesta que el trabajo en equipo requiere desarrollar habilidades de
compenetracién entre las partes, asi como la delegacién de funciones segun las

capacidades propias de los integrantes.

Chiavenato (2007) sostiene que poniendo en practica el trabajo en equipo se
fomenta la expresion de nuevas ideas, mejora en los métodos de trabajo y
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aclaracion de problemas, permite promover la participacion de los integrantes con

el propdsito de orientar los esfuerzos del equipo en una misma direccion.

En las instituciones educativas, el trabajo en equipo permite la integracion de
ideas, la facilidad de articular pequefos logros para alcanzar metas establecidas,
del mismo modo los integrantes asumen con responsabilidad tareas afines a sus
capacidades, dentro de ellas se observa la toma de iniciativa de cada uno de los
integrantes, asumiendo el liderazgo en las tareas, esto es tipificado como un

liderazgo distribuido ya que permite que todos puedan guiar hacia el objetivo.

Chiavenato (2007) sefiala que el trabajo en equipo siempre serd mas
eficiente cuando sus integrantes tengan la disposicion de superar sus conflictos y
también el querer dar aportes de sus conocimientos dentro del equipo. El trabajo
cooperativo de equipo impulsa a los miembros a examinar sus formas de trabajo,

identificar sus problemas y encontrar medios eficaces de cooperacion.

El trabajar en equipo constituye hoy una necesidad para toda institucion
educativa, principalmente en el campo educativo, hasta el extremo de convertirse
en elemento clave para superar la calidad educativa en forma total e integral. Las
instituciones que incentivan el trabajo en equipo saben que esta forma de trabajo
complementa las virtudes individuales de sus miembros integrantes, las metas se
hacen comunes, contribuyen con mayor eficacia a los objetivos de la institucion

educativa.

Gomez (2011) manifiesta que de acuerdo a las normas modernas “se han
identificado diversas condiciones basicas para el trabajo en equipo, que en la
practica son diferentes formas de colaboracion que se requieren para la

resolucion de problemas y la toma de decisiones” (p. 133)

De acuerdo a los autores mencionados a continuacion describimos algunas
mas relevantes que tienen una gran incidencia en los efectos del trabajo
participativo. (a) Confianza mutua. Es el ingrediente basico de cualquier relacion
humana y del trabajo en equipo sin la cual es dificil imaginar la cooperacion; (b)
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Comunicacion espontdnea. Es la condicion a través del cual se expresa la
confianza. Mediante la comunicacion se transmite la informacién y se determinan
las actividades; (c) Apoyo mutuo. Es cuando las personas colaboran entre si,

combinan esfuerzos y se apoyan para alcanzar metas.

Dimension 4: Normas de Convivencia

En el sistema educativo, es una propuesta esta destinada a mejorar la formas de
interrelaciones de manera que se respete las condiciones de las personas en la
escuela, para ello se reglamenta y se concibe un conjunto de acciones que
determinan el régimen disciplinario asi como refrenda los deberes y derechos de

cada uno de los trabajadores.

A decir de Gomez (2011) las normas de convivencia facilita asumir el rol de
cada uno de los integrantes de la comunidad educativa, en ella se prevé los
derechos fundamentales de la persona concebidas en la carta magna, asi como
los lineamientos de politica educativa para el desarrollo de la persona, de estas
condiciones las caracteristicas resaltantes es que las normas de convivencia
regulan el accionar dentro de los deberes y derechos de directivos, docentes,
estudiantes, padres y demas trabajadores de la institucion educativa.

Segun el Ministerio de Educacion las Normas generales de convivencia
presentan caracteristicas que fomentan el proceso de socializacion incurriendo en
las siguientes indicadores: (a) No son sancionadoras sino reparadoras; (b) Podran
aplicarse de manera correctiva no coercitiva de modo que se convierta en actos
formativos y no perjudiciales; (c) Tipifican el nivel de faltas con acciones de
mejoramiento; (d) Son flexibles de acuerdo a la condicion del hecho; (e) Las
normas facilitan que cada integrante pueda reconocerse asimismo dentro de sus
propias caracteristicas; (f) Busca la conciliacion y la empatia a través de acciones
estratégicas que permiten reconocer el conflicto y pedir nuevas oportunidades
afianzado las cualidades personales; (g) establecen los niveles de sancidbn como

formas de participacion en recuperar credibilidad y confianza.
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Asimismo, existen procedimientos que regulan la convivencia institucional y
esto esta desarrollado en el reglamento interno de cada institucién educativa, en
ella se precisa las normas que regulan el tipo de infraccién o trastorno de la
convivencia y describen los procedimientos que regulan el marco disciplinario,
cabe mencionar que estos criterios son establecidos por los propios integrantes
de la institucion y es acreditada mediante una asamblea general, la misma que
vas desde infraccion leve, moderada y severa o grave, asimismo las normas de
convivencia son extraidas de las leyes que regentan a los docentes, al sistema

educativo, asi como los derechos y deberes constitucionales.

Segun Garcia e Ibarra (2012, p. 35) el conflicto se produce por divergencias
entre las posiciones de las personas que se contradicen en el accionar de una
organizacién, asi como la falta de equidad en la administracién de personal o la
mala distribucién de responsabilidades, por ello este conflicto requiere de una
mediacién objetiva neutral de modo que facilite la solucion del problema llevando

asi calma y paz en la organizacion.

Cabe resaltar que los conflictos pueden ser enfocados como oportunidades
de aprender, cuando se asume el reto de crear e imaginar otras alternativas y
soluciones para resolverlos. Una situacion es que el buen gestor debe concebir al
conflicto como la oportunidad de lograr nuevas condiciones de mejoramiento para
los participantes del conflicto, la mediacion en este caso resulta ser elemental ya
que de él dependera el nivel de resolucién sin afectar a las partes.

Teniendo en cuenta lo anterior, podemos considerar a continuacién los

niveles de climas, enfocados a los resultados:

Clima negativo.

Para Da Silva, (2002, p. 75) el clima negativo es una percepcion de las
deficiencias en el trabajo y hacia las relaciones en un entorno en el que esas
tendencias son inadecuadas, por lo que da lugar a una orientacion hacia los
aportes y a una mejor eficacia. Este clima crea una sensacion de mediania, poca

creatividad y escasa participacion; hay resistencia al cambio, no se presta mucha
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atencién a los errores, salvo para paliarlos, y se cumplen las reglas en todos sus

detalles, aun los innecesarios, lo que entorpece el trabajo.

Indicadores del clima negativo

Trabajo lento, atendiendo a detalles innecesarios, en todos los niveles.
Resultados meramente aceptables.

Renuncia generalizada a asumir compromisos y responsabilidades.

Renuncia a proponer sugerencias y opiniones.

Muchos de los gerentes son poco creativos, poco originales y estrechos de miras.
Tendencia a dificultar los procedimientos en lugar de facilitarlos.

Resistencia al cambio.

Se presta poca atencién a los errores y al nivel de calidad.

El gerente tipico muestra un escaso grado de compromiso.

Poca cooperacion.

Clima relativo
El clima relativo indica las variaciones que incurren las personas respecto al
contexto del trabajo en un dmbito en el que esas tendencias son inadecuadas,

creando asi una orientacion a los aportes y una mejor eficacia.

Segun Da Silva, (2002, p. 75) “Una organizacion con este clima es un lugar
de trabajo agradable, cordial y calido, un tanto pasivo, en el que hay escasas
iniciativas, se dan instrucciones poco claras, no se presta mucha atencién a los

resultados ni a los estandares y los conflictos se allanan facilmente”.

Indicadores del clima relativos

Se evitan o se allana las discrepancias

La atmosfera reinante es agradable, cordial y célida

Se otorga mucha importancia a las relaciones humanas

El propdsito de la organizacion es facilitar las cosas, no dificultarlas
Poca iniciativa, pasividad

Se dan pocas directivas

Falta interés en los resultados
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Se da importancia a la actividad social
El gerente tipico es agradable, cordial y calidad

El clima relativo refleja una elevada orientacion a la tarea y una elevada
orientaciéon a las relaciones en un ambito en el que esas tendencias son
inadecuadas, dando asi lugar a una orientacion a los aportes y una menor
eficacia. En las organizaciones en las que prevalece este clima se tiende a tomar
decisiones mediocres, minimamente aceptables, y se alientan hasta cierto punto
las buenas ideas y el rendimiento. El buen desempefio recibe poco apoyo y
escasa respuesta, se cede a las presiones y hay demasiada participacion fuera de
lugar y esta es complementada por las siguientes acciones: (a) Ambigiedad
acerca del propésito general; (b) Tendencia a hacer intentos pero sin esforzarse
demasiado; (c) Poca claridad acerca de las estrategias, la estructura y las
politicas de la organizacion; (d) Decisiones mediocres, minimamente aceptables;
(e) Se alientan las ideas, pero no se verifican que sean puestas en practica; (f)

Planes no supervisados; (g) El director tipico sabe salvar las apariencias.

Clima positivo
El clima positivo refleja una elevada orientacion a la tarea y una baja orientacion a
las relaciones en un entorno en el cual esas tendencias son inadecuadas, por lo

gue origina una orientacion a los aportes y una menor eficacia.

Para Da Silva, (2002, p. 75) Este clima se percibe como critico y
amenazante. Los conflictos son suprimidos, la comunicacién es principalmente de
arriba hacia abajo, se tiene a actuar sin previa consulta, muchos gerentes son
temidos y odiados, se le da mas importancia a la productividad dia por dia que a
la de largo plazo y hay un bajo nivel de desempefio, mantenido fundamentalmente

por medio de amenazas.

Indicadores del clima positivo
Comunicacion principalmente de arriba abajo
Mas 6rdenes y menos consultas

Los superiores son percibidos como criticos y amenazadores
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Se da prioridad a la productividad a corto plazo, y no a largo plazo
Se suprimen los desacuerdos
Requerimiento de accion y resultados inmediatos

El gerente tipico toma decisiones rapidas sin consultar

El clima positivo refleja una baja orientacion a la tarea y a las relaciones en
un entorno en el que esas tendencias son adecuadas, por lo que origina una
orientacion a los resultados y una mayor eficacia. En este clima se da mucha
importancia a las 6rdenes, las reglamentaciones y los procedimientos, se presta
apoyo a los buenos sistemas en los que se atienden los detalles, se prefieren las
comunicaciones por escrito y se aplican las reglas y los procedimientos para

solucionar desavenencias o conflictos.

1.3. Justificacion

Justificacion practica

El presente estudio es importante en el orden practico dado que se aplica en una
institucién educativa con la finalidad de conocer el nivel de liderazgo y el clima
organizacional, aspectos que inciden en el aprendizaje de los estudiantes asi
como en la gestion considerandose que es de utilidad en la convivencia, el
respeto y el crecimiento institucional. También es relevante porque desde el punto
de vista practico se observan las formas de liderazgo que repercuten
directamente en la comunidad educativa, asi como el mejoramiento propio del
clima organizacional y que ambos tienen vinculacion con los resultados de
aprendizaje de los estudiantes, del mismo modo se busca determinar el impacto
final en la actitud de los directivos, docentes y estudiantes, por la forma como
afecta en la imagen de la institucion.

Justificacion metodoldgica

El estudio se justifica en el aspecto metodolégico por que se cuenta con
instrumentos confeccionados a través del proceso de operacionalizacién de
variables las mismas que fueron validadas con intervencion de criterio de
expertos, asi como determinados su confiabilidad a través de una prueba piloto
con cuyos datos se procesd a nivel estadistico con el coeficiente Alpha de
Cronbach, contribucion que puede ser utilizada por otros investigadores.
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Justificacién tedrica

En cuanto a la justificacion tedrica se resalta la importancia en la medida que se
buscé la comprension teodrica fundamental de las variables como clima
institucional y liderazgo en una institucion educativa publica de convenio, por
cuanto se enfocaron temas de actualidad que no se habian ubicado en la
institucién de estudio, a pesar de que se conoce las debilidades ya que el solo
hecho de revisar la literatura especializada y plantear el problema constituye ya
un pequefio aporte para la comunidad docente, pues se han descrito asuntos
tematicos y se completaron conceptos de aquello que habia sido limitado o
incompleto. En relacion a la literatura especializada, es posible encontrar la
teméatica en estudio a nivel del ambito organizacional empresarial,
especificamente en publicaciones en el campo de la psicologia organizacional, y

vinculandolo al campo educativo.

Asimismo es importante en razén que se aporta explicacion de una realidad
organizacional educativa que evidencia claramente problemas de gestion en el
logro de resultados a nivel de liderazgo y clima organizacional, asimismo se
considera que la ejecucion y difusién de los resultados obtenidos en el presente
estudio, tendran un alcance representativo para disefiar estrategias que optimicen
los niveles de calidad educativa en las instituciones educativas. La pertinencia y
justificacion del estudio desde la perspectiva tedrica - practica, implica tratar un
tema vital relacionado a estas dos variables, ubicandolas como elementos
esenciales en el proceso de gestidn de instituciones, en este caso las educativas

a fin de tornarse en competitivas de manera integral.

