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Resumen

La tesis de caracteristica descriptiva correlacional, de enfoque cuantitativa, la misma tuvo
como proposito determinar la relacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima
laboral en la Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres
- Lima. La investigadora ha utilizado como instrumentos dos fichas de opinién respecto al
liderazgo estratégico directoral y el clima laboral respecto a los sujetos considerados en la
muestra; la muestra estuvo conformada por 30 sujetos. Los instrumentos fueron validados
con opinion de expertos y con el coeficiente Alfa de Cronbach respectivamente. Los datos
obtenidos se procesaron mediante el estadistico r de Pearson, demostrandose la hipotesis
general que existe relacién significativa entre el liderazgo estratégico directoral y el clima

laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres
- Lima.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo estratégico, clima laboral.
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Abstract

The thesis of a correlational descriptive characteristic, with a quantitative approach, was
intended to determine the relationship between the directive strategic leadership and the
work environment in the Educational Institution No. 2073 José Olaya Balandra of San
Martin de Porres - Lima. The researcher has used as instruments two opinion sheets
regarding the directive strategic leadership and the work environment regarding the
subjects considered in the sample; The sample consisted of 30 subjects. The instruments
were validated with expert opinion and with Cronbach's alpha coefficient respectively. The
data obtained were processed using the Pearson r statistic, demonstrating the general
hypothesis that there is a significant relationship between the directive strategic leadership
and the work environment in the Educational Institution No. 2073 José Olaya Balandra of
San Martin de Porres - Lima.

Keywords: Leadership, strategic leadership, work environment.
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Introduccion

Pensar en liderazgo se asocia con personas que han cambiado la historia y que han
dejado un legado. Estas, generalmente, han mostrado cualidades extraordinarias como
seres humanos con experiencias valiosas y de gran influencia a nivel mundial. Covey
(1998), planted el concepto de liderazgo centrado en principios, el cual tiene que ver con la
transformacion interna del ser humano, que lo llevara a influenciar a otros a largo plazo. Al
complementar el término de liderazgo con lo educativo, adquiere un sentido formativo y
de proyeccidn en las instituciones escolares. Por tanto, el lider educativo se convierte en la
persona que, con condiciones especificas, frente al sentido de la educacion, orienta a la
comunidad educativa, como estudiantes, docentes, padres de familia y personas que
manejan procesos educativos, en la busqueda de mejorar la calidad educativa, el climay la
cultura organizacional en crecimiento personal, representada en la formacion integral de
las instituciones.

En este sentido, el liderazgo educativo se establece con la dinamica de la accion
formativa de las personas fundamentada en ideales filosoficos, y, por consiguiente, en la
formacion integral. En cuanto a lo estratégico y técnico con esencia sostenible frente a la
comprension, intervencion y trasformacion de la cultura, lo ambiental y lo social. Asi, se
permite la proyeccion del ser, hacia el sentido de la educacion humana, la cual se refleja en
todas sus dimensiones y escenarios los cuales garantizan mejorar la calidad de vida, en lo
profesional y personal, sustentado sobre la ética y en la valoracién de los recursos de las
generaciones futuras. El modelo de gestion estratégica educativa centrada en la esencia de
lo pedagdgico, habilidades para tratar con lo complejo, trabajo en equipo, apertura al
aprendizaje y a la innovacion, asesoramiento y orientacion profesional, culturas
organizacionales cohesionadas con el futuro no solo una responsabilidad de lider frente a

la filosofia institucional y a los objetivos estratégicos establecidos desde el Proyecto
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Educativo Institucional (PEI), sino a una serie de condiciones como es el conocimiento
sobre lo educativo, las politicas y reformas, la gestion de los procesos que requieren
liderazgo, orientacion y estrategia para que la practica educativa sea efectiva frente a todas
las posibilidades que el hecho educativo implica.

Para este proposito, son elementos indispensables: el conocimiento, la habilidad y
la actitud. EI conocimiento, especialmente, en cuanto a lo multidisciplinario de saberes
pedagogicos, gerenciales y sociales. Las habilidades que responden a la experiencia frente
a la direccion del sistema educativo, la reglamentacién en cuanto a decretos y leyes
educativas, el seguimiento y la inspeccion de procesos internos y gubernamentales, las
précticas educativas con relacion a las estrategias pedagdgicas y didacticas. Y la actitud,
que se potencializa en la personalidad del lider frente a sus suefios y compromiso, su
intencionalidad y la manera de relacionarse con los deméas. Con base en lo anterior, se
establece la importancia del modelo de gestidn educativa y de la forma de liderar en cuanto
al carécter, las capacidades y el sentido de liderazgo. El caracter, en la manera de orientar a
la comunidad académica, en la calidad de sus decisiones, en su actitud autocritica y de
reflexion. Con relacién a las capacidades, al como maneja la informacién, cémo empodera
y delega, a la forma como se proyecta en cuanto a su ética y sus valores. Y en el sentido de
liderazgo, a tener claridad frente a los objetivos de la organizacion, a como ofrecer el valor
diferenciador de la organizacion educativa, al como implementar los proyectos, a la
claridad que debe tener sobre el conocimiento de las dinamicas internas de la institucion, a
la capacidad de abordar y analizar los problemas, a crear escenarios de comunicacion, a la
manera de relacionarse con la autoridad que le ofrece el cargo y a la capacidad de escucha;
en fin, el liderazgo hace énfasis en la toma de decisiones y en la capacidad de influir sobre

las interacciones humanas.
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Un aspecto, consecuencia de lo anterior en el clima laboral. El clima laboral se ha
venido abordando principalmente desde perspectivas administrativas o de gestion en
general, sin embargo, en los Ultimos afios se ha ido ampliando hacia el campo educativo,
considerando la participacion y el clima organizacional como actitudes que interactdan en
una organizacion educativa de manera reciproca que a su vez reflejan los valores y
objetivos de la vida cotidiana en la escuela, aportando significativamente a los logros
educativos. Se puede decir que existe un conjunto de causales para que los miembros de
una organizacion escolar sostengan un compromiso con la organizacion, las personas
dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individaales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
organizaciones. Se puede decir que las organizaciones dependen del estado emocional, del
compromiso de sus miembros. Las mejores organizaciones ofrecen a las personas mas que
un simple empleo una carrera profesional y en educacion esto no debe ser diferente, se
debe trabajar para mejorar las condiciones laborales y el ambiento de trabajo escolar que
brinden a los docentes y estudiantes un clima agradable para desarrollarse plenamente.

Desde el enfoque local, los problemas de la educacion abarcan mdaltiples y amplios
factores, como las précticas docentes, logros educativos, la escasa participacion del
personal en la toma de decisiones, infraestructura, calidad de la gestion; es en ese sentido
que debemos reconocer que el clima laboral en que se desenvuelven las instituciones
educativas, es uno de los factores relevantes. Es necesario mencionar que los estudios en
educacion sobre el clima laboral reconocen la gran importancia del Ilamado capital
humano como principal ventaja competitiva y que las instituciones educativas exitosas han
basado su estrategia de crecimiento en el desarrollo de su gente y los valores humanos,
conformando equipos motivados, involucrados y comprometidos con la filosofia de la

organizacion, donde el clima laboral se convierte en uno de los elementos de
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diferenciacion (satisfaccion, entusiasmo, motivacion, etc.) y a su vez es uno de los factores
que mas aporta al logro de mejores resultados en una escuela. Este conjunto de variables
que incide en la forma como los docentes perciben y se sientes en relacion a su trabajo y a
las circunstancias en las cuales lo llevan cabo, si reaccionan con agrado, rebeldia,
frustracion, indiferencia o angustia ante un estilo de supervisidn méas autoritario 0 mas
permisivo; asi como el estilo de gestion, las que han marcado el tipo de clima laboral que
se vive en las instituciones educativas. Panorama que es percibido directa o indirectamente
y tiene repercusiones en el comportamiento de los estudiantes, docentes, directivos,
personal administrativo y padres de familia, en las relaciones docentes con sus superiores
con sus colegas e incluso con su familia, etc.

Luego, la tesis estd organizada en cinco capitulos: en el capitulo | se determina y
formula el problema de la investigacion, los objetivos, importancia y alcances de la
investigacion. En el capitulo 1, se presenta los aspectos tedricos que sirven de referencia
para el desarrollo de la investigacion, en este caso se tratd los antecedentes y el marco
tedrico del liderazgo estratégico y el clima laboral. En el tercer capitulo se formula las
hipotesis, se identifica las variables y se operativizan, Luego, en el capitulo IV se
presentan los procedimientos estadisticos que verifican las hipdtesis planteadas, para
después en el quinto capitulo discutir dichos resultados. Finalmente, se formula las
conclusiones, asi como las recomendaciones, para luego culminar la tesis con la
presentacion de las referencias y los apéndices que contienen los instrumentos y los

resultados de su aplicacion.



Capitulo I. Planteamiento del Problema
1.1. Determinacion del Problema

Las fuentes referenciales sobre eficacia y mejora de la organizacion escolar ha
destacado el papel critico que ejerce la direccidn en organizar buenas practicas
pedagdgicas en las organizaciones educativas en general e incrementar los resultados del
aprendizaje. Hicimos una revision de las investigaciones sobre como el liderazgo
estratégico educativo es un factor de primer orden en la mejora de resultados. En nuestro
medio la direccidn ha tenido escasa capacidad para incidir en la mejora de las practicas
docentes; sin embargo, las nuevas orientaciones de las investigaciones y de las politicas
educativas potencian el liderazgo pedagdgico. El perfil directivo de gestion se esta
ampliando a un liderazgo pedagogico. Un liderazgo para el aprendizaje, mas alla de la
direccidn, se tiene que ampliar, de modo distribuido, a través del liderazgo del profesorado
y de las comunidades profesionales de aprendizaje. Se discute igualmente las graves
limitaciones que la direccion actual tiene para disefiar entornos de mejora del aprendizaje
de todos los estudiantes.

El director como lider estratégico es el que incide en el mejoramiento escolar,
promoviendo la motivacion de los maestros, el desarrollo de las habilidades y capacidades
docentes, y el mejoramiento de las condiciones de trabajo en las cuales realizan sus labores
para brindar un buen clima laboral a los actores del proceso educativo. Es por ello que hoy
en dia el director debe poseer una gran capacidad técnica, un buen manejo emocional y
situacional y también un manejo organizacional, pero sobre todo conocer el
funcionamiento de todos los &mbitos de la gestidn para poder armonizarlas y evitar las
tensiones propias que suelen surgir entre ellas. Teniendo en cuenta la planeacién, que

establece la estrategia general para lograr estas metas y desarrollar planes para integrar y



coordinar actividades. La organizacion, donde el director estratégico es responsable de
disefiar la estructura de la organizacion. Esto comprende la determinacion de tareas, los
correspondientes procedimientos y donde se tomaran las decisiones. La direccion, por
cuanto son los responsables de motivar a los docentes, estableciendo los canales de
comunicacion propicios e impulsar el liderazgo. Y el control, para asegurar que todas las
acciones se desenvuelvan como corresponde, el director estratégico debe monitorear el
rendimiento de la organizacion. Es importante el cumplimiento de las metas propuestas,
mediante los procedimientos mas beneficiosos para todos. Por tal motivo se convierte en
un reto de la nueva direccion, asumir un nuevo estilo de liderazgo estratégico, capaz de
manejar adecuadamente las relaciones interpersonales tomando en cuenta como
intermediar para solucionar un problema. Que pueda unificar a los miembros de la
Institucion educativa para poder lograr un propdsito significativo, a pesar de las fuerzas
que lo separan, creando un clima laboral adecuado.

El tema del clima laboral es de suma importancia abordar sus diferentes aspectos
por cuanto incide en el mejor desenvolvimiento de la organizacion escolar. El clima
laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el medio humano y
fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion. El clima laboral es un
factor coyuntural en la vida de una organizacién. En este sentido el clima se asienta sobre
la cultura organizacional, un factor mas permanente derivado de la historia, los valores y la
tradicion de la organizacién. El clima laboral evoluciona segun dindmicas internas propias
gue dependen de procesos de percepcidn basicos como la credibilidad de la fuente, los
procesos selectivos de llegada de la informacion, los liderazgos de opinion o las normas
grupales. La escuela es un escenario politico y de conflictos donde sus miembros forman

grupos y se comprometen en actividades en defensa de sus intereses. Bajo este enfoque, en



la escuela se distingue entre autoridad e influencia, donde se entiende la primera como el
poder asignado de manera formal; y la Gltima, como las estrategias que pueden adoptar los
miembros de la organizacion para conseguir adhesiones a intereses personales o grupales.
El enfoque propiamente politico de la escuela asume que el poder se busca y se gana en las
relaciones con otros sujetos, mediante acciones de influencia, alianzas y otras estrategias.
En términos mas amplios, esta manera de abordar la escuela es Ilamada micropolitica. En
este escenario se desenvuelve la organizacion educativa.