1.4. Problema

1.4.1 Planteamiento del problema

En el tiempo actual, se espera que las organizaciones educativas sean eficaces,
eficientes y efectivas considerando en un primer momento el aspecto relacionado
al servicio que brindan, especificamente vinculado al proceso de aprendizaje —
ensefianza y en un segundo momento para lograr mayor y mejor productividad de
los colaboradores en la institucion educativa. Para que esta eficacia y efectividad

se vislumbre en la realidad educativa, es necesario por un lado, el ejercicio de
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liderazgo efectivo, y por otro, la convivencia en un clima organizacional estable,
torndndose ambos en factores esenciales en el proceso de gestion de las

organizaciones educativas.

Lo expuesto, ha sido materia de preocupacion en el entorno educativo en
diversos paises, en tal sentido, existen estudios sobre liderazgo, en especial
relacionado al liderazgo directivo, el cual ha sido retomado afios recientes. Al
respecto, la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econéomico (OCDE,
2008) sefiala que el liderazgo directivo es un tema con prioridad politica, en varios
paises del mundo, dado el escenario de creciente descentralizacién y autonomia
gue la educacién esta alcanzando en la orbe, motivo por el cual, se requiere de
directivos con un estilo efectivo que conlleven a cumplir con la vision y mision de

la organizacion.

Por otro lado, Murillo (2008) indica que las escuelas efectivas poseen un
“factor directivo”, como elemento que distingue, conllevandolo al éxito educativo.
Del mismo modo y en relacion al clima organizacional es posible referir que se
han efectuado investigaciones donde directa e indirectamente se estudi6 la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del lider, al
respecto Gento y Cortés (2010) indicaba que para que el clima organizacional sea
adecuado es necesario que el lider asuma actitudes de instruccion hacia el
personal, una planificacién sistematica del trabajo escolar en general, apoyando el
trabajo académico, como servicio esencial de la organizacion educativa y

empleando evaluaciones permanentes de tipo formativo.

En tal sentido, el clima al interior de las organizaciones educativas puede ser
producto del desemperio del liderazgo del director, el cual puede impactar positiva
como negativamente en el entorno organizacional por ello en el contexto peruano
a través del sistema educativo se busca que las instituciones educativas
desarrollen todos los espacios en buena convivencia a traves del proceso de guia

del liderazgo del director como base fundamental.
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Por ello la problematica se centra en el estudio de una institucién educativa
especificamente en aquellos componentes del liderazgo directivo y el clima
organizacional, ya que esto permite generar la preparacion de programas de
apoyo formativo para superar aquellas actitudes limitantes o debilidades
actitudinales en el contexto organizacional educativo. En tal sentido servira para la
formacion holistica de directores y docentes, orientandolos hacia mejoras en las
diferentes competencias que favorezcan los procesos de gestion administrativa y
pedagogica requeridas y necesarias, permitiendo cumplir con la misién y la vision
organizacional, optimizando la calidad educativa. Con respecto a la
circunscripcion del estudio, éste se realiz6 en una zona populosa como lo es
Hudascar perteneciente al distrito de San Juan de Lurigancho, en una institucion
educativa especificamente ubicada en un sector vulnerable el cual posee
caracteristicas socioeconomicas, culturales y educativas de gran limitacion,
contexto en que se percibe cierto clima de violencia familiar y social, variable que

puede influir en el clima de la organizacion.

Finalmente, en relacion al contexto educativo, éste se realizd con docentes
que laboran en una institucion educativa del Estado, en el turno mafiana,
aplicAndose los cuestionarios de manera aleatoria por ser numerosa la cantidad

de docentes.

1.4.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional en la
Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho — 20167

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la capacidad de gestion del Liderazgo directivo y Clima
Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de
Lurigancho — 20167

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre las relaciones humanas del Liderazgo directivo y Clima
Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de
Lurigancho — 2016?
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Problema especifico 3

¢Qué relacion existe entre la comunicacion del Liderazgo directivo y Clima
Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho — 20167

Problema especifico 4

¢Qué relacion existe entre la motivacion del Liderazgo directivo y Clima
Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho — 20167

1.5. Hipotesis

Considerando la investigacion de dos variables independientes ante la
problematica planteada se formulan las siguientes hipotesis a ser resuelta en el
estudio.

1.5.1. Hipotesis general

Existe relacion positiva y significativa entre el Liderazgo directivo y Clima
Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho — 2016

1.5.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion positiva y significativa entre la capacidad de gestion del Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San
Juan de Lurigancho — 2016

Hipotesis especifica 2

Existe relacion positiva y significativa entre las relaciones humanas del Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San
Juan de Lurigancho — 2016

Hipotesis especifica 3

Existe relacion positiva y significativa entre la comunicacion del Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San
Juan de Lurigancho — 2016
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Hipotesis especifica 4

Existe relacion positiva y significativa entre la motivacion del Liderazgo directivo y
Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho — 2016

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional

en la Institucién educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho — 2016

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la capacidad de gestion del Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San
Juan de Lurigancho — 2016

Objetivo especifico 2

Determinar la relaciobn que existe entre las relaciones humanas del Liderazgo
directivo y Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San
Juan de Lurigancho — 2016

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la comunicacion del Liderazgo directivo y
Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de
Lurigancho — 2016

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién que existe entre la motivacion del Liderazgo directivo y
Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25" San Juan de
Lurigancho — 2016
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2.1. Variables

En funcion al problema planteado se han identificado dos variables que
corresponden al ambito organizacional y que en este caso se analizan en el
campo de la gestidén educativa.

Definicién conceptual de la variable Liderazgo Directivo

Desde la perspectiva tedrica expuesta por James y Lindsey (2008) definen al
liderazgo como la “Habilidad de influir positivamente en la gente y los sistemas
bajo la autoridad de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados
importantes”, Influencia que se torna en moldes de vida y acciones para sus
seguidores” (p. 12)

En concordancia con Mejia (2007) operacionalizar variables significa
descomponer la teoria en los componentes que conforman su estructura, su
funcion y su utilidad de modo que ésto pueda ser observado y/o medido segun
sea la intencién de la investigacion.

Definicion operacional de la variable Liderazgo Directivo

Es la medicion de la percepcion de los encuestados respecto al comportamiento
de los lideres de la institucién educativa, respecto a la capacidad de gestién que
realizan dentro y fuera de la institucion, del nivel de fomento de las relaciones
humanas, asi como del grado de comunicacién y sobre todo la motivacion hacia el
logro de las actividades propuestas dentro del plan anual de la gestion
institucional, de modo que éstas acciones permitan conocer a profundidad la
opinién de quienes son parte de la gestion y de la organizacion

Definicién conceptual de la variable Clima Institucional

Para Gomez (2011) el clima institucional, “es el conjunto de acciones presentadas
en una organizacion en el cual el grado de interrelaciones determinan la condicion
del ambiente, partiendo de la sensacion de seguridad del individuo asi como de la
confianza y el estado organizacional de la institucion” (p. 177).

Definicion operacional de la variable Clima Institucional

Es la medicién de las caracteristicas del ambiente laboral percibida por los
docentes relacionadas al fomento del director en el cual se concibe la identidad
institucional basada en los compromisos de gestion y las relaciones
interpersonales como forma de convivencia para la gestion del trabajo en equipo

determinado en el logro de las metas institucionales



Variable 1: Liderazgo directivo

Tabla 1
Operacionalizacion del liderazgo directivo
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Dimensiones  Indicadores items Escala de Nivel
medicibn 'y Rango
valores

Capacidad de Capacidad administrativa 1,2 Cuestionario Fuerte

gestion Organizacion del trabajo 3,4 con escala 88-120

Articulacion estratégica 56 Likert Moderado
Relaciones Nivel de empatia 7,8 56 - 87
humanas Interaccion entre pares 9,10 1. Nunca Débil

Fomento de relaciones 11,12 2. Casi 24-55
Comunicacion Transparencia comunicativa 13,14 nunca

Asertividad comunicativa 15,16 3. aVeces

Pertinencia comunicacional 17,18 4. Casi
Motivacién Seguridad de funciones 19,20 siempre

Compromiso laboral 21,22 5. siempre

Desarrollo personal 23, 24

Tabla 2

Operacionalizacion del Clima Institucional

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel
medicibn 'y Rango
valores

Identidad Compromiso de gestion 1,2 Cuestionario Positivo

institucional Compromiso personal 3,4 con escala 88-120

Nivel de desempefio 5,6 Likert Relativo
Relaciones Comunicacion 7,8 56 - 87
interpersonales Empatia 9,10 1. Nunca Negativo
Organizacion grupal 11,12 2. Casi 24-55
Trabajo en Organizacion del trabajo 13,14 nunca
equipo Integracion de ideas 15,16 3. aVeces
Distribucion de funciones 17,18 4. Casi
Normas de Respeto al reglamento 19,20 siempre
convivencia Efectividad del cumplimiento 21,22 5. siempre
de las caracteristicas
institucionales
Integracién social 23, 24
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2.2. Metodologia

El estudio se realizé siguiendo los lineamientos del paradigma cuantitativo, que de
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consiste en la medicion de las
variables observadas, con el proposito de determinar sus caracteristicas
particulares en relacion a la problematica planteada; en ese sentido siguiendo los
procesos del método cientifico, se adecud al método hipotético deductivo, ya que
el estudio parte de un problema, se sustenta en un marco tedrico y las hipétesis

se llevan a prueba para determinar la problematica planteada.

2.3. Tipo de investigacion

Investigacion Basica

En concordancia con Bisquerra (2004) se asume el tipo de investigacion basica ya
que solo trata de analizar las variables desde su aspecto tedrico puesta frente a la
realidad, es decir para buscar la contratacion de la hipétesis, en ésta investigacion
se busca confirmar o acrecentar la teoria dado que la problematica corresponde a
una situacion particular que en este caso se trata del ambiente educacional, con
dos variables que provienen de la teoria general de sistemas tratadas también en
la psicologia organizacional como es el liderazgo del directivo y el clima

institucional.

2.4. Disefio de investigacion

Diseilo No Experimental — Transversal — Correlacional

Siguiendo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es una investigacién no
experimental en la medida que las variables se analizan tal y como estan en su
naturaleza, sin buscar manipular sus caracteristicas, asimismo, es investigacion
transversal dado que los datos se recolectan en un solo momento, también es
correlacional ya que se buscO establecer las relaciones entre el liderazgo del

director y el Clima institucional.

El disefio se resume en el siguiente grafico:
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Ov

Doénde:

M = Es la muestra de estudio.

Ox = Liderazgo del director.

Oy = Clima institucional.

r=Es el indice de correlacion entre las variables

m= es la muestra de estudio

En consecuencia se analiza dos variables a percepcion de los encuestados con la
finalidad de establecer la relacién entre si.

2.5. Poblacion muestra y muestreo

Poblacion.

Se determina que para este estudio, se debe contar con la totalidad de docentes
integrantes de la institucién educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan

de Lurigancho, que son un total de 111 docentes.

Tabla 3
Distribucién de la poblacién de estudio
Grupo de Estudio Poblacion Total
Varon Mujer
Profesores 52 59 111
Total 52 59 111

Nota: Registro de personal de la IE Fe y Alegria N° 25 en SJL.

Muestra.

Segun Hernandez, et al (2010, p. 175) la muestra es un subgrupo de la poblacion
previamente delimitada. El elegir el tipo de muestra depende de los objetivos de
estudio y del esquema de investigacion.

El tamafio de la muestra fue 86 docentes, obtenida por la formula:
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n= N*Zl—a/ZZ*p*q
d’*(N-D)+2Z,,,"*p*q

Donde:
Marco muestral N 111
Alfa a 0.050
Nivel de Confianza l-a 0.975
Z de (1-a) Z (1-a) 1.960
Prevalencia de la Enf. / Prob. p 0.500
Complemento de p q 0.500
Precisién (error muestral) d 0.050
Tamafio de la muestra n 86.00
Tabla 4
Distribucion de la muestra de estudio
Grupo de Estudio Poblacién Total
Varén Mujer
Profesores 40 46 86
Total 40 46 86

Nota: Registro de personal de la IE Fe y Alegria N° 25 en SJL.

Muestreo.
El muestreo empleado fue probabilistico, aleatorio simple. Al respecto (Hernandez
et. al. 2010, p. 176) menciona que “en las muestras probabilisticas todos los

elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidos”.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta segun Sanchez (2002),
esta técnica consiste en la interrogacion verbal o escrita que se realiza a las
personas en este caso a Docentes de la mencionada institucién. Los instrumentos
fueron adaptados desde la operacionalizacion de variables, asi como del

instrumento de Nusche (2009), para la toma de resultados
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Instrumento: Cuestionario de Liderazgo del directivo

El instrumento se elabor6 tomando como base el cuestionario multidimensional,
Asi mismo plantea que a los directores se les evalia con mayor frecuencia con
respecto a su logro de objetivos predeterminados financieros y relacionados con
el programa, asi mismo como a la calidad profesional general de su desempefio.
(Nusche, 2009, p. 181), usado por una década para medir el nivel de desarrollo
logrado en funcion a las directivas del lider.

El cuestionario consta de dos secciones: la primera para explorar
expectativas y la segunda para explorar percepciones del liderazgo del director.
La dimension capacidad de gestion tiene 6 enunciados, la segunda Dimension
Relaciones humanas contiene 6 items, la dimension Comunicacion consta de 6
items, asi como la dimensién motivacion tiene 6 items. Para la calificacion de los
enunciados se utilizd una escala de valores que van desde Siempre, Casi

siempre, A Veces, casi nuncay Nunca.

Confiabilidad

La confiabilidad de la encuesta se explor6 mediante la determinacion del
coeficiente alfa de Cronbach el cual fue de 0.94, interpretindose como buena
confiabilidad valores = 0.7 (Hernandez et al, 2010).

Tabla 5

Confiabilidad del instrumento para el liderazgo del director

Coeficiente de confiabilidad

Dimensioén Namero de items Test Retest
Capacidad de gestion 6 0,92 0,98
Relaciones humanas 6 0,64 0,88
Comunicacion 6 0,91 0,90
Motivacion 6 0,83 0,86
Global 24 0,92 0,94

Fuente. Elaboracion propia

Validez

El cuestionario ha sido adaptado para medir el liderazgo del director, la validacion
de contenido se sometié a juicio de expertos con demostrada capacidad vy
experiencia en el tema para calificar la pertinencia y claridad de las preguntas.
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Asimismo, se citd a un conjunto de tres expertos para determinar la validez de
contenido en los indicadores de Claridad, Coherencia y Pertinencia, del analisis

correspondiente los expertos dictaminaron el siguiente valor.

Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento del liderazgo del
director

items J1 J2 J3 S IA Vv
Coherencia no Si Si 2 0,7 67%
Pertinencia Si Si Si 3 0,9 97%
Claridad Si Si Si 3 0,9 97%
Promedio 0,9 89%

Nota. J1, J2, J3 jueces. IA indice de aceptabilidad. V validez

Como se aprecia los jueces en mayoria dictaminaron que el instrumento si
cumple con las consideracion para su aplicabilidad dado que contiene alta

coherencia, pertinencia y claridad para la muestra de estudio.

Instrumento de clima institucional

La percepcion del clima se analiza desde la condicién teérica propuesta por
Gbomez (2011), que promueve las dimensiones a saber: Identidad institucional,
Relaciones interpersonales, Trabajo en equipo y Normas de convivencia; es
necesario recordar que estas dimensiones constituyen un marco de referencia
para el ambiente institucional educativo. Para este estudio considerando la
problematica se analizan las dimensiones compuesta por un total de 24 items que

estan agrupadas en tres dimensiones.

Tabla 7

Resultados del analisis de confiabilidad segun SPSS 22.0

Coeficiente de confiabilidad

Dimension Numero de items Expectativas Percepciones
Identidad institucional 6 0,82 0,98
Relaciones interpersonales 6 0,94 0,89
Trabajo en equipo 6 0,91 0,92
Normas de convivencia 6 0,73 0,96

Global 24 0,85 0,92
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Como se aprecia en la tabla 6, el valor oscila entre 0,73 y 0,96 y en el global
se aprecia un valor 0,92, lo que indica un alto valor de confiabilidad.

Los resultados de la validez de contenido fueron.

Tabla 8

Validez de contenido por juicio de expertos de la seccion percepciones.

items JI J2 J3 ¥ IA V
Coherencia Si Si Si 3 1 100%
Pertinencia Si Si Si 3 1 100%
Claridad Si Si Si 3 1 100%

Promedio 1 100%

Nota. J1, J2, J3 jueces. IA indice de aceptabilidad. V validez

Los resultados indican que el instrumento presenta alta validez a valoracién de los

tres jueces, con una alta valoracion.

2.7. Método de andlisis de datos

En el tratamiento estadistico se utiliz6 la prueba no paramétrica facilitando
determinar la asociacion entre dos variables liderazgo del directivo asi como
clima institucional,

se construy0 categorias para las variables para poder determinar los objetivos de

la investigacion

Para la prueba de hipotesis se utilizo el estadistico de correlacion de
Spearman por tratarse de dos variables cualitativas ordinales. Se realiz6 la
introduccién de los datos de cada instrumento en la “matriz base”, se procesé y
analizé la informacion de manera automatica utilizando, ademas del software

sefialado anteriormente, una computadora de ultima generacion.

Prueba de correlacion.
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La prueba de correlacion se determina mediante el coeficiente de correlacion
de rho de Spearman. El estadistico p viene dado por la expresion:
65 D2
SR (EEE

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de
X - y. N es el nimero de parejas, esto a razon del objetivo e hipdtesis de

investigacion que busca determinar la relacion entre dos variables.

Nivel de significacion
Para los calculos estadisticos a partir de los datos de las muestras se ha

utilizado un nivel de significacion de 0,05.

Se hizo uso del Software estadistico SPSS en su version 19,0, para hallar la
las frecuencias descriptivas, y la prueba no paramétrica rho Spearman con la
finalidad de analizar la relacion entre el liderazgo del director y la gestion de
calidad. Para el andlisis de los datos se propone un baremo de analisis de
acuerdo a las puntuaciones siguiendo las consideraciones teéricas de Amon
(2002) en analisis estadistico para variables psicoldgicas ordinales para convertir

en categorias de analisis.

2.8. Aspectos éticos

En la investigacion se acord6 guardar la reserva de los resultados en funcion a la
identidad de los docentes, y demas patrticipantes, por ello se establece que dichos
resultados solo se entregaran para efectos de mejoramiento de las variables
dentro de la gestion educativa ya que se trata de un estudio en una institucion

educativa publica regentada por el convenio ante la iglesia catélica.
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3.1. Descripcion de los resultados

Analisis descriptivo del liderazgo del directivo.

En la tabla 8, se aprecia la distribucion de la percepcion del liderazgo del directivo
segun docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de

Lurigancho Ugel 05

Tabla 9

Distribucién de encuestados segun percepcién del liderazgo del directivo
Niveles Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélidos Débil 10 11,6 11,6 11,6
Moderada 40 46,5 46,5 58,1
Fuerte 36 41,9 41,9 100,0
Total 86 100,0 100,0

Porcentaje

Mocderacda Fuerte

Liderazgo del directiveo

Figura 1. Distribucién de encuestados segun percepciéon del liderazgo del directivo

En la tabla 9 y figura 1 se observa que el 46,5% perciben que el liderazgo es
Moderado, el 41,9% manifiesta que es Fuerte y el 11,6% indica que el nivel es
Débil considerando que la mayoria de los encuestados son docentes nombrados
en la institucion educativa mencionada.

Andlisis descriptivo del Clima Institucional.
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En la tabla 9, se encuentra la distribuciéon de los encuestados segun percepcion
del Clima Institucional.

Tabla 10

Distribucion de encuestados segun percepcion del Clima Institucional

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Negativo 13 15,1 15,1 15,1
Relativo 36 41,9 41,9 57,0
Positivo 37 43,0 43,0 100,0
Total 86 100,0 100,0

Clima Institucional

40

Porcentaje

T T T
Megativo Relativa Positivo

Clima Institucional

Figura 2. Distribucion de encuestados segun percepcion del Clima Institucional

En la tabla 10 y figura 2, se aprecia que el 43% de encuestados manifiestan que
el clima institucional es Positivo, un importante 41,8% sostiene que es Relativo y
un 15% manifiesta que es Negativo, lo cual traduce una incertidumbre en la

poblacion de docentes y trabajadores de la institucion educativa.

Andlisis de las relaciones de acuerdo al objetivo del estudio

En la siguiente tabla se presentan los resultados en funcion al objetivo general del
estudio respecto a las relaciones entre el liderazgo directivo y el clima
institucional.

Tabla 11
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Distribucion de los niveles de liderazgo directivo y clima institucional segun los
encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.
Tabla de contingencia Liderazgo del directivo * Clima Institucional

Clima Institucional Total
Negativo Relativo Positivo

Liderazgo del  Débil Recuento 10 0 0 10
directivo % del total 11,6% 0,0% 0,0% 11,6%
Moderada Recuento 2 31 7 40

% del total 2,3% 36,0% 8,1% 46,5%

Fuerte Recuento 1 5 30 36

% del total 1,2% 58% 34,9% 41,9%

Total Recuento 13 36 37 86

% del total 15,1% 41,9% 43,0% 100,0%

Clima
Institucional
M rMegativo
H Relativo

O Positivo

Recuento

Debil Moderada Fuerte

Liderazgo del directivo

Figura 3. Distribucién de los niveles de liderazgo directivo y clima institucional

segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

En la tabla 11 y figura 3 se observa que la mayoria de los encuestados 36%
perciben que el liderazgo del directivo es de nivel Moderado, estos mismos
docentes opinan que el Clima Institucional es Relativo; asimismo se observa que
un 34,9% opina que el liderazgo del directivo es Fuerte, ellos perciben que el
clima institucional es Positivo, sin embargo existe un 11,6% que percibe que el
liderazgo del directivo es Débil, ellos asignan al Clima institucional en el nivel
negativo, en consecuencia se determina que en la institucion educativa Fe y
Alegria N° 25 predomina el Nivel Moderado del Liderazgo del directivo mientras

gue el Clima Institucional es relativo.
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Andlisis de las relaciones de acuerdo al objetivo especifico 1
En la siguiente tabla se expone los resultados en funcién al objetivo especifico del
estudio respecto a las relaciones entre la capacidad de gestion y el clima

institucional.

Tabla 12
Distribucién de los niveles de la capacidad de gestion y clima institucional segun
los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

Tabla de contingencia Capacidad de gestidén * Clima Institucional

Clima Institucional Total
Negativo Relativo Positivo

Capacidad Débil Recuento 11 2 1 14
de gestion % del total 12,8% 2,3% 1,2% 16,3%
Moderada Recuento 2 31 5 38

% del total 23% 36,0% 58% 44,2%

Fuerte Recuento 0 3 31 34

% del total 0,0% 3,5% 36,0% 39,5%

Total Recuento 13 36 37 86
% del total 15,1% 41,9% 43,0% 100,0%

Clima
Institucional

M Megativo
H Relativo
O Positivo

Recuento

Mocderacda

Capacidad de gestiéon

Figura 4. Distribucion de los niveles de las relaciones humanas y clima
institucional segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

En la tabla 12 y figura 4 se observa que la mayoria de los encuestados 36%
perciben que la capacidad de gestion es de nivel Moderada, estos mismos
docentes opinan que el Clima Institucional es Relativo; asimismo se observa que

otro 36% opina que la capacidad de gestion es Fuerte, ellos perciben que el clima



81

institucional es Positivo, sin embargo existe un 12,8% que percibe que la
capacidad de gestion es Débil, ellos asignan al Clima institucional en el nivel
negativo, en consecuencia se determina que en la institucion educativa Fe y
Alegria N° 25 predomina el Nivel Moderado de la capacidad de gestidon mientras

gue el Clima Institucional es relativo.

Andlisis de las relaciones de acuerdo al objetivo especifico 2
En la siguiente tabla se exponen los resultados en funcion al objetivo especifico 2
del estudio respecto a las relaciones entre las relaciones humanas y el clima

institucional.

Tabla 13
Distribucién de los niveles las relaciones humanas y clima institucional segun los
encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

Tabla de contingencia Relaciones humanas * Clima Institucional

Clima Institucional Total
Negativo Relativo Paositivo

Relaciones Débil Recuento 12 0 0 12
humanas % del total 14,0% 0,0% 0,0% 14,0%
Moderada Recuento 1 29 7 37

% del total 1,2% 33,7% 8,1% 43,0%

Fuerte Recuento 0 7 30 37

% del total 0,0% 8,1% 34,9% 43,0%

Total Recuento 13 36 37 86
% del total 15,1% 41,9% 43,0% 100,0%

En la tabla 13 y figura 5 se observa que la mayoria de los encuestados 33,7%
perciben que las relaciones humanas es de nivel Moderada, estos mismos
docentes opinan que el Clima Institucional es Relativo; asimismo se observa que
el 34,9% opina que las relaciones humanas es Fuerte, ellos perciben que el clima
institucional es Positivo, sin embargo existe un 14% que percibe que las
relaciones humanas es Deébil, ellos asignan al Clima institucional en el nivel
negativo, en consecuencia se determina que en la institucion educativa Fe y
Alegria N° 25 predomina el Nivel Fuerte de las relaciones humanas del liderazgo

del directivo mientras que el Clima Institucional es positivo.
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Clima
Institucional

M Megativo
[ Relativo
O Positivo

Recuento

Moderada Fuerte

Relaciones humanas

Figura 5. Distribucion de los niveles las relaciones humanas y clima institucional

segun los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

Andlisis de las relaciones de acuerdo al objetivo especifico 3

En la siguiente tabla se exponen los resultados en funcion al objetivo especifico 3

del estudio respecto a las relaciones entre la comunicacion y el clima institucional.