La experiencia evaluativa de la administracion de una institucién educativa en la
mayoria de los paises de América Latina, se inicié por los afios noventa, con objetivos y
propdsitos diversos. El Peru participd por primera vez en 1997, conjuntamente con 13
paises de la region, en el primer estudio internacional comparativo en gestion educativa en
la Calidad de la Educacion (LLECE). Los bajos resultados de la evaluacion de los
estudiantes peruanos se conocieron después de tres afios de espera. La UNESCO sefial6
que, de 43 naciones, el Peru fue el Unico pais donde méas de la mitad de sus estudiantes se
encuentra en el tercio inferior de la educacion mundial. Resulta evidente para cualquier
analista medianamente entrenado que estos resultados son indicativos de baja calidad del
sistema educativo peruano, y de los gestores de su administracion. El bajo rendimiento
escolar, ha generado marcadas controversias desde las altas esferas del Gobierno hacia el
magisterio nacional, que la responsabiliza ademas de la baja calidad educativa y de su
propio desempefio. Desde esta posicion investigativa, apoyada en nuestra experiencia de
maestra de aula, podemos afirmar que los docentes por cumplir un rol instructivo y
educativo de los estudiantes, tenemos una responsabilidad significativa sobre el
aprendizaje y el rendimiento escolar de los estudiantes. Sin embargo, se debe remarcar con

el mismo énfasis, que la educacion en general de los estudiantes, es una tarea compartida



con la familia, la sociedad civil y el mismo gobierno, en el cual cada sector tiene asignado
cumplir un rol especifico. Es imprescindible generar nuevas formas de gestion escolar,
espacios para contrarrestar los efectos de una administracion vertical y de unas practicas
burocraticas que desde ya hace algunas décadas han demostrado, nutrir mas que aminorar,
los efectos de las desigualdades sociales y educativas.

Desde 1990, se viene sucediendo diversos cambios de planeamiento estratégico
educativo, en el sector educativo de las Ugeles en el Perd, todo esto es llamado
modernizacion de la educacion, pero todavia la crisis educativa radica en la deficiente
gerencia institucional de los actuales directivos. Ante este problema es necesaria la
busqueda de adecuadas y eficaces soluciones de quienes dirigen las instituciones
educativas, a los que estamos inmersos en esta tarea nos corresponden formular algunas
propuestas o aproximaciones conceptuales posibles, en este caso en relacion al impacto y a
las técnicas de gerencia de gestion educativa. Para mejorar las condiciones de conduccion
del servicio educativo se deberia profesionalizar la administracién de la educacion,
formando los lideres directivos pedagogicos que el sistema requiere, para que premunidos
de las herramientas que las ciencias administrativas y las ciencias del comportamiento
aportan, pueden conducir con éxito las entidades educativas que les sean asignadas. La
modernidad exige que los directores de las instituciones educativas se actualicen y
capaciten en las nuevas innovaciones de Pedagogia, Gerencia y Liderazgo educativo. Las
nuevas normas educativas asi lo requieren y los rasgos antiguos del administrador
autocrata, verticalista, anti demdcrata y centralista, deben quedar atras. Si queremos
cambiar las el destino de las escuelas y, con ello, mejorar la educacion, necesitamos contar
con personas que ejerzan un liderazgo desde su interior; que inicien, impulsen, faciliten,

gestionen y coordinen el proceso de transformacion, que posean una preparacion técnica



adecuada y, sobre todo, con una actitud y un compromiso con la escuela, la educacion y la

sociedad capaces de ponerse al frente del proceso de cambio. Esta situacion es también una

constante en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de

Porres — Lima.

1.2. Formulacion del Problema: General y Especificas
1.2.1. Problema general.
¢Cual sera la relacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral en

la Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima?
1.2.2. Problemas especificos.

PE1. ;Cudl seréa la relacién entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral

profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres - Lima?

PE2. ;Cudl seré la relacidn entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral
administrativo en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San
Martin de Porres - Lima?

PE3. ¢ Cudl seréa la relacién entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral de
las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres - Lima?

1.3. Objetivos: General y Especificos
1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacién entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral en

la Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres — Lima.



1.3.2. Objetivos especificos.

OEL. Establecer la relacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral
profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres — Lima.

OEZ2. Establecer la relacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral
administrativo en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San
Martin de Porres — Lima.

OE3. Establecer la relacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral de
las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres — Lima.

1.4. Importancia y Alcances de la Investigacion

1.4.1. Importancia.

a) Importancia teorica.

Este trabajo servira de referencia para futuras investigaciones. La importancia de
este estudio es de actual relevancia, ya que la educacion es un elemento esencial para el
desarrollo de una sociedad. En nuestro pais la educacion sufre algunas falencias en el
desarrollo de competencias de acuerdo a las demandas sociales, aspectos que han obligado
en declarar en emergencia la educacién peruana. Es entonces necesario e importante
conocer cientificamente todos los agentes que intervienen en el proceso educativo y
determinar las implicancias de éste. El director debe conocer los aspectos generales y
esenciales de administracion, gerencia, liderazgo, formacién ética moral y profesional, es
de esta manera que creara un ambiente favorable y el manejo adecuado de conflictos para
un mejor desempefio profesional docente y un buen clima institucional, esto predispone al

manejo adecuado de la gestién institucional.



b) Importancia préctica.

Para poder orientar adecuadamente los procesos de transformacion de la educacion
en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres -
Lima, es necesario definir cuales de las condiciones estructurales que conforman el modelo
original que seran revisadas, y como deben ser redefinidas para guiar la toma de decisiones
que incremente la calidad del sistema educativo en gestion educativa y el rendimiento
académico de los participantes del centro educativo, para una realidad social y fuente de
desarrollo de nuestra sociedad.

1.4.2. Alcances de la investigacion.

En una investigacion correlacional se presenta la informacion respecto a la relacion
actual entre dos 0 mas variables, que permita predecir su comportamiento futuro. Por ello
mencionamos que los alcances de la presente investigacion corresponden a los ambitos de
la Instituciéon Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres — Lima,
en cuanto a la relacion entre del liderazgo estratégico directoral y el clima laboral.

1.5. Limitaciones de la Investigacién
Se presentaron algunos problemas en el proceso de la investigacion. Ellos fueron

superados gracias a la asesoria de los docentes orientadores.



Capitulo 1. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes del Estudio: Nacionales e Internacionales

2.1.1. Antecedentes nacionales.

Albaiil, A. (2015) en la tesis de Maestria El clima laboral y la participacion en la
institucion educativa Enrique Lopez Albujar de Piura de Peru, de la Universidad de Piura,
argumento que la tesis tiene como objetivo principal describir y analizar desde la
perspectiva educativa el clima laboral que se vive en la institucién educativa estatal
Enrigue Lopez Albujar de Piura. El estudio se desarrolla en base a como percibe el
profesorado de dicha institucion, las dimensiones mas relevantes del clima laboral como:
comunicacion, satisfaccion laboral y la participacidn, descritas en relacion a otros factores
como el reconocimiento y el trabajo en equipo que se vive en la institucién. El estudio se
ha desarrollado tomando el paradigma positivista, con el método de encuesta, de corte
transversal descriptivo con un enfoque de tipo cuantitativo. Los resultados respondieron a
la necesidad de aportar a mejorar el sistema de gestion del factor humano en una
institucién publica, para la mejora de los logros educativos.

Calle, C. (2011), en su Tesis de Maestria Relacion entre el liderazgo estratégico y
la gestion institucional de los directores del nivel secundario en la Provincia
Constitucional del Callao - Peru, por la Universidad Nacional del Callao; investigacion de
tipo correlacional, tom6 como punto de partida la realidad de las instituciones educativas
peruanas; llegando a las siguientes conclusiones: Las instituciones educativas requieren de
directores con rasgos de liderazgo transformacional porque estos tienen objetivos y metas
coherentes, una filosofia de gestion de calidad, una cultura de innovacién y de
comunicacion. El liderazgo transformacional es el modelo que mejor orienta la vision

institucional a través de una gestion autonoma y transformadora con participacion



colectiva de los actores del sistema educativo. El liderazgo transformacional y las
funciones del director estan relacionadas positivamente, garantizando una gestion
transformadora, a través de una cultura de comunicacion.

Ledn, A. (2015) sustento la tesis de Maestria El clima organizacional y su relacion
con el estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru - Italia de
Puente Piedra, Provincia y Region Lima, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos de Lima. Concluyo afirmando que de acuerdo a la hipétesis general: El clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la
Institucion Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013 esta decision se sustenta
en el valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,912 y de acuerdo a la regla de decision
esta correlaciéon es muy buena conformidad, se acepta la hipotesis de investigacion, es
decir, El clima organizacional tiene relacién significativa con el estilo de liderazgo del
director de la Institucion Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra afio 2013 basica,
correlacional causal no experimental, los factores de estudio son dos: Clima
Organizacional y Estilo de liderazgo La poblacion y muestra estuvo conformada por 27
entre docentes y personal administrativo de la IE. N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra —
de la UGEL 04 de Comas. El disefio de la investigacion es transeccional, correlacional,
causal, bivariado, transversal. Para la recoleccion de datos se confeccionaron dos
cuestionarios estructurados como medicién y consta de dos aspectos: relaciones
intrapersonales, interpersonales, estilo gerencial e inteligencia emocional, por otro lado
liderazgo del director, liderazgo transformacional, gestion pedagdgica del director,
comunicacion y trabajo en la comunidad que se aplicé a los 27 personas de la muestra. Los
instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. El estudio plantea la

siguiente hipoétesis de investigacion: El clima organizacional tiene relacidn significativa
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con el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Perq Italia de
Puente Piedra afio 2013.

Campos, R. (2012), en su tesis de Maestria Estilo de liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa del distrito de Ventanilla — Regién Callao, de
la Universidad San Ignacio de Loyola de Lima, manifesto que el propdsito del estudio fue
establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en una
institucion educativa del distrito de Ventanilla, Regién Callao, el disefio de investigacion
fue el correlacional. Los participantes fueron 100 docentes, padres de familia y estudiantes.
Los instrumentos empleados fueron la escala de liderazgo directivo, que media las
dimensiones autocraticas, democraticas y liberal y el cuestionario de clima organizacional,
gue median las dimensiones identidad, integracién y motivacion institucional. Ambos
presentaron validez y confiabilidad estadistica. Los resultados se obtuvieron a través de la
prueba chi cuadrado. Los hallazgos del estudio establecieron la existencia de relacion
significativa entre el liderazgo directivo y cada una de sus dimensiones con el clima
organizacional.

Ortiz, F. (2002), en el articulo Liderazgo a la peruana, argumento que ¢ Cuéales son
los elementos que contribuyen al liderazgo?, sefial6 algunas cualidades que también eran
validas hace medio siglo: iniciativa, actitud positiva ante las cosas, autodisciplina,
focalizacion, compromiso con lo que se hace, confiabilidad, caracter, buen raciocinio,
competencia profesional, capacidad para resolver problemas, carisma, buenas relaciones
interpersonales y vision. Las nuevas realidades obligan a incorporar otras cualidades,
bastante mas sutiles: capacidad para escuchar, disposicion de servicio, generosidad,

habilidad docente y sentido de responsabilidad.
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Freire, S. y Miranda, A. (2014), en el texto El rol del director en la escuela: el
liderazgo pedagogico y su incidencia sobre el rendimiento académico, resaltaron la
importancia que ha cobrado el liderazgo escolar en la investigacion sobre eficacia escolar y
factores asociados al rendimiento estudiantil, que ha contribuido a que esta variable se
constituya en un factor primordial en la apuesta por mejorar la calidad de la educacion. Por
ello, se ha convertido en una prioridad en las agendas de las politicas educativas en el
ambito mundial. Asimismo, destacan que, durante la Gltima década, el papel del director en
la escuela ha logrado visibilizarse gracias al proceso de descentralizacidn educativa que se
ha venido implementando. Este proceso contempla la transferencia de la gestidn en los
ambitos regional, local y de las propias escuelas, en la busqueda de lograr una mayor
autonomia.

El Ministerio de Educacion (2012) publico el texto Marco del buen desempefio
docente, siendo una guia imprescindible para el disefio e implementacion de las politicas y
acciones de formacion, evaluacion y desarrollo docente a nivel nacional, y un paso
adelante en el cumplimiento del tercer objetivo estratégico del Proyecto Educativo
Nacional: Maestros bien preparados ejercen profesionalmente la docencia.

2.1.2. Antecedentes internacionales.

Daft, R. (2006), en su libro La experiencia del liderazgo, definio el liderazgo como
la relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores, mediante la cual las
dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los propésitos que
comparten. Los elementos basicos de esta definicion son: lider, influencia, intencion,
responsabilidad, cambio, proposito compartido y seguidores. Otro de los conceptos que
esta ganando terreno en los ultimos afios es el de neuroliderazgo, el cual hace referencia a

una disciplina derivada de la neuroeconomia que se apoya en conocimientos derivados de


http://es.wikipedia.org/wiki/Neuroeconom%C3%ADa
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la psicologia y la neurociencia para formar mejores lideres y lograr una mejor gestion
empresarial.