Tabla 14
Distribucién de los niveles de la comunicaciéon y clima institucional segun los
encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

Tabla de contingencia Comunicacion * Clima Institucional

Clima Institucional Total
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Negativo Relativo Positivo

Comunicacion Débil Recuento 7 1 2 10
% del total 8,1% 1,2% 23% 11,6%

Moderada Recuento 5 28 5 38

% del total 5,8% 32,6% 5,8% 44,2%

Fuerte Recuento 1 7 30 38

% del total 1,2% 8,1% 349% 44,2%

Total Recuento 13 36 37 86

% del total 151% 41,9% 43,0% 100,0%

Clima
Institucional

M regativo
H Relative
CPositiva

Recuento

Moderacda

Comunicaciéon

Figura 6. Distribucion de los niveles de la comunicacion y clima institucional segun

los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

En la tabla 14 y figura 6 se observa que la mayoria de los encuestados 32,6%
perciben que la comunicacion es de nivel Moderada, estos mismos docentes
opinan que el Clima Institucional es Relativo; asimismo se observa que el 34,9%
opina que comunicacion es Fuerte, ellos perciben que el clima institucional es
Positivo, sin embargo existe un 8,1% que percibe que la comunicacion es Débil,
ellos asignan al Clima institucional en el nivel negativo, en consecuencia se
determina que en la institucion educativa Fe y Alegria N° 25 predomina el Nivel
Fuerte de la comunicacion del liderazgo del directivo mientras que el Clima

Institucional es positivo.

Andlisis de las relaciones de acuerdo al objetivo especifico 4
En la siguiente tabla se expone los resultados en funcion al objetivo especifico 4

del estudio respecto a las relaciones entre la motivacion y el clima institucional.
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En la tabla 15 y figura 7 se observa que la mayoria de los encuestados 33,7%
perciben que la motivacion es de nivel Moderada, estos mismos docentes opinan
que el Clima Institucional es Relativo; asimismo se observa que el 34,9% opina
que la motivacion es Fuerte, ellos perciben que el clima institucional es Positivo,
sin embargo existe un 11,6% que percibe que la motivacion es Débil, ellos
asignan al Clima institucional en el nivel negativo, en consecuencia se determina
qgue en la institucién educativa Fe y Alegria N° 25 predomina el Nivel Fuerte de la
motivacion del liderazgo del directivo mientras que el Clima Institucional es

positivo.

Tabla 15
Distribucién de los niveles de la motivaciéon y clima institucional segun los
encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

Tabla de contingencia Motivacion del lider * Clima Institucional

Clima Institucional Total
Negativo Relativo Paositivo

Motivacion Débil Recuento 10 0 0 10
del lider % del total 11,6% 0,0% 0,0% 11,6%
Moderada Recuento 3 29 7 39

% del total 3,5% 33,7% 8,1% 45,3%

Fuerte Recuento 0 7 30 37

% del total 0,0% 8,1% 349% 43,0%

Total Recuento 13 36 37 86
% del total 15,1% 41,9% 43,0% 100,0%

Clima
Institucional

M regativo
M Relativo
O rPositiva

Recuento

Maoderada

Motivacion del lider
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Figura 7. Distribucion de los niveles de la motivacion y clima institucional segun

los encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25.

3.2. Prueba de hipotesis
En la prueba de normalidad se estableci6 que se hard uso del indice de
correlacion de rho Spearman para determinar el grado de relacién entre las

variables a efectos de contrastar las hipétesis.

C. Prueba Estadistica.
6 D2

£ = 1 — T 7 AT a4

N(N2 -1)

spearman: {Fy /0.5 <1, <1

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05

Hipotesis general

Ho. No Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo del directivo y el
clima institucional segun los docentes de la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de
San Juan de Lurigancho Ugel 05.

Hi. Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo del directivo y el clima
institucional segun los docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho Ugel 05.

E. Resultado
Tabla 16
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre Liderazgo del directivo y Clima

institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Liderazgo del Clima
directivo Institucional
Rho de Liderazgo del Coeficiente de 1,000 755"
Spearman directivo correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 86 86

Clima Coeficiente de 755" 1,000
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Institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 86

86

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

En la tabla 16 se observa que el coeficiente de correlacion rho Spearman es =
,755 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre el liderazgo del directivo y el clima
institucional, asimismo se observa que esta relacion es estadisticamente
significativa, por tanto se rechazo6 la hipétesis nula confirmando la hipétesis
alterna dado que existe relacion entre las variables segun los encuestados de la
Institucion educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho en
el afio 2016.

Hipotesis Especifica 1.

_q,__SED*
Spearman: g *'“""T(*'T\"TE - 1)
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05

Ho. No Existe relacion directa y significativa entre la capacidad de gestion y El
clima institucional en la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de
Lurigancho Ugel 05.

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la capacidad de gestion y El clima
institucional en la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho
Ugel 05.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la capacidad de gestién y Clima

institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Capacidad Clima
de gestién Institucional

EZ3

Rho de Capacidad de Coeficiente de 1,000 ,814
Spearman gestion correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
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N 86 86
Clima Coeficiente de 814" 1,000
Institucional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

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

En la tabla 17 se observa que el coeficiente de correlacién rho Spearman es =
,814 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre la capacidad de gestion del liderazgo
del directivo y el clima institucional, asimismo se observa que esta relacién es
estadisticamente significativa, por tanto se rechazé la hipétesis nula confirmando
la hipétesis alterna dado que existe relaciébn entre las variables segun los
encuestados de la Institucion educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho en el afio 2016.

Hipodtesis especifica 2.

_q,__8ED
Spearman: g *'“""'r(*'ﬂ"'m - 1)
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05

Ho. No Existe relacién directa y significativa entre las relaciones humanas y el
clima institucional segun los docentes de la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de
San Juan de Lurigancho Ugel 05.

Hi. Existe relacion directa y significativa entre las relaciones humanas y el clima
institucional segun los docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho Ugel 05.

Tabla 18
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre las relaciones humanas y Clima

institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Relaciones Clima
humanas Institucional

Rho de Relaciones Coeficiente  de 1,000 781"
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Spearman humanas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 86 86
Clima Coeficiente  de 781" 1,000
Institucional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 86 86

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

En la tabla 18 se observa que el coeficiente de correlacién rho Spearman es =
,781 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre las relaciones humanas del liderazgo
del directivo y el clima institucional, asimismo se observa que esta relacién es
estadisticamente significativa, por tanto se rechazé la hipotesis nula confirmando
la hipétesis alterna dado que existe relaciébn entre las variables segun los
encuestados de la Institucién educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho en el afio 2016.

Hipodtesis especifica 3.

_,_ XD
Spearman: & *'“""T(NE - 1)
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05

Ho. No Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion y el clima
institucional segun los docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San
Juan de Lurigancho Ugel 05

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion y el clima
institucional segun los docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho Ugel 05.

Tabla 19
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la comunicacion y Clima

institucional segun encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Comunicacion Clima
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Institucional

Rho de Comunicacién Coeficiente de 1,000 746
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Clima Coeficiente de 746" 1,000
Institucional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

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

En la tabla 19 se observa que el coeficiente de correlacién rho Spearman es =
,746 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre la comunicacién del liderazgo del
directivo y el clima institucional, asimismo se observa que esta relacion es
estadisticamente significativa, por tanto se rechazé la hipoétesis nula confirmando
la hipétesis alterna dado que existe relaciébn entre las variables segun los
encuestados de la Institucién educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San
Juan de Lurigancho en el afio 2016.
Hipotesis especifica 4

_,__6yD’
Spearman: g *'“""'T(*'“”"TE - 1)
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05

Ho. No Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el clima
institucional segun los docentes de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San
Juan de Lurigancho Ugel 05

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la motivacion y el clima institucional
segun los docentes de la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de

Lurigancho Ugel 05.

Tabla 20
Coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la motivacién y Clima institucional

segun encuestados de la IE Fe y Alegria N° 25

Motivacion Clima
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del lider Institucional

*%

Rho de Motivacion del Coeficiente de 1,000 , 761
Spearman lider correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 86 86

Clima Coeficiente de 761" 1,000
Institucional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 86 86

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

En la tabla 20 se observa que el coeficiente de correlacién rho Spearman es =
,761 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre la motivacion del liderazgo del directivo
y el clima institucional, asimismo se observa que esta relacion es
estadisticamente significativa, por tanto se rechazé la hipoétesis nula confirmando
la hipétesis alterna dado que existe relaciébn entre las variables segun los
encuestados de la Institucién educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San

Juan de Lurigancho en el afio 2016.
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Al iniciar el estudio se consideré que en muchas instituciones educativas para
llegar a un nivel donde los trabajadores tanto profesores como personal
administrativo alcancen todo su potencial productivo y creativo es necesario la
aplicacion de los estimulos organizacionales en el trabajador, mejorando el
liderazgo del directivo de la Institucion e incrementando la mejor ensefianza y el
clima laboral, asi se encontré un coeficiente de correlacion de r=0.755 , con una
p=0.001 (p < .05), se acepta la hipdtesis alterna y se confirma que Existe relacion
directa y significativa entre el liderazgo del directivo y el clima institucional en la
I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05. Dicho
resultado confirma lo encontrado por Aguado (2012) quien concluy6 que Existe un
nivel aceptable de clima organizacional asi como de la dimension estructura
segun la perspectiva de los docentes en una institucion educativa del distrito de
Ventanilla. Asimismo se considera importante explicar en funcién al trabajo de
Corona (2011) quien encontré una alta correlacion entre liderazgo autoritario y
clima organizacional explotador (r= 0,76), pero hubo una correlacion moderada
entre liderazgo democratico y clima organizacional participativo (r= 0,51), también
Pérez (2013), demostré que esta gestion del clima debera realizarlo con mayor
empefo, si se desea emprender un proceso de cambio partiendo de la premisa
que ser promotor de cambios es un rol laboral, cuyo éxito en el desempefio estara
determinado por la calidad del clima organizacional. Mosquera (2011), sefiala que
el fortalecimiento de la participacion del personal administrativo y de la
comunidad, la toma decisiones compartidas, entre otros, caracterizan a una

organizacion.

Siguiendo el analisis se encontrd un coeficiente de correlacion de r=0,814,
con una p=0.001 (p < .05), se acepta la hipétesis alterna y se confirma que Existe
relacion directa y significativa entre la capacidad de gestion y El clima
institucional. Desde el punto de vista de éste resultado se precisa que Pérez
(2010) Borja y Gaibor, (2014) consideran la gestién, la forma de capacidad de
gestion asi como la concepcion de funcionabilidad de los docentes en materia
pedagogica y de aprendizaje organizacional asi como Jaramillo (2014) quien
demostré que existen muchos obstaculos que no permiten desarrollar con 6ptimos

resultados el trabajo del directivo, tales como son: deficiente percepcion salarial,



93

exceso de tareas administrativas, realizacion de reuniones pocos operativas y

falta de clasificacion de las tareas para el desempefio de la funcion directiva.

Del mismo modo se hallé un coeficiente de correlacion de r=0,781, con una
p=0.001 (p < .05), se acepta la hipétesis alterna y se confirma que Existe relacién
directa y significativa entre las relaciones humanas y El clima institucional en la
I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05. En
concordancia con la conclusién de Lozado (2013) quien determiné que existe una
relacion directa entre el elemento humano y su bienestar, asimismo coincide con
Albanil (2015) quien concluyé que los docentes expresan que hay un mayor nivel
de respeto entre ellos, sin embargo sienten un bajo nivel de satisfaccion, con el
funcionamiento de la direccion, por lo que el 62% expresan que el nivel de
satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo, asimismo Mendoza (2011) demuestra
que existe relacion moderada sustentando que a mayor capacidad organizativa
mejor sera el desempefio docente, en la misma linea Pérez (2012) concluy6 que
la relacion es media y positiva, resultado que se repite entre las variables nivel de
confianza y desempeiio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de
Pachacutec en Ventanilla, también Mendoza (2011) determiné que el clima
organizacional influye en el desarrollo de la ensefianza-aprendizaje de la

institucion.

A la luz de los resultados anteriores se encontrd, un coeficiente de
correlaciéon de r=0.746, con una p=0.001 (p < .05), se acepta la hipétesis alterna 'y
se confirma que Existe relacion directa y significativa entre la comunicacién y El
clima institucional en la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de
Lurigancho Ugel 05 asimismo, se explica que la variable comunicacion depende
de la variable clima institucional. Dicho resultado explica las conclusiones de
Fernandez (2012)quien determind que existe una relacion positiva entre el estilo
gerencial predominante y la comunicacion, del mismo modo se coincide con el
trabajo de Gamarra (2014) quien encontrd importantes las practicas cotidianas de
valores para interrelacionarse; entre las que se enuncian el respeto, la cordialidad
el trato amable, asimismo Hartog (2015) sefiala que el 27,5% de los encuestados

aprecia como muy bajo, bajo o regular el clima que se vive entre el personal
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administrativo y, ademas, el 35% percibe como bajo o regular la contribucion del
personal administrativo a la configuracion de un clima laboral institucional
adecuado. Los factores que mas influyen en el clima laboral de la institucion

educativa privada “Santa Margarita”, son la comunicacion y la confianza.

En la tabla se observa que el coeficiente de correlacion rho Spearman es =
,761 con un valor p=,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina que existe
relacion positiva de magnitud fuerte entre la motivacion del liderazgo del directivo
y el clima institucional, en ese respecto se sustenta con la conclusion de Martinez
y Vilcapoma (2014) quienes seialan que: “El Clima organizacional se relaciona
significativamente con el Desempefio de los Docentes en las Instituciones

Educativas “Lucie Rynning” “Maria Parado de Bellido” y “Esther Caceres” del
distrito del Rimac — UGEL N° 02,

en el aflo 2013 también Saravia (2015) hace mencién sobre los tipos de
liderazgo que utiliza el director para poder realizar un buen procedimiento
administrativo en la institucion, porque de él depende el desarrollo de la
institucién, donde encamina a todos los miembros de la plana docente y alumnos,
ya que es su responsabilidad lograr el desarrollo Optimo en la institucion,
asimismo Zamora (2011) determind que en el area educativa la cultura
organizacional estd en proceso de fortalecimiento y depende del nivel de
liderazgo que las autoridades ejercen, para alcanzar la misién y la visidon

institucional.
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Primera: Se determina que existe relacion entre el liderazgo del directivo y el
clima institucional, se probo la hipétesis general con un coeficiente de correlacion
de r=0.755 , una p=0.001 (p < .05), confirmandose que Existe relacion directa y
significativa entre el liderazgo del directivo y el clima institucional de la I.LE. Fe y
Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05 — Segun esta
conclusion la percepcion que tenga cada individuo de una organizacion en este
caso, una institucion educativa, dependera de las condiciones sociales,
administrativas, sus creencias y actitud determinando en él su comportamiento el

cual se manifestara en sus labores dentro de la institucion.

Segunda: Con los datos de la Tabla 14, se establece que existe relacion entre la
capacidad de gestion y El clima institucional, se probdé la hipotesis especifica 1
con un coeficiente de correlacion de r=0.,814, una p=0.001 (p < .05), confirmando
que Existe relacion directa y significativa entre la capacidad de gestion y El clima
institucional. Finalmente se considera que la capacidad de gestidon es uno de las
estrategias  vitales para las organizaciones, aunque no siempre es muy

reconocido por muchas gerencias actuales.

Tercera: Se concluye que las relaciones humanas estan relacionadas con El
clima institucional, se probo6 la hipétesis especifica 2 con un coeficiente de
correlacién de r=0,781, una p=0.001 (p < .05), confirmando que Existe relacion
directa y significativa entre el sistema de comunicacién y El clima institucional en
la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05,
asimismo se concluye que el liderazgo del directivo "es un fenbmeno interviniente
gue media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias

para la organizacion.

Cuarta: Se establecié que existe relacion entre la comunicacién y El clima
institucional, se probd la hipotesis especifica 3 con un coeficiente de correlacion
de r=0.757, con una p=0.001 (p < .05), confirmandose que Existe relacion directa
y significativa entre la comunicacion y El clima institucional en la I.E. Fe y Alegria
N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05, al respecto se presenta que
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las acciones positivas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en un mismo ambiente, y tienen repercusiones en el
comportamiento laboral, es decir en su desempefio, asi como en las relaciones
con sus superiores, colegas y en especial con los clientes que son los padres de

familia e incluso con la familia

Quinta: Se encontré relacidbn entre la motivacion del lider con el clima
institucional, lo que indica que las implicaciones y apoyo sistematico del lider
determina la condicion del ambiente laboral lo que se traduce en un clima
adecuado para el ejercicio de sus funciones, por tanto, mejora el aprendizaje y el

desemperio de los docentes.



VI. Recomendaciones
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Primera: A los directivos de la |.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de
Lurigancho Ugel 05, deben tener presente que el clima institucional es muy
importante, ya que se relaciona directamente para lograr una adecuada
convivencia institucional, asimismo implica el mejoramiento institucional, la
generacion de espacios adecuados 'y por ende contribuye al cambio de
la sociedad dentro de un contexto de desarrollo humano y social.

Segunda: A los docentes de la I.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan
de Lurigancho Ugel 05, se recomienda tomar en cuenta los estudios sobre
desarrollo institucional y  Convivencia institucional que indican que deben
considerar la adquisicion de competencias de comunicacién, la Eficiencia se
relaciona significativamente con la convivencia institucional lo cual produce una
percepcion adecuada como se ha corroborado en el presente estudio

mediante las respuestas de los encuestados en los respectivos instrumentos.

Tercera: A los directivos de la |.E. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan
de Lurigancho Ugel 05, deben tomar en cuenta mejoras en El clima institucional
dado que esto brinda satisfaccion, ademés, esto no solamente tiende a mejorar
la calidad y en consecuencia la imagen institucional y el crecimiento sostenido,
consolidandose como una instituciéon lider y consecuentemente en una

organizacién con calidad educativa.

Cuarta: A los trabajadores en general, se recomienda que deben prestar especial
cuidado en la conformacion de los representantes de la institucion, ya que esto se
relaciona directamente con la calidad de educacién al servicio de la sociedad ,

ante ello deben formular un Plan estratégico a largo plazo.
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Apéndice A: Matriz de consistencia
Liderazgo directivo y Clima Institucional en la |.E “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho - 2016
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Problema Objetivos Hipodtesis Dimensiones e indicadores
1.4.1. Problema general 1.6.1. Objetivo general 1.5.1. Hipotesis general Variable 1: Liderazgo directivo
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacién que existe | Existe  relacibn  positiva y | Dimensiones  Indicadores items  Escala Nivel
Liderazgo directivo y Clima | entre el Liderazgo directivo y | significativa entre el Liderazgo T — — Ea”rgo
- - . -2 H - H H . H . H apaciaa e apacida , uestionario uerte
Instltuc'lona‘! en la ’Instltycmr,l‘ Cllma 3 Instltucpna‘l‘ en !a dlrectlvg y”(Illma Instlj[ucm‘r?al en | gestion administrativa con escala 88 . 120
educativa “Fe y Alegria N° 25” | Institucion educativa “Fe y Alegria | la Institucién educativa “Fe vy Organizacion del 3,4 Likert Moderado
San Juan de Lurigancho — 2016? | N° 25” San Juan de Lurigancho — | Alegria N° 25” San Juan de trabajo 56 - 87
2016 Lurigancho — 2016 Articulacion 5,6 1. Nunca Débil
1.4.2. Probl ifi estratégica 2.Casinunca 24-55
e ro e_mas egpem Icos o - L ) - Relaciones Nivel de empatia 7,8 3. a Veces
;Qué relacién existe entre la | 1.6.2. Objetivos especificos 1.5.2. Hipé6tesis especificos humanas Interaccién entre 9,10 4. Casi
capacidad de gestibn del | Determinar la relacion que existe | Existe  relacibn  positiva vy pares Z‘empfe
Liderazgo directivo y Clima | entre la capacidad de gestion del | significativa entre la capacidad de r':e‘l’;?g;‘és de 11,12 S siempre
Institucjonal en la ’Institucién Liderazgo directivo 'y .Clima gestion del Liderazgo directivo ¥ |  comunicacion  Transparencia 13,14
educativa “Fe y Alegria N° 25” | Institucional en la Institucion | Clima  Institucional en la comunicativa
San Juan de Lurigancho — 2016? | educativa “Fe y Alegria N° 25” | Institucién educativa “Fe y Alegria ASETI'V_'datd 15,16
. o » . comunicativa
) 3 ‘ San Juan de Lurigancho — 2016 N° 25” San Juan de Lurigancho — Pertinencia 17,18
C,Que I’e|aCIOn existe entre |aS 2016 comunicacional
relaciones humanas del Liderazgo | Determinar la relaciéon que existe Motivacion Seguridad de 19,20
directivo y Clima Institucional en | entre las relaciones humanas del | Existe  relacion  positiva vy fggf‘;'g:‘:;iso lboral 21 22
la In’stitucién educativa “Fe vy | Liderazgo directivo y _CIi_nja significativa entre las relaciones Desarrollo personal 23 24
Alegria N° 25”7 San Juan de | Institucional en la Institucién | humanas del Liderazgo directivo y
. H “ r o ” H H 1 . . . .
Lurigancho — 2016? educativa “Fe y Alegria N° 25" | Clima - Instltucpna‘I‘ en !a Variable 2: Clima Institucional
) - _ San Juan de Lurigancho — 2016 Institucion educativa Fe_ y Alegria Dimensiones Indicadores ftems  Escala Nivel
¢Qué relacion existe entre la N° 25” San Juan de Lurigancho — Rango
comunicacion  del Liderazgo | Determinar la relacion que existe | 2016 Identidad Compromiso de 1,2 Cuestionario  Positivo
directivo y Clima Institucional en | entre la  comunicacién  del institucional g%sr::g'r‘omiso versoral 3,4 o escala BRiI-a’Esg
la |n,StItUC£I’On ?ducatlva Fe y legraz_go directivo y _Cll_nja E_X|s_tt_e _ relacion positiva oy Nivel de desempefio 5 6 56 - 87
Alegria  N® 25" San Juan de Instltuc_lonal en la ,Instltucmn significativa entre la comunicacion | Rrelaciones Comunicacion 7.8 1. Nunca Negativo
Lurigancho — 20167 educativa “Fe y Alegria N° 25" | del Liderazgo directivo y Clima | interpersonales Empatia 9,10 é C%S' nunca 24 -55
San Juan de Lurigancho — 2016 Institucional en la Institucion Organizacion grupal 1,12 A
¢Qué relacion existe entre la educativa “Fe y Alegria N° 25” Trabajo en  Organizacion del 13,14 giempre
motivacién del Liderazgo directivo | Determinar la relacion que existe | San Juan de Lurigancho — 2016 equipo :L"’t‘gg&ién de ideas 15, 16 > Slempre
y _Clir_n,a InstitL_JcionaI en !a entre la motiv_acién del Liderazgo _ - N Distribucion de 17,18
Institucion educativa “Fe y Alegria | directivo y Clima Institucional en | Existe  relacion  positiva vy funciones
N° 25” San Juan de Lurigancho — | la Institucion educativa “Fe y | significativa entre la motivacién Normas — de Efesri?t_gaéreglamendtol ;i gg
’ o ” . . . . convivencia ectivida e s
20167 Alegria N 25" San Juan de deI_le_erazgo directivo y_CIl(r]a cumplimiento de las
Lurigancho — 2016 Institucional en la Institucion caracteristicas
educativa “Fe y Alegria N° 25" institucionales
Integracién social 23,24

San Juan de Lurigancho — 2016
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Tipo y disefio

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica de analisis

Investigacién Basica

En concordancia con Bisquerra (2004) se
asume el tipo de investigacién basica ya
que solo trata de analizar las variables
desde su aspecto tedrico puesta frente a la
realidad, es decir para buscar la
contratacién de la hipétesis

Disefio No Experimental — Transversal —
Correlacional

Siguiendo a Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2010) es una investigacion no
experimental en la medida que las
variables se analizan tal y como estan en
su naturaleza, sin buscar manipular sus
caracteristicas, asimismo, es investigacion
transversal dado que los datos se
recolectan en un solo momento, también
es correlacional ya que se busco
establecer las relaciones entre el liderazgo
del director y el Clima institucional.

El disefio se resume en el siguiente
grafico:
Ox
M r
Ov
Donde:

M = Es la muestra de estudio.

Ox = Liderazgo del director.

Oy = Clima institucional.

r= Es el indice de correlaciéon entre las
variables

m= es la muestra de estudio

Poblacion.

Se determina que para este estudio, se
debe contar con la totalidad de docentes
integrantes de la institucion educativa Fe y
Alegria N° 25 del distrito de San Juan de

Lurigancho, que son un total de 111
docentes.
Muestra.
Segun Hernandez, (2010, p. 175) la

muestra es un subgrupo de la poblacion
previamente delimitada. El elegir el tipo de
muestra depende de los objetivos de
estudio y del esquema de investigacion.

El tamafio de la muestra fue 86 docentes,
obtenida por formula estadistica.

Tabla 4

Distribucion de la muestra de estudio
Grupo de Poblacion Total
Estudio Varén Mujer
Profesores 40 46 86
Total 40 46 86

Nota: Registro de personal de la IE Fe y
Alegria N° 25 en SJL.

Muestreo.

El muestreo empleado fue probabilistico,
aleatorio simple. Al respecto (Hernandez
et. al. 2010, p. 176) menciona que “en las
muestras  probabilisticas  todos  los
elementos de la poblacién tienen la misma
probabilidad de ser escogidos”.