Carriero, C. (2007), en el libro Gestion institucional, entre otros, diferencio las
expresiones gestion institucional o gestion escolar, argumento que es necesario tener en
cuenta que su aparicion en los &mbitos educativos y en la bibliografia pedagogica es
reciente. Afadio que, tomada del lenguaje empresarial y aplicada a las organizaciones
escolares, la palabra gestion hoy nos aleja del rol del director y de la directora como
administradores y ejecutores de 6rdenes emitidas desde fuera de la escuela y nos acerca a
tareas que implican una actitud de mayor protagonismo en la toma de decisiones y en el
gobierno de la institucion escolar.

Rivera, J. (2010), en el articulo La importancia del liderazgo en las instituciones
educativas. Necesidad de un nuevo modelo de liderazgo integral, concluyo que la sociedad
actual necesita de la formacion de lideres que propicien una integracion intelectual,
emocional, consoliden su equipo de trabajo en las instituciones educativas y esto les
permita transformarlas en eficaces, desterrando el exceso de gestion y fortaleciendo el
liderazgo enfocado a fortalecer lo académico. En cada espacio de la estructura
organizacional se debe formar un lider integral que pondere los sistemas de informacién,
comunicacion, la mision y vision de la organizacion educativa, lo que permitira elevar la
calidad académica y de gestidn. Los lideres deben tener muy presente su
autoconocimiento, ser coherentes entre lo que planea y lo que realiza, practicar la ética, los
valores, la responsabilidad, el conocimiento, lo sociocultural y los avances de la
tecnologia, estos pueden ser factores para que una institucion educativa logre el éxito. Los

lideres que deberan formarse, para liderar a esta nueva sociedad deben tener la vision de
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fortalecer la capacidad intelectual de sus seguidores, de integrarlos y tener en cuenta sus
intereses individuales.

Onetto, F. (2013), en el texto Clima institucional y factor humano, argumento que
clima institucional consiste en leer a una organizacion desde su capacidad para responder a
las expectativas legitimas de sus miembros. La calidad ambiental de una institucion se
mide por el nivel de satisfaccion que encuentran sus miembros al trabajar juntos en ella.
Estas ultimas palabras son importantes: estamos hablando de climas laborales y no solo de
climas humanos en general. Los parametros para un buen clima familiar o para un buen
clima en un grupo de amigos que vacacionan, no son los mismos que se pueden aplicar a
una escuela. El clima de un grupo humano resulta calificado por los objetivos que lo
agrupan. En una escuela nos podemos llevar todos muy bien y el clima laboral ser muy
negativo. Tenemos un clima bueno para un club, pero no para una escuela.

Bolivar, A. (2010), en el articulo EI liderazgo educativo y su papel en la mejora:
una revision actual de sus posibilidades y limitaciones, argumentd que la investigacion
defiende la tesis de que el mejoramiento de la educacion, entre otros factores, pasa por
cambios en el modelo de direccion de los establecimientos educacionales. ElI modelo
administrativista-burocratico de la direccion escolar, tanto en Espafia como en Chile, en la
modernidad tardia, presenta graves déficits para incidir en la mejora de resultados de su
establecimiento. Al respecto, el liderazgo pedagogico o instruccional de los contextos
anglosajones puede ser de suma utilidad para potenciar dicho mejoramiento, como
muestran la literatura y experiencias que se revisan en este trabajo. Si la escuela como
institucion es la unidad basica de andlisis de la mejora educativa, el equipo directivo debe

ser el responsable Gltimo del incremento en los aprendizajes de los estudiantes.
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Aguilera, V. (2011), en su tesis doctoral Liderazgo y clima de trabajo en las
instituciones educativas de la Fundacion Creando Futuro, de la Universidad Alcala —
Espafia, manifesto que la vision que tienen los directivos de la que tienen los docentes
difiere, ya que los lideres consideran que realizan un apoyo mayor que el que perciben los
profesores, de este modo se entiende que, aunque los docentes en general se sienten
apoyados profesionalmente por sus lideres, lo hacen mucho menos en los casos que se
refieren al apoyo en cuestiones personales o privadas, de ahi la importancia de formar a los
directivos en la importancia de llevar a cabo una labor de apoyo, emocional y profesional,
adecuada a todo el profesorado.

Rodriguez, A. (2014) en su tesis profesional Liderazgo y clima laboral, publicado
por la Universidad Militar Nueva Granada de Bogota, menciond que es importante resaltar
que el lider de hoy, conforme a las caracteristicas del actual entorno empresarial, debe
cambiar la perspectiva de ver las personas, solo como un objeto de produccion, un “simple
indicador”, en el resultado del ejercicio de maximizacion de utilidades. Los lideres
modernos, deben tener una aproximacion personal con sus inmediatos colaboradores,
donde inspiren sus equipos en forma permanente, transmitan entusiasmo, motiven y eleven
la autoestima de sus trabajadores; deben lograr que las personas adopten un modelo de
desarrollo tanto personal como organizacional, estos son aspectos trascendentales, que se
resaltan de un lider como ejemplo a seguir. Y en este plano se encuentra el liderazgo
transformacional, el cual paralelamente al enfoque de revisar que se cumplan las tareas,
metas y objetivos, es primordial propiciar y mantener un excelente &mbito laboral, el cual
aumenta la productividad y la permanencia de sus colaboradores, logrando consolidarse

como un estilo de liderazgo integral.
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Arocha, J. (2016), en el texto Liderazgo estratégico, mas alla de los habitos
efectivos, argumentd que los lideres estratégicos deben tomar decisiones importantes para
lograr el éxito dentro de las organizaciones, donde los directores o los niveles altos
siempre observan muy de cerca el entorno externo e interno, en la bisqueda contante para
descubrir oportunidades del mercado, medir las capacidades, lograr reconocer las
amenazas, desarrollar una vision de futuro, anticiparse en los cambios que pueden
experimentar las empresas. En este orden de ideas, definid el liderazgo estratégico como la
capacidad de entender las diferentes complejidades que experimenta la organizacion y su
entorno. De modo que, es un nuevo concepto que lo relaciona con la alta gerencia, para ser
efectivo en este rol, el lider debe conocer de la organizacion su historia, las fortalezas, su
cultura, asi como sus debilidades, ademas como la empresa esta alineada con el entorno,
las tendencias para mejorar la alineacion actual y futura.

Quezada, S. (2018) en la Tesis Doctoral El liderazgo estratégico del director y el
éxito institucional del programa de tecnologia educativa de la Universidad Nacional de
Trujillo — 2016, publicada por la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo, aplicd
una metodologia cuantitativa, el estudio por su finalidad fue de tipo basica y por su disefio
correlacional explicativa; la poblacion muestral fue no probabilistica, arribando a las
siguientes conclusiones:
¢ El nivel del éxito institucional del Programa de Tecnologia Educativa de la UNT, 2016,

en el 50% de su plana docente, es de nivel medio, el 33% tienen nivel alto y el 17%
nivel bajo; en el cumplimiento de los objetivos, el 50% de su plana docentes obtienen
nivel medio, el 33% tienen nivel alto y el 17% nivel bajo; en las relaciones

interpersonales, el 50% de su plana docente obtienen nivel medio, el 33% tienen nivel
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alto y el 17% nivel bajo; en el fortalecimiento de la identidad institucional, el 50% del
personal docente obtienen nivel medio, el 33% tienen nivel alto y el 17% nivel bajo.

¢ Existe influencia significativa entre el liderazgo estratégico del director y las relaciones
interpersonales para lograr el éxito institucional del Programa de Tecnologia Educativa
de la UNT, 2016 con nivel de significancia de p = 0.020.

e Existe influencia significativa entre el liderazgo estratégico del director y el
fortalecimiento de identidad institucional para lograr el éxito institucional del Programa
de Tecnologia Educativa de la UNT, 2016 con nivel de significancia de p = 0.008.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. El liderazgo estratégico directoral.

El liderazgo como tal afecta el desempefio de las organizaciones y por
consiguiente, el liderazgo estratégico es la formulacion y articulacion de una vision que
representa la incorporacion de los objetivos estratégicos. Veamos los siguientes aspectos
del liderazgo.

2.2.1.1. El lider. En los Gltimos afios, se ha probado casi todo para encontrar
respuesta a una demanda universal en el mundo de las organizaciones: como desarrollar y
potenciar el liderazgo positivo y de calidad basado en valores. Sin embargo, la experiencia
indica que el intento de desarrollar este liderazgo obtiene muchas veces resultados pobres

Un lider es una persona que participa en la organizacion modelando su futuro, que

es capaz de inspirar a las personas a su alrededor, de realizar cosas dificiles y de

probar cosas nuevas, simplemente significa andar para adelante. Es todo lo que
significa. Y todos los seres humanos tienen capacidad para adelantar. Eso implica
una estructura que valorice a todas las personas en la empresa. Es tan sencillo como

eso. (Senge (2001, p. 1))
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Por su parte, Goleman, Boyatzis, y McKee (2002, p. 23) sefialaron que “un lider
produce resonancia, es decir, el clima emocional positivo indispensable para movilizar lo
mejor del ser humanao, el lider expresa sinceramente sus propios valores y sintoniza con las
emociones de las personas que le rodean”.

Entonces, el lider es una persona que mira al largo plazo, que marca unos objetivos
muy ambiciosos para la organizacion y que consigue ilusionar a su equipo en la busqueda
de los mismos. El lider, sin disponer necesariamente de esta autoridad jerarquica, tiene
también capacidad de decidir la actuacion del grupo en base a la influencia que ejerce, que
viene determinada por la autoridad moral que ejerce sobre el resto del equipo. Lider es
aquella persona que tiene la capacidad de movilizar un grupo de personas para lograr un
propdsito especifico. La materia prima del lider es el poder, entendido como la capacidad
de influir en las personas y en los eventos que las afectan. Asi, en cualquier situacion o
circunstancia se puede encontrar un lider. Es la persona capaz de ejercer influencia en
otros para dirigirlos y guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas sean estas
personales, organizacionales, deportivas o de cualquier otra indole. Se pueden identificar
varios tipos de lider: formal, informal y ocasional. Conviene sefialar que no son tipos
excluyentes; es decir, un lider puede tener simultdneamente caracteristicas de varios tipos:
Los lideres formales tienen un poder que es fruto de la jerarquia. Su influencia viene
determinada por su autoridad. Por ejemplo, el director de un centro educativo. EI poder
viene marcado por el cargo que ocupa en un contexto dado. En un centro privado este
poder es muy superior a un centro publico.

Los lideres informales tienen un poder que proviene de su forma de ser. Son
personas carismaticas que inevitablemente lideran grupos informales. En los centros

educativos es relativamente facil identificar a esas personas, ya que se hacen notar en las
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conversaciones informales, en las reuniones de claustro y en los comentarios. Los lideres
ocasionales ejercen el rol de lider en una situacion determinada. Esto se da cuando las
caracteristicas personales y las competencias adquiridas responden a la necesidad del
equipo.

2.2.1.2. El liderazgo. El liderazgo como influencia interpersonal ejercida en una
situacion, va dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos.

Al respecto, Maxwell (2005) indicO que el liderazgo “es una decision que usted
toma, no un lugar donde usted se sienta. Cualquiera puede escoger ser un lider
dondequiera que se encuentre. No importa donde esté, usted puede marcar una diferencia”
(p. 07).

Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el

establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como

aquella que da la posicion de una jerarquia directiva en una organizacién. Debido a

que los puestos directivos vienen acompafiados de cierto grado de autoridad

formalmente asignada, una persona asume un rol de liderazgo sélo debido a la

posicidn gue tiene en la organizacién. (Robbins, 2009, p. 385).

Ademas, el liderazgo es el “conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y
objetivos” (Vargas y Delgado, 2010, p. 15).

El liderazgo es la capacidad de influir en las demas personas para el logro de los

objetivos; por lo general se describen tres estilos de liderazgo: autdcrata (que

impone su autoridad), demdcrata (que toma en cuenta la opinién de los
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subordinados) y el de rienda suelta (que deja actuar con libertad a sus seguidores).

(Bonifaz, 2012, p. 4)

De ellos, entendemos que el liderazgo es la capacidad adquirida y ejercida de
influir en los demas. No es ciertamente la influencia del poder, que supone la desigualdad
entre quienes mandan y quienes obedecen. Es el conjunto de capacidades que un individuo
tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y
objetivos. Es mas bien la influencia entre quienes son y se sienten iguales. Sin embargo,
no todos los lideres son directivos, ni tampoco para ese efecto, todos los directivos son
lideres. S6lo porque una organizacion da a sus gerentes ciertos derechos formales no se
tiene una garantia de que sean capaces de dirigir con eficacia. Los lideres surgen desde el
interior de un grupo o bien por la designacién formal para dirigirlo.

Basicamente es la capacidad de inspirar y guiar a individuos o grupos, Maxwell
(2005) dijo que liderar es la facultad para hacer mejores personas en un area determinada,
un lider trabaja con la gente, aungue puede no hacer lo mismo que estas tienen que hacer,
asi como un hombre de avanzada edad incapaz de luchar puede ser el lider de un grupo de
guerreros, no porque sea el mejor luchador o porque lo haya sido en el pasado sino porque
los guerreros son mejores gracias a su guia y direccion.