Para la investigacion se utilizé la técnica de
la encuesta segin Sanchez (2002), esta
técnica consiste en la interrogacion verbal
0 escrita que se realiza a las personas en

este caso a, Docentes, personal
Administrativo de la mencionada
institucion.

Los instrumentos fueron adaptados desde
la operacionalizacion de variables, asi
como del instrumento de Nusche (2009),
para la toma de resultados

Instrumento: Cuestionario de Liderazgo
del directivo

El instrumento se elabor6 tomando como
base el cuestionario multidimensional Asi
mismo plantea que a los directores se les
evallia con mayor frecuencia con respecto
a su logro de objetivos predeterminados
financieros y relacionados con el
programa, asi mismo como a la calidad
profesional general de su desempefio.
(Nusche, 2009, p. 181), usado por una
década para medir el nivel de desarrollo
logrado en funcion a las directivas del lider.
Instrumento de clima institucional

La percepcion del clima se analiza desde
la condicion tedrica propuestas por Gémez
(2011), que promueve las dimensiones a
saber: Identidad institucional,
Relaciones interpersonales, Trabajo en
equipo y Normas de convivencia; es
necesario recordar que estas dimensiones
constituyen un marco de referencia para el
ambiente institucional educativo. Para este
estudio considerando la problemética se
analiza las dimensiones

Para la prueba de hipétesis se utilizé el
estadistico de correlacion de Spearman
por tratarse de dos variables cualitativas
ordinales. Se realizé la introduccién de los
datos de cada instrumento en la “matriz
base”, se proceso y analizé la informacion
de manera automatica utilizando, ademas
del software sefialado anteriormente, una
computadora de Ultima generacion.

Prueba de correlacion.
La prueba de correlacion se determina
mediante el coeficiente de correlacion de
rho de Spearman. El estadistico p viene
dado por la expresion:
6% D?

p = _—_——

N(N2 -1)

Donde D es la diferencia entre los
correspondientes estadisticos de orden de
X - y. N es el nimero de parejas, esto a
razon del objetivo e hipdtesis de
investigacion que busca determinar la
relacién entre dos variables.

Nivel de significacion

Para los calculos estadisticos a partir de
los datos de las muestras se ha utilizado
un nivel de significacién de 0,05.




Variable 1: Liderazgo directivo

Apéndice B: Matriz de operacionalizacion de variables
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Dimensiones Indicadores items Escala Nivel Rango
Capacidad de | Capacidad Tiene capacidad administrativa en las areas de planeacién, organizacion, Cuestionario | Fuerte
gestion administrativa direccién y control con escala|88-120
La institucion cuenta con una Misién y una Visién adecuadas Likert Moderado
Organizacién del | La IE esta organizada y tiene sus instrumentos de gestion: PEI, PCI, PAT, RI. 56 - 87
trabajo El gerente educativo asume responsabilidad con valor y audacia 1. Nunca Debil
Articulacion La asignacion de responsabilidades se da en forma adecuada 2. Casi | 24 - 55
estratégica Propicia una comunicacion institucional responsable, oportuna, conveniente y | hunca
veraz 3. aVeces
Relaciones Nivel de empatia El gerente educativo incentiva el respeto al marco legal y a los derechos del 4_- Casi
humanas personal siempre
El liderazgo del gerente educativo propicia la debida consideracién al 5. siempre

personal cuando no esté en condiciones animicas en un momento dado

Interacciébn  entre | El gerente educativo promueve la consideracion al personal cuando éste
pares presenta algun tipo de limitaciones o recursos inadecuados
El gerente educativo hace todo lo posible para evitar situaciones de injusticia
0 maltrato del personal
Fomento de | El lider gerencial promueve una convivencia con acuerdos explicitos e
relaciones implicitos

Existe un buen clima organizacional en la institucion educativa

Comunicacién

Transparencia
comunicativa

El Liderazgo gerencial propicia la dinamica grupal e interpersonal sin la
rigidez de jerarquias

El gerente educativo tiene la capacidad de propiciar una adecuada
comunicacioén holistica, en todas las direcciones vertical, horizontalmente de
ida y vuelta

Asertividad
comunicativa

Tiene la capacidad de captar informacion, procesarla, enriquecerla,
distribuirla adecuadamente para que todos realicen un mejor trabajo

Tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, donde fluye la
motivacién originando un buen estado de animo y relaciones armoniosas

Pertinencia
comunicacional

El liderazgo del director tiene la capacidad de generar reconocimiento al
personal, el cual puede ser una carta de felicitacion, una resolucion, un
diploma, etc.

El reconocimiento del gerente educativo también se traduce en la felicitacion
verbal, en una palabra de motivacion, ante el trabajo bien realizado
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Motivacion

Seguridad de | El liderazgo gerencial tiene la capacidad de propiciar incentivos relacionados
funciones con gratificaciones, ascensos, reconocimiento publico, para motivar el buen
desempenio
El gerente educativo propicia la autorrealizacion del personal docente, pues
cuando més alcancen sus objetivos, también coadyuvaran a alcanzar los
objetivos de la institucion
Compromiso Da mayor importancia a la responsabilidad de cada uno y a su capacidad de
laboral autorrealizacion

Tiene la capacidad de generar confianza, credibilidad, entusiasmo y
transmite seguridad

Desarrollo personal

Conforma de manera oportuna el Comité de Gestion de Recursos Propios

Informa de manera transparente el manejo de los recursos econémicos y de
enseres al CONEI




Variable 2: Clima Institucional

111

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel Rango
Identidad Compromiso  de | Se identifica y participa en todas las actividades extracurriculares que Cuestionario | Positivo
institucional gestion programa la |.E. con escala|88-120
Se siente comprometido con la labor académica realizada en la I.E. Likert Relativo
Compromiso Siente una gran satisfaccion por la labor docente realizada en beneficio de la 56 - 87
personal I.LE. 1. Nunca Negativo
Participa en las actividades académicas que promueve la |.E 2. Casi | 24 - 55
Nivel de | Fomenta la identidad institucional en sus alumnas a través de la practica nunca
desempefio pedagogica cotidiana. 3.aVeces
Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la imagen 4_- Casi
institucional de su |.E. siempre
Relaciones Comunicacion El didlogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de tal manera | °- Siempre
interpersonales gue permiten coordinar las labores educativas.
El nivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha decaido en la
Institucién Educativa.
Empatia El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos
interrelacionados que comparten las mismas metas.
Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre los docentes de la
institucion educativa.
Organizacién Los directivos promueven el desarrollo de la organizacién de la institucion.
grupal Los docentes se muestran respetuosos el uno del otro.
Trabajo en | Organizacién del | Los docentes asumen y cumplen sus comisiones de trabajo con
equipo trabajo responsabilidad
Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la
solucion de problemas.
Integracion de | Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte de un equipo
ideas docente o0 en su area curricular.
Comparte la informacién que tiene con sus colegas o se guarda solo para
usted.
Distribucion de | Tengo confianza en mis compafieros de trabajo al realizar una labor de
funciones responsabilidad compartida.
Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos
equivocamos y asumimos las observaciones al respecto.
Normas de | Respeto al | Se justifica con tiempo las tardanzas y faltas de los docentes y directivos.

convivencia

reglamento

Existe acuerdo sobre los horarios de trabajo de los docentes.
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Efectividad del
cumplimiento

Se distribuye equitativamente los horarios de trabajo de los docentes.

Se respeta el horario de ingresos y salidas del personal docente en la
institucion educativa.

Integracion social

Los docentes conocen las normas de la ley de educacion y las normas
educativas vigentes.

Todos los miembros de la comunidad educativa participan organizadamente
en las actividades no curriculares de la I.E.




Apéndice C:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO EDUCATIVO.
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N° DIMENSIONES |/ items Claridad' | Pertinencia? | Relevancia® | Sugerencias
DIMENSION: CAPACIDAD DE GESTION Si | No | Si No Si No
1 | Tiene capacidad administrativa en las areas de planeacion, organizacion, direccion y control
2 | Lainstitucidén cuenta con una Misién y una Visién adecuadas
3 | LalE esta organizada y tiene sus instrumentos de gestion: PEI, PCI, PAT, RI.
4 | El gerente educativo asume responsabilidad con valor y audacia
5 | Laasignacién de responsabilidades se da en forma adecuada
6 | Propicia una comunicacién institucional responsable, oportuna, conveniente y veraz
DIMENSION: RELACIONES HUMANAS Si | No | Si No Si No
7 | El gerente educativo incentiva el respeto al marco legal y a los derechos del personal
8 | Elliderazgo del gerente educativo propicia la debida consideracion al personal cuando no esta en condiciones animicas en un
momento dado
9 | El gerente educativo promueve la consideracion al personal cuando éste presenta algun tipo de limitaciones o recursos inadecuados
10 | El gerente educativo hace todo lo posible para evitar situaciones de injusticia o0 maltrato del personal
11 | Ellider gerencial promueve una convivencia con acuerdos explicitos e implicitos
12 | Existe un buen clima organizacional en la institucion educativa
DIMENSION. COMUNICACION Si | No| Si | No | Si | No
13 | El Liderazgo gerencial propicia la dinamica grupal e interpersonal sin la rigidez de jerarquias
14 | El gerente educativo tiene la capacidad de propiciar una adecuada comunicacién holistica, en todas las direcciones vertical,
horizontalmente de ida y vuelta
15 | Tiene la capacidad de captar informacién, procesarla, enriquecerla, distribuirla adecuadamente para que todos realicen un mejor
trabajo
16 | Tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, donde fluye la motivacién originando un buen estado de &nimo y relaciones
armoniosas
17 | Elliderazgo del director tiene la capacidad de generar reconocimiento al personal, el cual puede ser una carta de felicitacion, una
resolucion, un diploma, etc.
18 | El reconocimiento del gerente educativo también se traduce en la felicitacion verbal, en una palabra de motivacién, ante el trabajo
bien realizado
DIMENSION. MOTIVACION DEL LIDER Si | No | Si No Si No
19 | Elliderazgo gerencial tiene la capacidad de propiciar incentivos relacionados con gratificaciones, ascensos, reconocimiento publico,
para motivar el buen desempefio
20 | El gerente educativo propicia la autorrealizacion del personal docente, pues cuando mas alcancen sus objetivos, también
coadyuvaran a alcanzar los objetivos de la institucién
21 | Da mayor importancia a la responsabilidad de cada uno y a su capacidad de autorrealizacion
22 | Tiene la capacidad de generar confianza, credibilidad, entusiasmo y transmite seguridad
23 | Conforma de manera oportuna el Comité de Gestién de Recursos Propios
24 | Informa de manera transparente el manejo de los recursos economicos y de enseres al CONEI
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL.
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N° DIMENSIONES |/ items Claridad! | Pertinencia? | Relevancia® | Sugerencias
DIMENSION: IDENTIDAD INSTITUCIONAL Si | No | Si No Si No
1 | Seidentifica y participa en todas las actividades extracurriculares que programa la I.E.
2 | Se siente comprometido con la labor académica realizada en la |.E.
3 | Siente una gran satisfaccion por la labor docente realizada en beneficio de la |.E.
4 | Participa en las actividades académicas que promueve la |.E
5 | Fomenta la identidad institucional en sus alumnas a través de la préctica pedagégica cotidiana.
6 | Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la imagen institucional de su I.E.
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES Si | No | Si No Si No
7 | Eldialogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de tal manera que permiten coordinar las labores educativas.
8 | Elnivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha decaido en la Institucion Educativa.
9 | El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos interrelacionados que comparten las mismas metas.
10 | Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre los docentes de la institucion educativa.
11 | Los directivos promueven el desarrollo de la organizacién de la institucion.
12 | Los docentes se muestran respetuosos el uno del otro.
DIMENSION. TRABAJO EN EQUIPO Si | No | Si No Si No
13 | Los docentes asumen y cumplen sus comisiones de trabajo con responsabilidad
14 | Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la solucion de problemas.
15 | Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte de un equipo docente o en su area curricular.
16 | Comparte la informacidn que tiene con sus colegas o se guarda solo para usted.
17 | Tengo confianza en mis compafieros de trabajo al realizar una labor de responsabilidad compartida.
18 | Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos equivocamos y asumimos las observaciones al respecto.
DIMENSION. NORMAS DE CONVIVENCIA Si | No | Si No Si No
19 | Se justifica con tiempo las tardanzas y faltas de los docentes y directivos.
20 | Existe acuerdo sobre los horarios de trabajo de los docentes.
21 | Se distribuye equitativamente los horarios de trabajo de los docentes.
22 | Se respeta el horario de ingresos y salidas del personal docente en la institucion educativa.
23 | Los docentes conocen las normas de la ley de educacion y las normas educativas vigentes.
24 | Todos los miembros de la comunidad educativa participan organizadamente en las actividades no curriculares de la I.E.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
.......... de...........del 20.....

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Apéndice D
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado(a) Docente:

Esta vez solicitamos tu valioso aporte respondiendo a la presente encuesta andnima que tiene por
finalidad realizar un estudio sobre el liderazgo del directivo y Clima institucional. Para ello
recurrimos a tu valiosa colaboracién con el objetivo de obtener esta informacion que sera de gran
valor para la educacién nacional, no dudamos de la veracidad de tus respuestas y desde ya
agradecemos tu participacion.

INDICACIONES:
Margue usted el numeral que considera en la escala siguiente.
1 = Nunca
2 = Casi Nunca
3 = A Veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre.
I. BLOQUE I: LIDERAZGO DEL DIRECTIVO
N° DIMENSIONES / items RESPUESTAS
DIMENSION: CAPACIDAD DE GESTION 1| 2 3 4 5

1 | Tiene capacidad administrativa en las areas de planeacion,
organizacion, direccién y control

N

La institucién cuenta con una Misién y una Vision adecuadas

3 | La IE esta organizada y tiene sus instrumentos de gestiéon: PEI,
PCI, PAT, RI.

4 | El gerente educativo asume responsabilidad con valor y audacia

La asignacién de responsabilidades se da en forma adecuada

[e22(é)!

Propicia una comunicacién institucional responsable, oportuna,
conveniente y veraz

DIMENSION: RELACIONES HUMANAS 1] 2 3 4 5

7 | El gerente educativo incentiva el respeto al marco legal y a los
derechos del personal

8 | Elliderazgo del gerente educativo propicia la debida
consideracion al personal cuando no esta en condiciones
animicas en un momento dado

9 | El gerente educativo promueve la consideracion al personal
cuando éste presenta algun tipo de limitaciones o recursos
inadecuados

10 | El gerente educativo hace todo lo posible para evitar situaciones
de injusticia o0 maltrato del personal

11 | El lider gerencial promueve una convivencia con acuerdos
explicitos e implicitos

12 | Existe un buen clima organizacional en la institucién educativa

DIMENSION. COMUNICACION 1] 2 3 4 5

13 | El Liderazgo gerencial propicia la dinamica grupal e interpersonal
sin la rigidez de jerarquias

14 | El gerente educativo tiene la capacidad de propiciar una
adecuada comunicacion holistica, en todas las direcciones
vertical, horizontalmente de ida y vuelta

15 | Tiene la capacidad de captar informacion, procesarla,
enriguecerla, distribuirla adecuadamente para que todos realicen
un mejor trabajo

16 | Tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, donde fluye
la motivacion originando un buen estado de &nimo y relaciones
armoniosas
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17 | El liderazgo del director tiene la capacidad de generar
reconocimiento al personal, el cual puede ser una carta de
felicitacion, una resolucion, un diploma, etc.

18 | El reconocimiento del gerente educativo también se traduce en la
felicitacion verbal, en una palabra de motivacion, ante el trabajo
bien realizado
DIMENSION. MOTIVACION DEL LIDER 2 3 4 5

19 | El liderazgo gerencial tiene la capacidad de propiciar incentivos
relacionados con gratificaciones, ascensos, reconocimiento
publico, para motivar el buen desempefio

20 | El gerente educativo propicia la autorrealizacion del personal
docente, pues cuando mas alcancen sus objetivos, también
coadyuvaran a alcanzar los objetivos de la institucion

21 | Da mayor importancia a la responsabilidad de cada uno y a su
capacidad de autorrealizacién

22 | Tiene la capacidad de generar confianza, credibilidad,
entusiasmo y transmite seguridad

23 | Conforma de manera oportuna el Comité de Gestion de
Recursos Propios

24 | Informa de manera transparente el manejo de los recursos
econoémicos y de enseres al CONEI

BLOQUE II: CLIMA INSTITUCIONAL

N° DIMENSIONES / items RESPUESTAS
DIMENSION: IDENTIDAD INSTITUCIONAL 2 3 4 5

1 | Se identifica y participa en todas las actividades extracurriculares
gue programa la I.E.

2 | Se siente comprometido con la labor académica realizada en la
I.E.

3 | Siente una gran satisfaccion por la labor docente realizada en
beneficio de la |.E.

4 | Participa en las actividades académicas que promueve la |.E

5 | Fomenta la identidad institucional en sus alumnas a través de la
practica pedagdgica cotidiana.

6 | Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la
imagen institucional de su I.E.

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES 2 3 4 5

7 | El didlogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de
tal manera que permiten coordinar las labores educativas.

8 | El nivel de trato y relaciones entre los agentes educativos ha
decaido en la Institucién Educativa.

9 | El grado de confianza de unos hacia otros permite ver grupos
interrelacionados que comparten las mismas metas.

10 | Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre los
docentes de la institucion educativa.

11 | Los directivos promueven el desarrollo de la organizacion de la
institucion.

12 | Los docentes se muestran respetuosos el uno del otro.
DIMENSION. TRABAJO EN EQUIPO 2 3 4 5

13 | Los docentes asumen y cumplen sus comisiones de trabajo con
responsabilidad

14 | Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y
experiencias a la solucién de problemas.

15 | Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte de un
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equipo docente o en su &rea curricular.

16

Comparte la informacién que tiene con sus colegas o se guarda
solo para usted.

17

Tengo confianza en mis compaferos de trabajo al realizar una
labor de responsabilidad compartida.

18

Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos
gue nos equivocamos y asumimos las observaciones al respecto.

DIMENSION. NORMAS DE CONVIVENCIA

19

Se justifica con tiempo las tardanzas y faltas de los docentes y
directivos.

20

Existe acuerdo sobre los horarios de trabajo de los docentes.

21

Se distribuye equitativamente los horarios de trabajo de los
docentes.

22

Se respeta el horario de ingresos y salidas del personal docente
en la institucién educativa.

23

Los docentes conocen las normas de la ley de educacién y las
normas educativas vigentes.

24

Todos los miembros de la comunidad educativa participan
organizadamente en las actividades no curriculares de la |.E.
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Apéndice F:
Articulo cientifico

1. TITULO: “Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.E “Fe y Alegria N°
25” San Juan de Lurigancho - 2016”.

2. AUTOR: Br. Judith Rosario Chaparro Gonzales.

3. RESUMEN: La investigacion tuvo como objetivo general Determinar la relacion
que existe entre el Liderazgo directivo y el Clima Institucional en la Institucion
Educativa “Fe y Alegria N° 25” del distrito de San Juan de Lurigancho - 2017.
La investigacion se desarroll6 en el paradigma de investigacion cuantitativa,
utilizando el tipo de investigacion basica que a decir de Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010) permite analizar las variables en el marco de la teoria sobre
la realidad, asimismo se utiliz6 el disefio no experimental, transversal de
alcance correlacional, para ello, se tom6 a la totalidad de docentes de la
institucién educativa siendo un estudio censal ya que se cont6 con la totalidad
de docentes que son 86 en los tres turnos, a dichos docentes se les aplico dos
instrumentos, el primero para medir la percepcion sobre el liderazgo del
directivo y otro para observar sus percepciones sobre el Clima Institucional,
dichos instrumentos fueron validados por el método de criterio de jueces y
determinados su confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La
investigacion concluyd que el liderazgo del directivo esta relacionado con el
clima institucional, a razon del coeficiente de correlacion rho Spearman = ,755
gue indica que es una relacién positiva de magnitud fuerte y un valor p=,000
menor al nivel de p=,05 por lo que se rechazé la hipétesis nula y se confirma
la hipdtesis alterna infiriendo que las caracteristicas del liderazgo del directivo
estan relacionado con la percepcién sobre el nivel del clima institucional.

4. PALABRAS CLAVE: Liderazgo directivo — Clima Institucional.

5. ABSTRACT: The general objective of the research was to determine the
relationship between managerial leadership and institutional climate in the
educational institution "Fe y Alegria N ° 25" in the district of San Juan de
Lurigancho - 2017. The research was developed in the quantitative research
paradigm, using the type of basic research that to say of Hernandez,
Fernandez and Baptista (2010) allows to analyze the variables within the

framework of the theory on the reality, also the non-experimental design was
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used , Cross-referential scope, for this, it was taken to the totality of teachers of
the educational institution being a census study since there were all teachers
who are 86 in the three shifts, these teachers were given two instruments, The
first one to measure the manager's perception of leadership and another to
observe his perceptions about the Institutional Climate, these instruments were
validated by the judges criterion method and determined their reliability by the
Cronbach Alpha coefficient. The research concluded that managerial
leadership is related to institutional climate, due to the correlation coefficient
rho Spearman = 755 indicating that it is a positive relation of strong magnitude
and a value p =, 000 lower than the level of p =, 05 so the null hypothesis was
rejected and the alternative hypothesis is confirmed by inferring that the
managerial leadership characteristics are related to the perception on the level
of the institutional climate.

KEYWORDS: Leadership leadership - Institutional climate.

INTRODUCCION: En la actualidad en el sistema educativo peruano, el tema
del liderazgo de los directivos se encuentra en constante discusion ya que se
presume que de ellos depende la calidad educativa asi como el logro de las
metas educacionales propuestos en los lineamientos de politica educativa del
Pais, por ello, concordante con esta problemética el Ministerio de Educacién
en el Marco de la Ley de Reforma de la Carrera Publica Magisterial, ha
impulsado el acenso a puestos de directivos mediante concurso publico en
base a la meritocracia que acredite el performance de cada docente. De ahi
que el estudio presento como problematica el desarrollo y avance de la gestion
especialmente del directivo considerando que el accionar de ellos depende la
calidad del ambiente de trabajo, ya que en una organizacion educativa, el
liderazgo juega un papel particularmente importante, pues en este contexto
pedagogico las actuaciones de los directivos tienen doble valor social: uno, el
educativo, y otro, el ejemplo, que juntos constituyen un valor afiadido del
sector educativo. Es en ese sentido que Gento y Cortés (2010) sefalan que,
los responsables de las instituciones educativas que son los directores deben
ejercer el liderazgo de manera natural de este modo pueden guiar al grupo
humano hacia una nueva concepcioén de la gestion educativa de manera que

puedan buscar la integracion de todos los agentes de la comunidad. En la
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actualidad desde la gestion educativa se tiene la perspectiva que el proceso
formativo de las instituciones deben estar a cargo de lideres que encaminen la
gestion de manera ordenada y participativa de toda la comunidad educativa
gue en este caso estén centrado en el aprendizaje de los estudiantes quienes
deben alcanzar altos niveles de rendimiento. El liderazgo se manifiesta desde
la posicion jerarquica de los integrantes de la organizacion, en este caso los
responsables de la direccidbn escolar son los primeros que asumen la
responsabilidad de la organizacion, planificacion de las actividades a ser
desarrolladas en un tiempo determinado considerando el buen servicio hacia
los alumnos (Cerquera, 2013, p. 17). Foladori (2011) sefala que el lider debe
tener las cualidades necesarias para asumir con claridad la conduccién del
grupo humano, de este modo conllevar hacia el logro del trabajo
encomendado (p. 3). Teniendo en cuenta lo anterior, Leiva (2011) manifiesta
gue en las instituciones educativas como en las empresas debe denotarse de
manera clara que elaborar el diagnéstico es el primer paso fundamental para
la consecucion de metas, en ella la planificacion debe servir para establecer
los tiempo en la cual debe traducir en logros escalonadas hasta completar
todos los procesos de manera que debe articular la dinamica evolutiva de los
cambios que ocurren en el dia a dia. Murillo (2008) explica la existencia del
modelo autocratico, participativo y permisivo en el liderazgo la misma que se
interpreta del siguiente modo. (a) Los lideres autocraticos son aquéllos que
concentran el poder y toman las decisiones, esperando que sus subordinados
ejecuten sus oOrdenes sin participacion alguna. Este tipo de lideres logran
decisiones rapidas, ya que no realicen consensos con sus trabajadores, lo cual
produce frustracién y temor, lo que finaliza en un alto grado de rotacién y
desmotivacion; (b) Los lideres participativos mantienen una autoridad
descentralizada, en donde las decisiones son resultado de los acuerdos
logrados con base a las sugerencias dadas por los lideres y subordinados; (c)
Los lideres permisivos son aquéllos que suelen poner en manos del grupo el
proceso de toma de decisiones, desempefiando funciones menores evitando
la responsabilidad y el poder. (p. 21). Para Leithwood (2009) “los lideres
establecen los objetivos y los resultados deseados, proveen feedback e
intercambian las recompensas hacia logros” (p. 47). En el campo educativo se
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entiende que este tipo de liderazgo facilita la distribucion de tareas, la
bldsqueda de la participacién de todos los miembros de manera colegiada asi
como resalta la caracteristica de visionario. Ademas como menciona Bolivar
(2010) en el campo educativo se considera que los lideres transformacionales
poseen ciertas caracteristicas como que deben estar inspirados de manera
moral, deben ser carismaticos, poseer un sentimiento colectivista que le
permita dirigir y motivar a los seguidores para que alcancen los intereses del
equipo de trabajo y de la organizacion sobre sus propios intereses personales
y que esto refrende en el contexto de modo que se alcancen las metas
establecidas por el pleno de la comunidad educativa. Sin embargo existen
algunos factores que implican el distanciamiento entre el orden jerarquico de
ahi que el lider tiene grandes detractores porgue se convierte en un dictador
gue solo busca hacer el cumplimiento de las tareas de los trabajadores y esto
se origina principalmente por cuatro factores: (a) Las normas se desarrollan de
una forma impersonal que provoca que los agentes de la educacion se
comporten de un modo establecido al verlas como un medio de evitar la
incertidumbre; (b) Las decisiones se centralizan; (c) Hay un aislamiento entre
los niveles jerarquicos; (d) Se desarrollan relaciones de poder paralelas.
(Minedu, 2015, p. 4). James y Lindsey (2008) definen que la capacidad de
gestion: es la condicion en la cual el lider realiza las acciones en el
cumplimiento de las actividades programadas, en ello realiza, la planificacion,
organizacion, conduccién y evaluacion de las acciones institucionales, en el
marco pedagolgico se involucra en la tarea de generar aprendizajes
significativos en todas las areas del conocimiento y formativas, del mismo
modo es vinculante con la articulacion hacia la comunidad de modo que
convierta a la escuela en un ambiente abierto hacia la union de ideas. James y
Lindsey (2008) desde el punto de vista practico define que: Las Relaciones
Humanas son vinculaciones entre los seres humanos o personas. Estan
constituidas por las relaciones externas e internas que desarrolla el ser
humano. Pueden darse en forma interpersonal que implica la comunicacion
entre personas, grupos, o de personas a grupos; asi como puede ser
relaciones intrapersonales que son las que mantiene el ser humano consigo