Por todo lo planteado, podemos concluir que el liderazgo es la capacidad de
influencia, empieza por una decision personal, permitiendo su desarrollo y conlleva a un
desempefio eficiente en los diferentes &ambitos donde se desempefia, con la finalidad de
Ilevar a cabo la vision o metas planteadas. Asimismo, el liderazgo desarrollado en las
organizaciones, marcara la diferencia entre ellas. Entendemos que el liderazgo es la

capacidad de establecer la direccion de influenciar y alinear a los demas hacia un mismo


http://es.wikipedia.org/wiki/Habilidades_gerenciales
http://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_de_trabajo

20

fin, motivandolos y comprometiéndolos hacia la accion y haciéndolos responsables por su
desempefio. Sin embargo, es necesario e importante sefialar que el desarrollo del liderazgo
planteado en el presente trabajo debe estar direccionado rumbo a un liderazgo de
excelencia desarrollado no s6lo en un centro laboral, sino que ejerce una influencia
positiva en su vida social, familiar o de pareja.

2.2.1.3. El liderazgo y su importancia. La importancia del liderazgo es mas que
evidente en muchos ambitos de la vida, incluso mas alla del liderazgo empresarial. Puesto
que el lider es el responsable de la consecucion de los objetivos de una manera mucho mas
efectiva y rapida. Algunos especialistas ven al liderazgo como una actividad amplia y
visionaria que trata de discernir la competencia y valores caracteristicos de una
organizacion. En este sentido se puede interpretar y analizar el liderazgo desde dos
perspectivas: como cualidad personal del lider y como una funcion dentro de una
organizacion, comunidad o sociedad.

El liderazgo en las organizaciones es conveniente o interesante porque al dirigirla

la conllevara al crecimiento de ellas. Las organizaciones que sobreviviran en el

nuevo ambiente competitivo mundial son las que atraen y conservan a los lideres.

La habilidad del liderazgo a nivel mundial es la clave del recurso intangible clave

que afincara ventajas competitivas sustentables en el siglo XXI. (Lussier, 2005, p.

09).

De ello, argumentamos, que la capacidad de liderazgo de los supervisores es el
factor mas importante para conservar a los empleados. La capacidad de liderazgo que
tenga un jefe influira en forma directa en que tan bien se sienta usted en el trabajo y en si
se queda o se va. La productividad se ha estancado pese al incremento en la tecnologia,

pues las organizaciones se centran en las destrezas tecnoldgicas en lugar de en las
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habilidades humanas. Descuidar este Gltimo factor perjudica al liderazgo. La gente es la

clave para el desarrollo econdémico. Siempre debemos recordar que son las personas que

inventan y usan la tecnologia; sin aquellas, ésta no existiria.

Por su parte, Robins (2010) menciono que las organizaciones “necesitan liderazgo
fuerte y administracion solida para obtener una eficacia éptima. En el mundo dindmico de
hoy se necesitan lideres que desafien el statu quo, para crear visiones del futuro e inspirar a
los miembros de la organizacion para que deseen lograr las visiones” (p. 386).

En este sentido, los aportes de Madrid (2012) refirieron que la importancia del
liderazgo es por los siguientes aspectos:

e Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Una organizacion
puede tener una planeacién adecuada, control y procedimiento de organizacion y no
sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

e Esvital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

¢ Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas
de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo
dinamico.

Las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del liderazgo de sus dirigentes
y esto es valido para las que tienen fines de lucro y las que no. Por lo que podemos definir
al liderazgo como un proceso de interaccién entre personas en el cual una de ellas
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energias, potencialidades y
actividades de un grupo, para alcanzar una meta en comun a fin de transformar tanto a la
empresa como a las personas que colaboran en ella. El liderazgo es importante ya que es

vital para la supervivencia de cualquier organizacion.
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2.2.1.4. Estilos de liderazgo. Los gerentes trabajan entorno a lo que son seis estilos
de liderazgo. Cada uno de estos estilos de liderazgo esta representados por métodos
especificos que son aplicables en ciertas situaciones, por lo que un lider no debe cefiirse
solo a uno de estos estilos. La clave esta en la capacidad de adaptarse a todos ellos segun
mas convenga.

Alvarado, O. (2003) y Koontz, H. (2004, p. 61) consideraron la clasificacion de
estilos de liderazgo segun el uso de la autoridad, los cuales son: El liderazgo autocratico
(orientado hacia el deber) y el liderazgo democratico (orientado hacia las personas). Por su
parte, Flores (2005, p. 54) sefialo que la mayoria de los lideres “tienden a ser ya sea con
orientacion hacia el deber (autoritario) o con orientacion hacia la gente (democratico)”.

Cada estilo posee ventajas y desventajas: se realiza mas trabajo bajo el mando de
un lider orientado hacia la mision que un lider que se encauce hacia la gente, la motivacion
y la originalidad son mayores bajo el mando de un lider orientado hacia las personas, un
liderazgo orientado hacia la misidn puede crear descontento entre la gente y tener como
consecuencia una menor creatividad individual, se demuestra mas cordialidad en los
grupos con orientacion hacia las personas.

El estilo de liderazgo es patron de conducta que muestra un lider. Casi todos tienen

un estilo con el cual se sienten muy comodos y que prefieren utilizar. Supuso que el

estilo de liderazgo de un individuo es fijo. Esto es importante porque significa que
si una situacion requiere de un lider orientado a la tarea y la persona en el puesto de
liderazgo esta orientada a la relacion, si ha de lograrse una eficacia Gptima se tiene

que modificar la situacion o sustituir al lider. (Dalton, Hoyle y Wats, 2007, p. 18).

e El estilo autocratico.- Este liderazgo se define,
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Como aquel en que el lider da la orden sin consulta previa y sélo espera el
cumplimiento. Es dogmatico y firme. Dirige mediante la habilidad para dar o negar
recompensas Yy castigos. Es recomendable para resolver situaciones emergentes, o
cuando los subalternos evidencian poca madurez laboral y emocional. (Alvarado
(2003, p. 52).
Ademas, Flores (2005) mencioné que
El lider orientado hacia el deber ejerce de una manera mas directa el control sobre
la agrupacion. Los lideres de la vision determinan la presentacion del tema.
Realizaran el analisis del procedimiento y manifestaran de qué manera procedera el
grupo para llegar a una decision. Es probable que resefien las tareas especificas
para cada miembro del equipo y que sugieran los papeles que quieren que ellos
representen (p. 28).
Finalmente, Dalton et al. (2006, p. 72) argumentaron que,
Este lider tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder de su puesto, a controlar
los premios y a coaccionar. Este tipo de liderazgo goza de un poder mayor que el
democrético. Es el Gnico que determina la politica que ha de seguir el grupo. El
solo dirige la actividad de los miembros y establece un tipo de relacién
unidireccional. Se diria que es el Unico juez que castiga y recompensa a sus
subordinados. El lider autoritario utiliza varias técnicas para ejercer la forma
absoluta el liderazgo; una de ellas es la de impedir que los miembros del grupo
participen en el planteamiento de los objetivos comunes
En este tipo de liderazgo, los lideres que lo utilizan con naturalidad suelen
preocuparse mucho por terminar su labor. Estan orientados a las tareas y tienden a

supervisar rigurosamente, son muy directivos y no es facil delegar su autoridad. Se plantea
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que este lider asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones,
dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y la gula se centralizan en el lider.
Puede considerar que solamente él es competente y capaz de tomar decisiones importantes,
puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras
razones para asumir una solida posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los
subalternos es la obediencia y adhesion a sus decisiones. El autocrata observa los niveles
de desempefio de sus subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que puedan
presentarse con respecto a sus directrices.
o El estilo del lider democrético o participativo. Alvarado (2003, p. 53) argumento que
este liderazgo “se caracteriza por la consulta a sus subordinados en torno a las acciones
y decisiones propuestas, y alienta la participacion de los mismos”. Es el estilo mas
recomendable en las labores pedagdgicas y administrativas porque, segun evidencia
empirica, es la que produce un mayor grado de motivacion, tan necesario para el
aprendizaje. De manera similar, Koontz (2004), dijo que este liderazgo “consulta a sus
subordinados respecto de acciones y decisiones probables y alienta su participacion” (p.
539).

El lider democrético o con orientacion hacia las personas puede proponer matrices
del tema, sugerir el procedimiento y ofrecer tareas y cargos para los individuos. Pero en
cada faceta del debate, el lider con orientacion hacia la gente promueve la participacion del
grupo para determinar lo que en efecto se llevara a cabo. Todos se sienten con la libertad
de ofrecer sugerencias para modificar las propuestas del lider. Lo que el grupo realice con
el tiempo se determinara por €l mismo. Estos lideres tienden a escuchar, estimular,

facilitar, aclarar y apoyar. En el andlisis final, sin embargo, es el grupo el que decide.
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El estilo del lider democratico es totalmente distinto del lider autocrético. La
utilizacion del poder es ejercida a partir de la participacion de cada uno de los
miembros del grupo. Las responsabilidades son compartidas y en lugar de ser un
dictador del grupo es un ejecutor del grupo. El lider intenta reforzar las relaciones
interpersonales y reducir las tensiones que se pueden producir en el grupo. Pretende
cumplir los deseos de la colectividad o mejor dicho procura cada cual en su medida
los cumpla bajo su direccion. Si el lider autoritario es la piedra angular del grupo,
que sin él se derrumba, el lider democratico considera que su éxito consiste en
integrar la colectividad de tal forma que pueda marchar por si sola el dia que €l
abandone el poder. (Cornejo, 2005, p. 38).

Un lider que adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para practicar el
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas
a sus subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas
de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y préactico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean cada
vez mas Utiles y maduras. Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad
de auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos.
Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador.

2.2.1.5. El liderazgo estratégico directoral. El liderazgo en relaciones publicas y
gestion de comunicacion desempefia un papel determinante en el éxito de las
organizaciones, especialmente de aquellas que actlian dentro de un contexto econémico

global, dinamico y altamente competitivo.
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El director, como lider pedagdgico, debe tener una caracteristica esencial muy
desarrollada como es el liderazgo estratégico, pues consideramos que es esencial en una
gestion educativa para dirigir procesos, recursos, toma de decisiones, en funcion del
cumplimiento de objetivos para lograr el éxito institucional y de la mejora permanente del
proceso de ensefianza — aprendizaje y brindar una educacion de calidad, entendida como:
“El nivel optimo de formacion que deberian alcanzar las persona para hacer frente a los
retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y aprender a lo largo de toda la vida”
(Ley 28044, 2003, art. 13)

El desarrollo de la institucion educativa y el liderazgo pedagdgico guardan una
estrecha relacion. Las investigaciones realizadas revelan que la preparacion y la
colaboracion entre el director, los docentes y la comunidad educativa marcan la calidad de
los aprendizajes de los estudiantes. Los directores son los primeros responsables en
influenciar, conseguir y provocar estos cambios, profundizar practicas y conseguir
aprendizajes de calidad para la organizacion, y al referirme a aprendizajes de calidad no
solo estoy pensando en los estudiantes, sino en una organizacién con docentes y no
docentes que aprenden con una mirada comun a favor de los aprendizajes de los
estudiantes.

El liderazgo estratégico se refiere “a la ideologia de la organizacion, la identidad, la
mision, la vision y es vista desde el macroentorno para diferenciar sus competencias
basicas” (Rowe, 2001, citado por Fierro, 2010, p. 2).

Ademas, el liderazgo estratégico es la habilidad de influir en otros para que
voluntariamente se tomen decisiones constantemente con el propdsito de aumentar la
viabilidad a largo plazo de la organizacion y que al mismo tiempo se mantenga la

estabilidad financiera en el corto plazo, conforme aseveré Rowe, W. (2001).
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Varias evidencias empiricas se han realizado para afianzar el tema del liderazgo
estratégico como eje central en la competitividad de las empresas; tales como su efecto en
la innovacion, la supervivencia y la satisfaccion laboral, ya sea de forma individual como
también en el aspecto del liderazgo colaborativo

Arias y Canton (2007) indicaron que no existe factor mas determinante en una
organizacion que poseer lideres eficaces debido a que “el director es un factor
determinante de la calidad educativa, tanto en su perfil técnico, como en su rol de lider
institucional tal y como se desprende de los estudios sobre calidad y eficacia” (p. 231).

Luego, Gento, Palomares, Garcia y Gonzales (2012) sostuvieron que,

Dentro de una institucion educativa, el liderazgo debe ser eminentemente

pedagdgico o educativo, aungue las peculiaridades generalmente aplicables a

cualquier tipo de liderazgo puedan ser aplicables al que se ejerce dentro de una

institucidn educativa, la principal preocupacion del liderazgo educativo ha de ser la
promocion de la potencialidad o competencias de todos los miembros de la

institucién, orientadas a lograr una educacion de calidad (p.10).

Finalmente, Gonzaga-Ramirez (2015), al referirse sobre el liderazgo en la escuela,
dijo que,

Liderazgo es un término que ha estado muy cargado de adherencias gerenciales

bastante alejadas de los valores humanos y las primeras aportaciones estuvieron

orientadas por la consideracion de que este estaba ligado a los rasgos y

caracteristicas del lider. La tendencia a moverse mas alla de modelos técnicos,

jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan facetas culturales,
morales, simbolicas del liderazgo. Esta concepcion empresarial ha sido trasladada

al ambito educativo y hoy la tendencia es buscar que el directivo escolar se
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convierta en un lider de una organizacion que es mutable frente a los frecuentes

cambios que la sociedad sufre por efecto de los avances acelerados de la ciencia y

la tecnologia (p. 24).

Entonces, el liderazgo estratégico directoral es una competencia intangible que
puede dar lugar a un diferencial de capacidad central en una organizacion. Debido a que el
liderazgo estratégico involucra a la organizacion como un todo y su relacion con el
entorno, esta recae en la alta gerencia la tarea de implementarlo y ejecutarlo. El director
influye no solo en la gestién administrativa sino sobre los aprendizajes de los estudiantes
creando entornos de aprendizajes para los maestros, monitoreandolos constantemente,
motivandolos y orientandolos sobre estrategias de mejora en su practica pedagdgica, de
esta manera contribuira a mejor su desempefio y por ende se elevara el rendimiento de los
estudiantes.

El liderazgo estratégico directoral esta centrado en la organizacion de buenas
practicas administrativas y pedagdgicas y en la contribucion al incremento de los
resultados del aprendizaje. Los directivos que adoptan este estilo de liderazgo se
involucran més en el desarrollo del curriculo en la institucion educativa; muestran una
mayor capacidad para alinear la instruccion en las aulas con los objetivos educativos
planteados; se preocupan mas por el desarrollo profesional de los docentes y supervisan
constantemente su practica pedagogica; y evaltan los aprendizajes de los estudiantes
tomando en cuenta los resultados logrados en la formulacion de las metas educativas de la
institucion. Los directores interactian de manera directa con los estudiantes mediante el
monitoreo y la sancion de la conducta de estos Gltimos en la institucién educativa, asi
como de las acciones tendientes a controlar la disciplina de aquellos que presentan

problemas o faltan frecuentemente al colegio, ya que la funcién de estos profesionales



29

consiste en dirigir y supervisar el desarrollo, la evaluacion y la mejora de la educacion de

todos los estudiantes.

Finalmente, Beatty y Hughes (2005), expusieron que para obtener un sélido
liderazgo estratégico es fundamental obtener estas tres habilidades:

e Sistémica: las organizaciones son sistemas interdependientes e interconectadas, cuando
los lideres toman decisiones en una parte de la organizacion estas tienen un impacto en
otras partes de la organizacién también.

e Futuro centrado: un lider estratégico opera con agendas de largo alcance, integrando
metas de corto plazo con enfoques de largo plazo.

e Orientados a cambiar: un lider estratégico es frecuentemente un factor de cambio en las
organizaciones.

Bajo estas premisas, el lider estratégico director, es aquel que tiene la capacidad de
flexibilizar su liderazgo en funcion de las necesidades de cada grupo. Esa es la verdadera
esencia de un buen lider. De ahi la importancia de aumentar en la medida de lo posible tu
repertorio. Sin duda, se trata de un reto apasionante al que te invito desde ya a llevar a
cabo. El camino no sera facil, pero te aseguro que la recompensa sera, cuanto menos,
extraordinaria.

2.2.1.6. El liderazgo estratégico directoral y el manejo de conflictos. El liderazgo
es una habilidad que el ser humano posee y adquiere segun sus capacidades. Es una
herramienta importante que da el poder de tomar decisiones y saber dirigir una
organizacion. Los lideres se desarrollan en base a sus conocimientos y actitudes que
adquieren y ponen en practica. En toda organizacion siempre se presentan conflictos que el
lider debe saber resolver. Por ello es necesario conocer qué es el conflicto para poder

comprender su dindmica.



30

Conflicto es la oposicidn entre grupos e individuos por la posesion de bienes
escasos o la realizacion de valores mutuamente incompatibles. El conflicto es el
proceso cognitivo-emocional en el que dos individuos perciben metas
incompatibles dentro de su relacion de interdependencia y el deseo de resolver sus
diferencias de poder. (Ruiz, 2006, p. 2).

Posteriormente, en el Ministerio de Educacion (2013) sefialaron que “un conflicto
se produce cuando hay un enfrentamiento de intereses o de las necesidades de una persona
con los de otra, o con los del grupo o con los de quien detenta la autoridad legitima” (p.
18).

De ellos, destacamos como eje principal del conflicto la dimensién interpersonal, al
considerar la implicacion de dos o mas individuos que mantienen diferencias ante alguna
situacion. Analizar el conflicto es analizar relaciones no pacificas, si bien hay algunas
posturas que sefialan que la vertiente mas positiva del conflicto es que permite el cambio
social. Un conflicto es la situacion de incompatibilidad entre dos o un conjunto de
individuos por el manejo inapropiado de emociones naturales como la ira, la rabia o
indignacion. Sin embargo, el conflicto puede adoptar un curso constructivo o destructivo y
por lo tanto no es tanto eliminar o prevenir el conflicto sino saber asumir las situaciones
conflictivas y enfrentar a ellas con los recursos suficientes para que todos los implicados
salgan enriquecidos de ellas.

* Situaciones de conflicto que pueden presentarse en las instituciones educativas.
Los conflictos, tienen diversas y complejas causas. A continuacidn, presentamos una serie
de situaciones que con mayor frecuencia son causa de conflicto en las instituciones

educativas y que estan asociadas al mal uso del poder:
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a) Situaciones relacionadas a comportamientos o actitudes de los directivos. Entre

ellas mencionamos:

e Tomar decisiones unilaterales.

¢ No hacer rendicion de cuentas de los recursos econémicos de la institucion educativa.

e Excluir de la escuela a las adolescentes embarazadas.

e No promover ni respetar la constitucion del CONEL.

¢ No administrar de manera transparente los viveres remitidos por el Estado.

e Otorgar permiso a un docente o grupo de docentes para que accedan a capacitaciones o
permisos especiales en sus jornadas de trabajo.

¢ No atender las quejas o denuncias de los padres de familia de manera inmediata y justa.

e No usar adecuadamente los bienes de la escuela.

e Auvalar las tardanzas de los docentes o personal administrativo.

e No promover el desarrollo de organizaciones estudiantiles.

e Minimizar los casos de maltrato contra los estudiantes ejercido por los docentes o
auxiliares.

e Promover la venta obligatoria de libros, buzos, uniforme escolar, etc., a los padres de
familia.

e Pedir cuotas extraordinarias a los padres de familia en el proceso de matricula.

e Vender los libros producidos por el Ministerio de Educacion.

e Mantener relaciones sentimentales con el personal docente, padre o madre de familia de
la organizacion educativa.

Cabe agregar que los directores, como lideres pedagdgicos son los encargados de

crear en sus instituciones educativas ambientes donde primen las relaciones afectivas y
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profesionales entre toda la comunidad educativa evitando el favoritismo, la arbitrariedad,
el mal manejo de los recursos econdmicos o el abuso de poder para presionar a algin
estudiante o docente a realizar actos que le dafien psicoldgica o fisicamente. El director
debe ser una persona integra en todo sentido buscando el bienestar de todos aquellos que
estan bajo su cargo.
b) Situaciones relacionadas a conductas y actitudes de los docentes. Algunos casos
son:
o Llegar tarde a la institucion educativa.
e Cobrar a los estudiantes por aprobar los cursos.
e Tener actitudes y comportamientos discriminatorios contra los estudiantes y padres de

familia.
¢ No respetar la vida privada de sus colegas, autoridades educativas o padres de familia.
e Ejercer maltrato hacia los estudiantes.
¢ Increpar a los estudiantes que cuestionan sus ideas, afectando sus calificaciones.
e Obligar a los estudiantes a comprar rifas, libros, etc. para beneficio personal.
e Tener preferencias por estudiantes de mayor rendimiento académico.
e No promover la participacion de los estudiantes en el aula.
e Mostrar tolerancia e indiferencia ante la agresion entre estudiantes que se da en el aula.
e No cumplir sus funciones y responsabilidades en la institucion educativa.
o Estigmatizar a los estudiantes con problemas de conducta.
e Hacer bromas de doble sentido a las estudiantes, algunas de indole sexual.

Todo lo anterior indica que tanto las actitudes de los directivos como de los

docentes es de suma importancia para garantizar el progreso de la institucion educativa, si

no existe compromiso de los profesores por realizar su labor de manera exitosa,
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cumpliendo con sus obligaciones éticas y morales, no se lograra la calidad de los

aprendizajes de los estudiantes a su cargo. Es necesario entonces precisar que del

comportamiento del maestro dependeran las buenas o malas relaciones que se presenten,

siendo la comprension un punto clave para que se establezcan lazos de simpatia y amistad

entre ambos buscando garantizar un clima apropiado para el aprendizaje significativo de

los y las estudiantes.

¢) Situaciones relacionadas a comportamientos o actitudes de los padres de familia.

Aqui podemos mencionar:

o Interferir en el trabajo del docente en la escuela y el aula.

e Ofrecer dadivas o regalos a los docentes para que brinden un trato especial a sus hijos.

e Ocupar cargos en la institucion educativa y no cumplir con sus funciones, no rendir
cuentas o evadir sanciones.

e Utilizar sus cargos en CONEI o APAFA, promoviendo donaciones para beneficio
personal.

e Establecer costos onerosos e ilegales por concepto de APAFA en el proceso de
matricula.

e Sobrevalorar los costos en obras realizadas.

o Expresarse en forma negativa de las autoridades educativas y de los docentes, sin
propiciar el dialogo sobre aquello con lo que no estan de acuerdo.

Las situaciones presentadas dan prueba de que el mal uso del poder es el origen de
los conflictos, los cuales comprometen a la comunidad educativa en su totalidad. Es
necesario sefalar que todos los entes comprometidos con la entidad deben proceder bajo
los principios de respeto, justicia, equidad y cumplimiento de las normas para lograr el

buen clima institucional. Asi como se presentan situaciones relacionadas a las conductas y
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actitudes de las personas adultas, también las hay relacionadas a los actos de indisciplina
por parte de los estudiantes.

El manejo de conflictos dentro de la organizacion educativa es competencia del
gerente, el cual debe emplear una serie de estrategias que permitan la resolucion de los
mismos, antes que estos comiencen a afectar el desempefio, asi como la satisfaccion
laboral docente, la cual se encuentra amenazada por muchos agentes. La satisfaccion
laboral determina el proceso educativo de calidad por parte de los docentes, que a su vez
pueden ser influenciados de manera positiva en el rendimiento laboral, como sucede y
garantiza la verdadera existencia de un lider en cualquier organizacion conformada. Dicha
satisfaccion, a su vez deja en claro una ecuacion efectiva en el esquema gerencial, la cual
se traduce en un incremento real en la produccion intelectual por parte de los estudiantes a
cargo del gerente de aula y del gerente educativo de la organizacion.

Una de las principales causas del fracaso de las estructuras organizativas es la

presencia de los conflictos entre los miembros de un equipo de trabajo. Por ello, los

directivos de las instituciones educativas deben estar preparados con entrenamiento

y experiencia que ayude a solventar y sobrepasar cualquier desacuerdo que altere la

estabilidad de dichas instituciones (Malpica, 2015, pp. 17-30).

El lider estratégico director debe saber manejar los diferentes conflictos que se
presentan en la institucion educativa, de esto depende el buen clima institucional y la
aceptacién que de él tenga la comunidad educativa, cada una de las decisiones que tome al
resolver una situacion complicada sera el punto de partida para el prestigio o fracaso de su
gestién. Tiene una caracteristica fundamental, que es influenciar empleados a la toma de

decisiones, voluntariamente, que ayuden la organizacién. Es una combinacién del
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liderazgo visionario y gerencial, y enfatiza el comportamiento ético y la toma de
decisiones basadas em valores.

2.2.2. El clima laboral.

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el
medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion. El
clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En este sentido el
clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas permanente derivado de la
historia, los valores y la tradicion de la organizacidn. Evoluciona segin dindmicas internas
propias que dependen de procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la fuente,
los procesos selectivos de llegada de la informacidn, los liderazgos de opinién o las
normas grupales.

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico, es el conjunto de variables,

cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de

trabajo concreto. Esta relacionado con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y relacionarse, con su interaccion con la empresa, con el
liderazgo del directivo, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad

de cada uno (Goncalves, 1997. p. 14).

En general, el clima laboral se entiende como una variable que actta entre el
contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los
miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones
experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del
trabajo (Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom, Maitlis, Robinson y

Wallace, 2005, p. 377).