mismo, referidas a la interioridad de cada uno (p. 37). En las organizaciones
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cualquiera fuera su orden jerarquico existe el vinculo principal que es el modo
o forma de comunicacion, de ello se establecen las caracteristicas de
entendimiento de los procesos de gestion organizada bajo una misma
condicion en la cual la comprensiéon de la comunicacién facilita las condiciones
del trabajo personal y grupal, cabe resaltar que las formas de comunicacion
establecen la jerarquia de la organizacion (Leiva, 2011, p, 21). Segun James y
Lindsey (2008) define que “la motivacién es un ensayo mental preparatorio de
una accién para animarse a ejecutarla con interés y diligencia” (p. 71). En toda
organizaciébn compuesta por jefes, y subordinados se encuentra el proceso
psicoldgico o el estado mental de ahi que ser alentado o motivado determina
gue una persona pueda mejorar sus habilidades y alcanzar objetivos a corto
plazo, del mismo modo fortalece el vinculo de las relaciones humanas asi
como las condiciones de desarrollo de identidad con la organizacion, algunos
psicoélogos indican que la motivacion hace creer a una persona de sus
posibilidades asi como de poder realizar actos inimaginables, en las
instituciones educativas, el tema de motivacion esta presente en todo
momento, en los docentes para mejorar sus actividades pedagdgicas, en los
estudiantes en el deseo de superacion y en los directivos para alcanzar a
desarrollar la institucion en el marco de las normas del sistema educativo, esta
concepcion de motivacion esta asociado con el crecimiento personal. El clima
Institucional es fundamental en el trabajo docente, ya que este se desarrollara
de manera sostenida y con los niveles de calidad, siempre y cuando, los
agentes educativos interactien bajo los lineamientos de un clima adecuado y
favorable de ahi que la importancia de un ambiente célido, y familiar facilita la
expresion de los niveles de resultado que alcance la organizacion. Definiciéon
conceptual. El clima Institucional es un tema de gran importancia para casi
todas las instituciones educativas, desde esta realidad se presume que deben
ser el camino para asi alcanzar la calidad, del recurso humano.Desde el
enfoque de la teoria organizacional Chiavenato, (2007) define que “el clima
Institucional es la influencia del medio sobre la motivacidén de los participantes
siendo la condicion propia de la organizacion en la cual se desarrolla las
interrelaciones entre las personas asi como la sincronia de todos los trabajos a

realizar de manera efectiva en la organizacion”. (p. 87). Para Gomez (2011) el
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clima institucional, “es el conjunto de acciones presentadas en una
organizacion en la cual el grado de interrelaciones determinan la condicion del
ambiente, partiendo de la sensaciéon de seguridad del individuo asi como de la
confianza y el estado organizacional de la institucién” (p. 177). En ese sentido
se comprende que la calidad del ambiente es una percepcion del ser humano,
en la cual se manifiesta la conducta humana, puesto que la organizacion es
material sin embargo la forma como las personas se relacionan y el grado de
compenetracion hacia los objetivos institucionales son aquellas que permiten
alcanzar las caracteristicas de la organizacion. Segun Suarez (2014) el
concepto de clima Institucional surge en Estados Unidos aproximadamente en
la década del960, a través de los trabajos de Forehand y Von Gilmer (1964)
sobre variaciones ambientales y comportamiento Institucionales, desde este
enfoque que es la psicologia se inicio la determinacion de las caracteristicas
del clima basado en la condicion de la conducta humana. Cuevas (2010)
citando a Forehand y Von Gilmer (1964) define el clima como las
caracteristicas propias del ambiente sentido y opinado por quienes conviven
en un espacio determinado, de ello se observa el orden, la justicia, equidad y
relaciones entre las personas. Respecto a la caracterizacion del clima Gomes
(2011) afade que: El proceso del clima Institucional requiere de conocimientos
mas avanzados y profundos de la materia, creatividad y sintesis de todas
caracteristicas que componen a cada uno de estas, por lo tanto nos parece
importante que el clima Institucional debe ofrecer calidad de vida laboral a
todos su integrantes que son parte de la institucién y lo mas importante darles
satisfacciones personales y profesionales con diversos incentivos que ellos
puedan lograr de acuerdo a sus capacidades y habilidades. (p. 66). Gomez
(2011) considerando el contexto escolar sefiala que: la identidad institucional
es el reflejo de la persona que se compromete para trabajar y alcanzar metas
a favor de la organizacion en ella se observa el denominado conviccion para el
trabajo, del mismo modo la identidad institucional solo es condicién de lealtad
y seguridad de si mismo por identificarse como tal. En ese respecto para
Garcia e Ibarra (2012, p. 33) “La identidad institucional es considerada como
una forma colectiva de identidad que es configurada por las caracteristicas o

cualidades socialmente compartidas por los individuos presentes en una
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institucion”. (p. 16). Por otro lado, Gémez (2011) sostiene que desde el
enfoque propuesto se considera que las relaciones interpersonales es
determinado por el grupo humano en las cuales intercambias informaciones
desde su propia Optica acciéon que llevan a consensuar en relacion a la
actividad en la cual deben alcanzar, asimismo las relaciones son dinamicas,
abiertas y positivas cuando esta se traduce con acierto, mientras que las
relaciones se resquebrajan en consonancia con el nacimiento del conflicto de
opinion o de pensamiento sobre la actividad a desarrollar. Asimismo Gomez
(2011) indica que el trabajo en equipo se define como la reuniéon de personas
quienes comparten labores de manera articulada con el Unico fin de poder
cumplir los compromisos asumidos. El trabajo en equipo es un grupo pequefio,
gue realiza una accion coordinada, que contribuyen de manera responsable,
conocen sus objetivos y se apoyan mutuamente, orientando todos sus
esfuerzos hacia una misma meta. (p. 73). Segun el Ministerio de Educacién las
Normas generales de convivencia presentan caracteristicas que fomentan el
proceso de socializacion incurriendo en las siguientes indicadores: (a) No son
sancionadoras sino reparadoras; (b) Podran aplicarse de manera correctiva no
coercitiva de modo que se convierta en actos formativos y no perjudiciales; (c)
Tipifican el nivel de faltas con acciones de mejoramiento; (d) A Son flexibles de
acuerdo a la condicion del hecho; (e) Las normas facilitan que cada integrante
pueda reconocerse asimismo dentro de sus propias caracteristicas; (f) Busca
la conciliacién y la empatia a través de acciones estratégicas que permiten
reconoce el conflicto y pedir nuevas oportunidades afianzado sus cualidades
personales; (g) establecen los niveles de sancion como formas de
participacion en recupera credibilidad y confianza. Se plante6 el Problema
general: ¢Qué relacion existe entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional
en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho —
2017? Luego se formuld la Hipotesis general: Existe relacion positiva y
significativa entre el Liderazgo directivo y Clima Institucional en la Institucion
educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho — 2017. Y el objetivo
general fue: Determinar la relacidon que existe entre el Liderazgo directivo y
Clima Institucional en la Institucion educativa “Fe y Alegria N° 25” San Juan de
Lurigancho — 2017.
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8. METODOLOGIA: El presente trabajo de investigacion se rige en los
pardmetros de la metodologia de la investigacion cientifica. El enfoque
aplicado es el cuantitativo. El tipo de investigacion, que depende del objetivo
del trabajo, es descriptivo, correlacional: correlacional porque se pretende
determinar el grado de relacion que hay entre las dos variables de estudio. El
disefio de investigacibn es no experimental, transversal. No experimental
porque es un estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de
variables (Hernandez et al., 2010, p.51). En la poblacién, los sujetos que
constituyen las unidades de analisis son la totalidad de los docentes de la
institucién educativa Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho,
gue en la actualidad son un total de 111 docentes siendo una muestra con las
caracteristicas de opinion homogénea. La Muestra. Segun Hernandez, (2010,
p. 175) la muestra es un subgrupo de la poblacion previamente delimitada. El
elegir el tipo de muestra depende de los objetivos de estudio y del esquema de
investigacion. El tamafio de la muestra fue 86 docentes. Muestreo. El
muestreo empleado fue probabilistico, aleatorio simple. Al respecto
(Hernandez et. al. 2010, p. 176) menciona que “en las muestras probabilisticas
todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser
escogidos”. En ese sentido, la técnica que se ha utilizado en el presente
trabajo de investigacion es la encuesta, y el instrumento de recoleccion de
datos utilizado es el cuestionario, elaborado con 24 preguntas directas para
cada una de las dos variables. Para medir la respuesta de los participantes se
utilizé la escala de Likert con cinco categorias. Los instrumentos han sido
validados por Juicio de expertos, con resultado aplicable. La confiabilidad, con
el Alfa de Cronbach. Sin mayores problemas se aplicé con una duracion de 25
minutos el cuestionario en un solo dia a todos los participantes.

9. RESULTADOS: Se observa que el coeficiente de correlacion rho Spearman
es = ,755 con un valor p= ,000 menor al nivel p=,05, por tanto se determina
gue existe relacion positiva de magnitud fuerte entre el liderazgo del directivo y
el clima institucional, asimismo se observa que esta relacion es
estadisticamente significativa, por tanto se rechazé la hipotesis nula

confirmando la hipétesis alterna dado que existe relacion entre las variables
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segun los encuestados de la Institucidbn educativa Fe y Alegria N° 25 del
distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2017.

10.DISCUSION: En muchas instituciones educativas para llegar a un nivel donde
los trabajadores tanto profesores como personal administrativo alcancen todo
su potencial productivo y creativo es necesario la aplicacién de los estimulos
organizacionales en el trabajador mejorando el liderazgo del directivo de la
Institucién e incrementando la mejor enseflanza y el clima laboral, asi se
encontré que un coeficiente de correlacion de r=0.755 , con una p=0.001 (p <
.05), se acepta la hipotesis alterna y se confirma que Existe relacion directa y
significativa entre el liderazgo del directivo y el clima institucional en la I.E. Fe
y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de Lurigancho Ugel 05. Dicho
resultado confirma lo encontrado por Aguado (2012) quien concluyo que Existe
un nivel aceptable de clima organizacional asi como de la dimensién
estructura segun la perspectiva de los docentes en una instituciéon educativa
del distrito de Ventanilla. Asimismo se considera importante explicar en funcién
al trabajo de Corona (2011) quien encontrd una alta correlacién entre liderazgo
autoritario y clima organizacional explotador (r= 0,76), pero hubo una
correlacibon moderada entre liderazgo democratico y clima organizacional
participativo (r= 0,51), también Pérez (2013), demostré que esta gestion del
clima deberé realizarlo con mayor empefio, si se desea emprender un proceso
de cambio partiendo de la premisa que ser promotor de cambios es un rol
laboral, cuyo éxito en el desempefo estar4 determinado por la calidad del
clima organizacional Mosquera (2011), sefiala que el fortalecimiento de la
participacion del personal administrativo y de la comunidad, la toma decisiones
compartidas, entre otros; los cuales caracterizan a una organizacion.

11.CONCLUSIONES: Se determina que existe relacion entre el liderazgo del
directivo y el clima institucional, se probo la hipotesis general con un
coeficiente de correlaciéon de r=0.755 , una p=0.001 (p < .05), confirmandose
que Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo del directivo y el
clima institucional de la I.LE. Fe y Alegria N° 25 del distrito de San Juan de
Lurigancho Ugel 05 — Segun esta conclusion la percepcion que tenga cada
individuo de una organizacion en este caso una institucion educativa

dependera de las condiciones sociales, administrativas, sus creencias y actitud
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determinando en €l su comportamiento el cual se manifestara en sus labores
dentro de la institucion.
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