36

En este sentido, se aprecia como las condiciones objetivas de la organizacion
(horarios, estructura jerarquica, procesos, etc.) son filtradas por la percepcion del
trabajador y como el agregado de estas percepciones conforma el clima. La percepcion, a
su vez, se ve mediatizada por dos factores:

e Factores propios de la organizacion: por ejemplo, la interaccion con los comparfieros
y las comunicaciones sobre la organizacion que circulan. Estos factores estan en
relacion dindmica con las condicionas objetivas.

e Factores personales: son propios de las caracteristicas individuales del trabajador,
como la actitud ante el trabajo, el grado de iniciativa y la motivacion.

2.2.2.1. El clima escolar. El clima escolar esta entendido como la cualidad del
ambiente escolar experimentado por los estudiantes, docentes y directivos, que al basarse
en la percepcion que poseen sobre el contexto escolar, determina sus conductas

Se entiende como el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro

educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,

personales y funcionales de la institucion que, integrados en un proceso dinamico
especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucion, condicionante, a su
vez, de los distintos productos educativos. Se distingue del clima de clase, en
cuanto que ésta, como unidad funcional Esta dentro del centro, influida por
variables especificas de proceso gque inciden en un contexto determinado dentro de

la propia institucién. (Rodriguez, 2004, p. 1-2).

Luego, Cid (2008, p. 55) argumento que, centrandonos en el &mbito de las Ciencias
Sociales,

El clima se utiliz6 para referirse a la forma en que las personas se relacionan entre

si y a las caracteristicas de un determinado ambiente social. Asi, el constructo
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clima inicialmente fue desarrollado para explicar aspectos significativos de los

ambientes psicologicos de las personas.

El clima escolar, suele ser reflejo de las capacidades instaladas en las escuelas. Asi,

puede suponerse que una escuela con buen clima escolar es una organizacion

profesional donde existe colaboracion entre directivos y profesores, en la que
participan las familias y los estudiantes, y en las que se promueve un trato

respetuoso entre los nifios y aprecio por los otros. (Place, 2012, p. 32).

De lo anterior expuesto, podemos deducir que clima es un conjunto de propiedades
mensurables del ambiente de trabajo percibido, directa o indirectamente por los individuos
que viven y trabajan en este ambiente y que influye en la motivacién y el comportamiento
de esas personas. Desde su origen el desarrollo de este constructo, en el ambito de las
Ciencias Sociales, fue tan grande y diversificado que la utilizacion del mismo ha resultado,
con demasiada frecuencia, impreciso y sin delimitacion de su alcance, con ambigledades
tales como que el clima es fenomenoldgicamente externo al actor, pero esta en la mente
del observador; o fenomenoldgicamente externo y contingentemente. La consecuencia es
que no se ha podido definir el clima de modo uniforme, aislando dimensiones inequivocas
y, consecuentemente, operacionalizandolo de una manera adecuada.

Asi, entendemos que el clima escolar es una forma especifica del clima
organizativo, la investigacion del clima escolar es la hijastra de la investigacion del clima
organizativo. Es decir, es deudora en teoria, instrumentos y metodologia de la
investigacion sobre el clima de las organizaciones. La dificultad de conceptualizar el clima
escolar se debe, entre otras razones, a que se utilizé el término en una acepcién amplia

como metéfora descriptiva y explicativa de las diferencias en la actuacién de las escuelas.
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Esto ha provocada una confusion sobre lo que realmente es el clima escolar. De esta
situacion se derivan, al menos, dos limitaciones en la interpretacion del clima:
» Limitaciones de los enfoques en el estudio del clima escolar.
» La existencia de dos perspectivas (modelos) principales del clima escolar:
o El referido a las caracteristicas organizativas
o El referido a los efectos del clima.

En un intento de integrar ambas perspectivas y de conceptuar el clima escolar,
Hoyy Miskel (1996), citado por Cid (2008, p. 58), lo definieron como,

Una cualidad relativamente estable del ambiente escolar que es experimentado por

los participantes, que afecta a sus conductas y que esta basado en las percepciones

colectivas de las conductas escolares. Consecuentemente, el clima escolar es un
término genérico que hace referencia a las percepciones que los profesores tienen

de su ambiente de trabajo, que esta influenciado por las relaciones formales e

informales, por la personalidad de los miembros de la organizacion escolar y por la

direccion de la misma.

Pues bien, esta es la base conceptual que sobre clima escolar que asumimos en la
realizacion del presente trabajo. Las caracteristicas y conducta tanto de los profesores
como de los alumnos, la interaccion de ambos y en consecuencia, la dindmica de la clase
confieren un peculiar tono o clima de clase distinto del que pudiera a derivarse variando
alguno de estos elementos. Como podemos ver entre clima institucional y clima de clase
existe una cierta independencia, dada la naturaleza de las variables que méas directamente
inciden en cada uno de ellos. Para algunos, el clima institucional representa la personalidad
de un centro, en cuanto es algo original y especifico del mismo con un carécter

relativamente permanente y estableen el tiempo, cuya evolucion se realiza lentamente,
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aunque se modifiquen las condiciones. Finalmente, el concepto de clima institucional tiene
un caracter multidimensional y globalizador. En él influyen numerosas variables:
estructura organizativa, tamafio, formas de organizacion, estilo de liderazgo, caracteristicas
de sus miembros (profesores alumnos, etc.), comunidad en la que esta integrado el propio
centro. Son éstas las que van a determinar el ambiente de un centro. También inciden
variables vinculadas al rendimiento del centro.
2.2.2.2. El desarrollo del clima escolar. El desarrollo de la variable clima escolar
tiene como antecedente el concepto de clima organizacional, que, desde la psicologia
social, toma elementos de la teoria general de sistemas en su afan por comprender el
comportamiento de los individuos en los escenarios laborales y se extiende al estudio de otro
tipo de fendmenos sociales desde una concepcion integradora.
El conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinadas
por aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la
institucién que, integrados en un proceso dindmico especifico, confieren un
peculiar estilo a dicho centro, condicionante, a la vez de los distintos procesos
educativos. (Cere, 2003, p. 30).
Se entiende como el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales,
personales y funcionales de la institucion que, integrados en un proceso dinamico
especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucion, condicionante, a su
vez, de los distintos productos educativos. (Moreno, Diaz, Cuevas, Nova y Bravo,
2011, p. 71).
Sin embargo, vale la pena aclarar, luego de analizar la definicion de Cere, es que

sin duda el individuo juega un papel funda mental, puesto que es él quien otorga a la
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institucion educativa las caracteristicas psicosociales a las que se hace referencia. En este

sentido, el clima escolar sera definido teniendo en cuenta las percepciones de los

miembros del entorno educativo en cuanto a las relaciones interpersonales establecidas
entre ellos.

Moreno et al. (2011, p. 77) sostuvieron que numerosos autores han propuesto
diferentes clasificaciones para tipificar el clima escolar y del aula; sin embargo, todos los
autores coinciden en gue tanto el clima escolar como el de aula se desarrollan entre dos
extremos:

e Uno favorable, que representa un clima abierto, participativo, ideal, coherente, en el
cual existiria mayor posibilidad para la formacién integral del educando desde el punto
de vista académico, social y emocional, puesto que existirian mas oportunidades para la
convivencia armonica.

e El otro extremo seria desfavorable y estaria representado por el clima cerrado,
autoritario, controlado y no coherente, donde imperan las relaciones de poder, de
dominacién y de control, porgue no se estimulan los procesos interpersonales, ni la
participacion libre y democratica, por lo cual, se producen comportamientos
individuales y sociales hostiles, que inciden negativamente en la convivencia y el
aprendizaje.

Finalmente, Place (2012, p. 32) sostuvo que el clima escolar,

Suele ser reflejo de las capacidades instaladas en las escuelas. Asi, puede suponerse

que una escuela con buen clima escolar es una organizacion profesional donde

existe colaboracion entre directivos y profesores, en la que participan las familias y

los estudiantes, y en las que se promueve un trato respetuoso entre los nifios y

aprecio por los otros.
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Es la percepcidn o interpretacion que los colaboradores, los clientes internos y
externos tienen de las estructuras y procesos que ocurren en la realidad interna de aspectos
del ambiente y del trabajo en una institucion. Desde su origen el desarrollo de este
constructo, en el ambito de las Ciencias Sociales, fue tan grande y diversificado que la
utilizacion del mismo ha resultado, con demasiada frecuencia, impreciso y sin delimitacién
de su alcance, con ambigiiedades tales como que el clima es fenomenolégicamente externo
al actor, pero esta en la mente del observador; o fenomenoldgicamente externo y
contingentemente. La consecuencia es que no se ha podido definir el clima de modo
uniforme, aislando dimensiones inequivocas y, consecuentemente, operacionalizandolo de
una manera adecuada. Asi, entendemos que el clima institucional es una forma especifica
del clima organizativo, la investigacion del clima es la hijastra de la investigacion del
clima organizativo. Es decir, es deudora en teoria, instrumentos y metodologia de la
investigacion sobre el clima de las organizaciones.

2.2.2.3. El clima de aula. El clima del aula es un factor fundamental en el proceso
de aprendizaje. EI mismo se caracteriza por responder a necesidades emocionales de los
alumnos como: respeto a si mismo y hacia los demas, crecimiento personal, identidad y
autoestima, convivencia satisfactoria, asertividad del docente, entre otros.

Se define el clima del aula como la integracién de una serie de elementos, que se

refieren a necesidades emocionales satisfechas como: respeto a si mismo y hacia

los demas, crecimiento personal, identidad y autoestima, convivencia satisfactoria,
asertividad del docente. También, se refiere a normas de convivencia que permitan

relaciones interpersonales de calidad que propicien un ambiente de ensefianza y

aprendizaje con eficiencia y seguridad. (Galo, 2003, p. 44).

Por su parte, Andrade (2005, p. 81) afirmé que,
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Es una cualidad relativamente duradera no directamente observable, que pueden ser
aprendida o descrita en términos dl as percepciones que los agentes educativos en
el aula van obteniendo continua y consistentemente sobre dimensiones relevantes
como sus caracteristicas fisicas, las relaciones socio afectivas e instructivas entre
estudiantes - docentes y el tipo de trabajo instructivo y las regla o normas que lo
regulan.

En este clima, docentes y estudiantes interactian organizados en torno al
aprendizaje. Estas interacciones estan articuladas y sujetas a algun tipo de regulacion, la
cual es reconocida y aceptada por ambos agentes con el proposito de que se dé el
aprendizaje en un clima socio emocional positivo. Las formas de interaccion en el aula van
estar marcadas por una serie de teorias implicitas del docente, las que han sido adquiridas
en su experiencia de aprendiz o en su experiencia como ensefiante.

Finalmente, es libertad del director en concordancia con su cuerpo docente a que
analicen las diversas teorias implicitas en la conduccion de una clase y las tipologias de
clima de aula e identifiquen lo positivo, lo negativo y lo interesante de esta informacion. A
partir de este analisis seleccionen aquellas teorias y tipologias que permitiran un clima de
aula positivo que favorezca que nuestros estudiantes logren mejores aprendizajes.
Factores que influyen en el clima del aula.

Los factores que influyen en el clima del aula son: el profesor, los estudiantes, el
aula y el ambiente fisico de la IE y las familias.

o El profesor es el lider formal del grupo clase. De él depende la actitud hacia la
formacion y la educacion, la manera de entender la disciplina, las normas, el orden y la
organizacion de la clase y finalmente, el trato que proporciona a los alumnos. Segun

como se plantee la asignatura, el trato y el papel como profesor y educador favorecera
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un ambiente propicio para la formacion y la educacion o bien un ambiente favorecedor
del fracaso escolar y el abandono.

e Los estudiantes inciden también sobre el clima a través de las relaciones que mantienen
entre ellos.

e Elaula, la luminosidad, la temperatura, los ruidos son elementos del ambiente fisico
gue se supone que estan cubiertos y controlados en cualquier centro. Las variables de
ambiente fisico que deberemos tener en cuenta, puesto que pueden ser modificadas con
facilidad son la distribucion del mobiliario del aula que la convierta en un lugar
agradable para estar a la vez que funcional para los prop6sitos educativos.

e Laescuelay las familias se puede hablar también de un clima de centro que podria dar
lugar a otro programa especifico.

En este sentido estamos de acuerdo con Torroba (1993) quién afirmé que:

La participacion es también un proceso de aprendizaje y no s6lo un mecanismo al

servicio de la gestién. Lo que se intenta conseguir con la participacion en los

centros es su mejora como fin Gltimo, pero esto normalmente no se da en los

centros educativos porque no existe una implicacion de los miembros que

pertenecen a ella (p. 66).

2.2.2.4. El clima laboral toxico y nutritivo. Desde una perspectiva ecosistémica,
entendemos los comportamientos de las personas no en funcion de sus caracteristicas
individuales sino en funcidn de los contextos en los cuales se encuentran. En ese sentido,
una misma persona puede mostrar comportamiento diametralmente opuestos segun se
encuentre en un ambiente acogedor y protector, 0 un ambiente persecutorio y estresante.

Esto determina también las percepciones de bienestar o malestar en el contexto laboral.
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En el ambiente escolar existe estos dos componentes de la realidad. Estan
enmarcados en el contexto de las emociones por los factores socio ambientales e
interpersonales, mas alla de los recursos econémicos y materiales, estos Gltimos no
son necesariamente los que marcan la diferencia como factores decidores en la
obtencion de buenos resultados en los aprendizajes de los alumnos. (Almeida y

Véliz, 2006, p. 31).

Lo que sucede actualmente en relacion a la violencia escolar tiene mayor
repercusion debido a la existencia de una generacidn que experimento vivencias
y conflictos escolares en otro terreno de cosas. Todavia escuchamos decir a algunos padres
sobre el mundo escolar de hace unas décadas y resulta dificil creer que de un tiempo a esta
parte las cosas cambiaran diametralmente. Hoy, la violencia se expresa a traves de otros
instrumentos tales como: cuchillos, revolveres, pistolas, escopetas, entre otros.

En el marco de buenos aprendizajes, el clima en el interior del aula ha demostrado
ser una variable particularmente importante, como concluyeron en el Programa
Internacional de Evaluacién Estudiantil realizado por la Organizacién para la Cooperacion
y el Desarrollo Econdmicos (OCDE). Los nifios que asisten a aulas donde los estudiantes
no pelean, hacen buenas amistades y no se molestan entre si, obtienen mejores resultados
que sus pares de similares caracteristicas socioculturales. Las diferencias explicadas por
estas variables llegan a ser mayores que las explicadas por la suma de las otras variables
escolares medidas.

En este sentido, los contextos nutritivos son aquellos que sacan a relucir la mejor
parte de las personas: uno se siente bien, inteligente, atractivo, simpatico, querible,
ocurrente. Y cuando nos sentimos asi, lo mas probables que nuestros comportamientos

sean coherentes con esa manera de sentirnos. En esos contextos nos ponemos mas
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creativos, son mas empaticos y cooperadores, somos mas eficientes...y nos sentimos con
un alto nivel de bienestar.

Por otra parte, el clima laboral toxico es una combinacién de actitudes,
motivaciones y comportamientos egocentricos que tienen efectos adversos en los
subordinados, la organizacion y el desempefio laboral. En este clima, el lider carece de
preocupacion por los demas y el clima de la organizacion, que conduce a efectos negativos
a corto y largo plazo. (este modelo es muy frecuente en muchos directores y directoras) en
el sistema educativo peruano

El lider téxico se comporta con sentido exagerado de autoestima y por intereses
propios agudos. Los lideres toxicos utilizan comportamientos disfuncionales para engafiar,
intimidar, obligar o castigar injustamente a otros para sus propios fines. El lider negativo
cumple con requisitos a corto plazo procediendo al fondo del continuo de compromiso,
donde los seguidores responden a la autoridad del lider para cumplir con sus solicitudes.
Esto tal vez logre resultados a corto plazo, pero pasa por alto las demas categorias de
aptitudes del lider de liderar y desarrollar.

Finalmente, el constructo de clima escolar permite contar con un indicador de la
calidad de vida al interior de las escuelas, de la convivencia. Fernando Onetto (2003),
coordinador del programa nacional de convivencia escolar de Argentina, sefiala que esta
variable permite comprender la escuela no s6lo desde las expectativas sociales que se han
puesto en ella, sino que desde las esperanzas y necesidades humanas de sus miembros.
Ello se vuelve particularmente relevante al considerar el proceso de ensefianza-aprendizaje
como un proceso relacional, que, para ser efectivo, requiere desarrollarse bajo ciertos

parametros de bienestar psicoldgico, éticos y emocionales de sus miembros. Asi sobre un
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cierto umbral, se vuelve posible pensar en la posibilidad de ensefiar y aprender en
formacion académica y socio afectiva.
2.3. Definiciones de Términos Basicos

Administrar.

Es ejercer la autoridad para dirigir, controlar, ordenar, organizar, planear los
esfuerzos de un grupo de individuos para lograr un objetivo coman.

Control.

Es la confrontacion, verificacion, comprobacidn entre objetivos o planes fijados los
que realmente se han logrado o ejecutado, con fines de retroalimentacion. Aplicacién de
normas y reglas.

Clima escolar.

Es el conjunto de caracteristicas psicosociales de una escuela, determinadas por
aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion que,
integrados, confieren un estilo propio a dicha escuela, condicionante a la vez de los
distintos procesos educativos.

Clima académico.

Un buen clima académico induce a una convivencia de aprendizaje mas facil y
permite abordar los conflictos en mejores condiciones. Es un factor que incide en la
calidad de la ensefianza que imparten los docentes.

Clima interpersonal.

Se refiere al trato o la comunicacion que se establece entre dos 0 mas personas; son
muy importantes en las instituciones escolares, puesto que durante la actividad educativa

se produce un proceso reciproco mediante el cual las personas que se ponen en contacto
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valoran los comportamientos de los otros y se forman opiniones acerca de ellos, todo lo
cual suscita sentimientos que influyen en el tipo de relaciones que se establecen.

Clima institucional.

El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente de
trabajo percibidas por las diversas actrices y asumidas como factor principal de influencia
en su comportamiento.

Direccion.

Proceso de la gestion administrativa que consiste en dirigir la institucion emitiendo
directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de la institucion,
diferenciandose de la ejecucion que es accidn practica, siendo esta en cambio de caracter
prescriptiva y decisoria.

Evaluacion.

Es una actividad sistematica, integral y permanente por la que se recogen, analizan
e interpretan datos sobre el proceso de ensefianza con el objetivo de comprobar el logro de
aprendizajes de una determinada asignatura después de la aplicacién de una estrategia de
ensefanza.

Gestion.

Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se aplican para
desarrollarlos procesos de organizacion, planificacién direccion.

Gestion educativa.

Es el conjunto articulado de acciones que tienen como meta principal la ejecucion
de todas las actividades de la conduccion de la educacién con el fin de lograr los objetivos

propuestos.
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Gestion institucional.

Conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas que realiza el director o
presidente de una institucidn con otras instituciones sociales con el propdsito de lograr
objetivos institucionales y de proyeccion a la comunidad.

Gestion pedagogica.

Es el conjunto de operaciones, actividades y criterios de conduccion del proceso
educativo.

Organizacion.

Es la determinacion de las interrelaciones entre los 6rganos o cargos, definidos
I6gicamente a través de normas, directrices, reglamentos de la organizacion para el logro
de los objetivos.

Plan estratégico.

Es un proceso que involucra la capacidad de determinar objetivos, asociar recursos,
definir cursos de accion que permitan cumplir dichos objetivos, asi como seguir el proceso
y examinar los resultados y las consecuencias de esas acciones teniendo como referencia
las metas preestablecidas.

Planeacion.

Es un proceso de ordenamiento racional y sistematico de actividades y proyectos a
ejecutar, asignando adecuadamente los recursos existentes a fin de lograr exitosamente los

objetivos propuestos a futuro.
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Capitulo I11. Hipotesis y Variables

3.1 Hipdtesis: General y Especificas
3.1.1 Hipdtesis general.

El liderazgo estratégico directoral se relaciona significativamente con el clima
laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres
- Lima.

3.1.2 Hipotesis especificas.

HE1. El Liderazgo estratégico directoral se relaciona significativamente con el clima
laboral profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres - Lima.

HEZ2. EIl Liderazgo estratégico directoral se relaciona significativamente con el clima
laboral administrativo en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres - Lima.

HES3. El Liderazgo estratégico directoral influye significativamente con el clima laboral de
las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres - Lima.

3.2 Variables
3.2.1 Variable X.

El liderazgo estratégico directoral.

3.2.2. Variable Y.

El clima laboral.

3.3 Operacionalizacion de Variables
3.3.1 Variable X.

El liderazgo estratégico directoral.
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Definicion conceptual.

Practicas desarrolladas por el director. Es el responsable de guiar, orientar,
planificar, articular y evaluar los procesos institucionales y conducir a los actores de la
comunidad educativa hacia una vision y mision compartida para el logro de las metas
institucionales, generando un cambio estratégico cuando sea necesario.

Definicion operacional.

Se presenta en la tabla 1.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable X

Dimensiones Indicadores items Indices Instrumentos

- Control del grupo.
- Solucién de conflictos

) ) o 1-10
El liderazgo - Clima Institucional.
técnico - Relaciones con los padres de
pedagdgico familia.

- Cumplimiento de las normas 1120

y reglamentos.

- Gestién administrativa

. interna 1-7 Cuestionario
El liderazgo

L. - Gestién administrativa
técnico

.. ) externa
administrativo

- Compromiso Organizacional. 21-30

- Generacion y promocion de
nuevos conocimientos.
Cultura - Toma de decisiones.
Organizacional - Desarrollo de las habilidades

y capacidades docentes.
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3.3.2. Variable Y.

El clima laboral.

Definicion conceptual.

Es el ambiente generado en una institucion educativa a partir de las vivencias
cotidianas de sus miembros en la escuela. Este concepto que hace referencia a la manera
en que la escuela es vivida por la comunidad educativa, recibe también el nombre de clima
organizacional, clima institucional, clima escolar o clima laboral.

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el
medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion. | El
clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En este sentido el
clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas permanente derivado de la
historia, los valores y la tradicion de la organizacion. | El clima laboral evoluciona segun
dindmicas internas propias que dependen de procesos de percepcidn basicos como la
credibilidad de la fuente, los procesos selectivos de llegada de la informacion, los
liderazgos de opinion o las normas grupales.

Dado el caracter colectivo del clima laboral, la herramienta mas importante para
conocerlo es la encuesta de clima. Realizar una encuesta de clima tiene un doble efecto
sobre la organizacion: Comunica a los trabajadores el interés de la direccion por sus
opiniones. Permite detectar posibles insatisfacciones y climas negativos con el fin de
emprender medidas correctoras

Definicion operacional.

Se presenta en la tabla 2.



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Y
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Dimensiones Indicadores Instrumento
Clima laboral Percepcion de calidad del Ficha de opinion
Profesional profesorado. Opinion del

profesorado.
Percepcion de calidad de los
Clima laboral cargos de la Institucion.

administrativo

Clima laboral de
las relaciones

interpersonales

Nivel de percepcion de la

comunidad.

Nivel de percepcion de los

usuarios (APAFA, Docentes).

Percepcion social de calidad
Nivel de percepcion de la
comunidad (APAFA 'y
Docentes).

Ficha de opinion

Ficha de opinion
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Capitulo V. Metodologia

4.1 Enfoque de Investigacion

El enfoque fue el cuantitativo. Pita y Pértegas (2002, p. 4) argumentaron que en
“este tipo de investigacion se recogen y analizan datos cuantitativos sobre las variables. La
investigacion explica el comportamiento de una variable en funcion de otra”.
4.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es el correlacional. Este tipo de investigacion social que
tiene como objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o
variables, en un contexto en particular. En ocasiones solo se realza la relacion entre dos
variables. Mientras que el método cientifico se hace concreto en las diversas etapas 0 pasos
que se deben dar para solucionar un problema. Esos pasos son las técnicas o procesos. Los
métodos de investigacion cientifica se dividen en dos: empiricos y tedricos, pero, en
realidad, en el proceso de investigacion, estos métodos nunca estan separados. Unos y
otros emplean técnicas especificas, lo mismo que técnicas comunes a ambos. Por ello en el
marco tedrico usamos la descripcion, el analitico en la interpretacion de resultados y el
empirico estadistico en el tratamiento de datos.
4.3 Disefio de Investigacién

La investigacion, fue de disefio descriptivo correlacional. EI esquema del disefio es

el siguiente:

X

P
Y

LY



http://www.ecured.cu/index.php/Investigaci%C3%B3n_social
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Donde:

M = Muestra

X = Variable X. El liderazgo estratégico directoral.

Y = Variable Y. El clima laboral.

r = Relacion.

4.4 Poblacion y Muestra

4.4.1 Poblacion.

La poblacion comprendida en la investigacion fue de 313 padres de familia de
estudiantes de la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de
Porres. Matriculados y asistentes en el afio académico 2019.

4.4.2 Muestra.

La muestra lo constituyen 30 padres de familia de estudiantes de la Institucién
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres de San Martin de Porres - Lima, en el afio académico
2019.

4.4.3 Técnica de muestreo.

Se utilizo el tipo de muestreo no probabilistico, intencional, considerando como
criterio de inclusion, los padres informados sobre el liderazgo estratégico directoral y el
clima laboral que existe en el plantel y que aceptaron responder los cuestionarios, en forma
anonima.

4.5 Téecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

45.1 Técnicas.

El estudio se realiz6 utilizando las siguientes técnicas:
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e Técnica de fichaje, utilizado para la recoleccion de informacion primaria y secundaria
con propasitos de la elaboracion y redaccion del marco teorico.

e Encuesta, fue aplicada por el investigador, utilizando cuestionarios con escala ordinal.
Como encuesta se denomina una técnica de recogida de datos para la investigacion
social. (Significados, 2017).

o Estadistica, aplicada durante el proceso el analisis inferencial, ayudando a encontrar
significatividad en sus resultados.

4.5.2 Instrumentos de recoleccion de informacion.
Los instrumentos usados fueron cuestionarios elaborados con escalas ordinales y
validadas mediante opinion de expertos.

4.6 Tratamiento Estadistico de los Datos

Se uso el coeficiente de correlacion r de Pearson. El coeficiente de correlacion de
Pearson, es una medida de la relacion lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. A
diferencia de la covarianza, la correlacion de Pearson es independiente de la escala de
medida de las variables (Holguin y Hayashi, 1977). De manera menos formal, podemos
definir el coeficiente de correlacion de Pearson como un indice que puede utilizarse para
medir el grado de relacion de dos variables siempre y cuando ambas sean cuantitativas.
El coeficiente de correlacién de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones
obtenidas en una muestra de dos variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas de
una variable con las puntuaciones obtenidos de otra variable, en los mismos sujetos. Para
calcular "r" hay varios procedimientos. Se utiliz6 el método directo con puntajes no
agrupados se dio los puntajes por 30 sujetos en los test X e Y. Las columnas X2 e Y2
corresponden a los cuadrados de los puntajes de X e Y. La ultima columna de la derecha

resulta de multiplicar X por Y. Estos valores se sustituyen en la siguiente formula:


https://es.wikipedia.org/wiki/Variable_aleatoria
https://es.wikipedia.org/wiki/Variable_estad%C3%ADstica#Seg.C3.BAn_la_medici.C3.B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Covarianza
https://es.wikipedia.org/wiki/Karl_Pearson
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El coeficiente de Pearson puede variar de -1,00 a 1,00.

La correlacion varia entre:

1,00 correlacion negativa perfecta.

0,75 correlacién negativa muy fuerte.

0,50 correlacién negativa media.

0,10 correlacién negativa débil.
No existe correlacion alguna:
v" 0,10 correlacion positiva débil.
v 0,50 correlacion positiva media.
v" 0,75 correlacidn positiva muy fuerte.
v 1,00 correlacion positiva perfecta.
4.7 Procedimiento

4.7.1 Aplicacion del cuestionario sobre liderazgo estratégico directoral.

El instrumento cuestionario sobre liderazgo estratégico directoral fue aplicado a la
muestra de padres de familia de la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres, en la primera semana del mes de noviembre del 2019.

4.7.2 Aplicacion del cuestionario de clima laboral.

El instrumento cuestionario de clima laboral fue aplicada a los padres de familia de
la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, durante
la primera semana del mes de noviembre del 2019, simultdneamente con el cuestionario

sobre liderazgo estratégico directoral.
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Capitulo V. Resultados
5.1 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

5.1.1 Validez.

La validez es un concepto que hace referencia a la capacidad de un instrumento de
medicion para cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya medicion
ha sido disefiado. Para los instrumentos denominados cuestionarios aplicados en la
investigacion, se ha realizado la evaluacion de la validez de contenido recurriendo a la
opinidn de los siguientes expertos:

Dra. Maria de Lorena MADRID CASTRO

Dr. Wilfredo MEDINA BARCENA

Dra. Rosa Tarcila CERVANTES PALACIOS

Las calificaciones que se obtuvo para los instrumentos de la investigacion se
presentan en el apéndice D.

a) Cuestionario sobre liderazgo estratégico directoral

El cuestionario se aplicé entre los padres de familia de la muestra en estudio. Para
la validez, el cuestionario ha obtenido las calificaciones de los expertos que se muestran en
la tabla 3.

Tabla 3
Calificacion de validadores para el cuestionario sobre liderazgo estratégico directoral

Expertos Val. 1 Val. 2 Val. 3 Promedio

Promedio 97,0 % 94,0 % 94,0 % 95 %

Las calificaciones de los expertos presentan un valor promedio de 95 %, que para

Sierra (1996), es de una magnitud alta.


https://es.wikipedia.org/wiki/Instrumento_de_medici%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Instrumento_de_medici%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Significatividad_estad%C3%ADstica
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b) Cuestionario sobre clima laboral
El cuestionario aplicado entre los padres de familia, obtuvo las calificaciones de los
expertos que se muestran en la tabla 4:

Tabla 4
Calificacion de validadores para el cuestionario sobre clima laboral

Expertos Val. 1 Val. 2 Val. 3 Promedio

Promedio 96,0 % 94,0 % 91,0% 93,7 %

Las calificaciones de los expertos presentan un valor promedio de 93,7 %, que,
segun Sierra (1996), es de una magnitud alta.

5.1.2 La confiabilidad de los instrumentos

El término confiabilidad designa la exactitud con que un conjunto de puntajes de
pruebas mide lo que tendrian que medir (Ebel, 1977).

La confiabilidad del instrumento se estim6 mediante un grupo piloto, conformada
por diez padres de familia de la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres y se determind la confiabilidad del instrumento con base a partes
comparables, aplicando la formula de Spearman-Brown. Se obtuvo los resultados de la
tabla 5.

Tabla 5
Estadisticos de confiabilidad

Cuestionario de Cuestionario
Coeficiente liderazgo estratéegico de clima
directoral laboral
riz: correlacion entre las partes 0,7123 0,7214

ran: confiabilidad de Spearman-Brown 0,8320** 0,8382**
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Los resultados muestran que los valores de rn, fueron 0,8320 y 0,8382, siendo
altamente significativos y demuestra que el instrumento es muy confiable.
5.2 Presentacion y Analisis de los Resultados

5.2.1 El liderazgo estratégico directoral.

Se realizd el analisis estadistico descriptivo de la variable liderazgo estratégico
directoral, que se presenta en la tabla 6.

Tabla 6
Analisis estadistico descriptivo del liderazgo estratégico directoral

Caracteristicas Gestion institucional estratégica
Promedio 50750
Varianza 0.9418
Desviacion estandar 09705
Tamafio de muestra 30

Los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que el liderazgo estratégico
directoral presenta un promedio relativamente alto, para el grupo evaluado.

5.2.2 Elclima laboral.

Se realiz6 el andlisis estadistico descriptivo de los componentes de la variable
clima laboral y el promedio que se presenta en la tabla 7.

Los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que el clima laboral
administrativo presenta mejores resultados, seguido por el clima laboral de las relaciones
interpersonales, ocupando el ultimo lugar el clima laboral profesional docente. Asimismo,
el promedio general de clima laboral nos indica una calificacion relativamente alta,

considerada como muy buena en una escala cualitativa.
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Tabla 7
Analisis estadistico descriptivo del clima laboral

Clima laboral Clima laboral Clima laboral de las Clima

Caracteristicas . . . . -
profesional docente administrativo relaciones interpersonales laboral

Promedio 5.0333 5.1883 5.1041 5.1086
Varianza 1.1471 0.92 0.701 0.8888
Desviacion estandar 1.071 0.9592 0.8372 0.9428
Tamafo de muestra 30 30 30 30

5.2.3 Correlaciones.

a) Liderazgo estratégico directoral y clima laboral profesional docente. Para la
evaluacion de la correlacion entre liderazgo estratégico directoral y clima laboral
profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San
Martin de Porres, se ha realizado la representacion grafica de los resultados obtenidos

en la muestra, en el diagrama de dispersion que se presenta en la figura 1.
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Figura 1. Diagrama de dispersion de liderazgo estratégico directoral y clima laboral
profesional en la IE. Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres
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Luego se determina el coeficiente de correlacion correspondiente con la aplicacion
de la férmula de Pearson. Los resultados de la determinacion de la correlacion entre
liderazgo estratégico directoral y clima laboral profesional docente en la Institucion
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se presentan en la tabla
8.

Tabla 8
Correlacion entre liderazgo estratégico directoral y clima laboral profesional docente

Caracteristicas Valores
Coeficiente de correlacion r de Pearson 0,8996**
t calculado 10,9009
g. l. 28

t tabular (o = 0.01) 2,763

De los resultados obtenidos se infiere que existe correlacion positiva relativamente
alta de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), entre liderazgo estratégico
directoral y clima laboral profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José
Olaya Balandra de San Martin de Porres. Se determind con los grados de libertad
respectivos, un valor de t calculada que es mayor del valor correspondiente a t tabular para
un nivel de significacion de 1 %. Asi, aceptamos la hip6tesis alternativa de que r # 0. Por
tanto, se concluye que el liderazgo estratégico directoral muestra relacion positiva y
altamente significativa con el clima laboral profesional docente en la Institucién Educativa
Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, con un nivel de confianza del 99
% y 1 % de probabilidad de error.

b) Liderazgo estrategico directoral y clima laboral administrativo. Para la evaluacion
de la correlacion entre liderazgo estratégico directoral y clima laboral administrativo en la
Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se ha

realizado la representacion gréafica de los resultados obtenidos en la figura 2.
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Figura 2. Diagrama de dispersién de liderazgo estratégico directoral y clima laboral
administrativo en la IE. Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres

Luego se determina el coeficiente de correlacion correspondiente con la aplicacion
de la férmula de Pearson. Los resultados de la determinacion de la correlacion entre
liderazgo estratégico directoral y clima laboral administrativo en la Institucion Educativa

Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se presentan en la tabla 9.

Tabla 9
Correlacion entre Liderazgo estratégico directoral y clima laboral administrativo
Caracteristicas Valores
Coeficiente de correlacion r de Pearson 0,8986**
t calculado 10,8393
g. l. 28
2,763

t tabular (o = 0.01)

De los resultados obtenidos se infiere que existe correlacion positiva relativamente
alta de acuerdo a Hernandez et al. (2006), entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral administrativo en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San

Martin de Porres. Se determind con los grados de libertad respectivos, un valor de t
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calculada que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significacién
de 1%. Por tanto, rechazamos la hipotesis nula y se decide que el coeficiente de
correlacion si es diferente de cero en la poblacion.

Por tanto, se concluye que el liderazgo estratégico directoral muestra relacion
positiva y altamente significativa con el clima laboral administrativo en la Institucion
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, con un nivel de
confianza del 99% y 1% de probabilidad de error.

c¢) Liderazgo estratégico directoral y directoral y clima laboral de las relaciones

interpersonales. Para la evaluacion de la correlacién entre liderazgo estratégico directoral
y clima laboral de las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José
Olaya Balandra de San Martin de Porres, se ha realizado la representacion gréafica de los
resultados obtenidos en la muestra, lo que nos ha permitido elaborar el diagrama de

dispersion que se presenta en la figura 3.
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Figura 3: Diagrama de dispersion de liderazgo estratégico directoral y clima laboral de las
relaciones interpersonales en la IE. Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres.
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Luego se determina el coeficiente de correlacion correspondiente con la aplicacion
de la formula de Pearson. Los resultados de la determinacion de la correlacion entre
liderazgo estratégico directoral y clima laboral de las relaciones interpersonales en la
Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se
presentan en la tabla 10.

Tabla 10

Correlacion entre liderazgo estratégico directoral y clima laboral de las relaciones
interpersonales

Caracteristicas Valores
Coeficiente de correlacion r de Pearson 0,9045**
t calculado 11,2237

g. l. 28

t tabular (o = 0.01) 2.763

De los resultados obtenidos se infiere que existe correlacion positiva relativamente
alta de acuerdo a Hernandez et al. (2006), entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral de las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres. Se determin6 con los grados de libertad respectivos, un
valor de t calculada que es mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de
significacion de 1%. Por tanto, rechazamos la hipétesis nula y se decide que los
coeficientes de correlacion si son diferentes de cero en la poblacion.

Por tanto, se concluye que el liderazgo estratégico directoral muestra relacion
positiva y altamente significativa con el clima laboral de las relaciones interpersonales en
la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, con un
nivel de confianza del 99 % y 1 % de probabilidad de error.

d) Liderazgo estratégico directoral y clima laboral. Para la evaluacion de la correlacion

entre las variables Liderazgo estratégico directoral y clima laboral en la Institucion
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Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se ha realizado la
representacion grafica de los resultados obtenidos en la muestra, lo que nos ha permitido
elaborar el diagrama de dispersion que se presenta en la figura 4.

A continuacion, se ha determinado el coeficiente de correlacion correspondiente
con la aplicacion de la formula de Pearson. Los resultados de la determinacion de la
correlacion entre el liderazgo estratégico directoral y el clima laboral en la Institucion
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, se puede apreciar en la

tabla 11.
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Figura 4. Diagrama de dispersion de liderazgo estratégico directoral y clima laboral en la I. E.
Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres.

Tabla 11
Correlacion entre liderazgo estratégico directoral y clima laboral

Caracteristicas Valores
Coeficiente de correlacion r de Pearson 0,9132**

t calculado 11,8573
g. l. 28

t tabular (o = 0.01) 2.763
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De los resultados obtenidos se infiere que existe correlacion positiva relativamente
alta de acuerdo a Hernandez et al. (2006), entre el liderazgo estratégico directoral y el
clima laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de
Porres. Se determino con los grados de libertad respectivos, un valor de t calculada que es
mayor del valor correspondiente a t tabular para un nivel de significacion de 1%. Por tanto,
rechazamos la hipotesis nula y se decide que los coeficientes de correlacion si son
diferentes de cero en la poblacion.

Por tanto, se concluye que el liderazgo estratégico directoral muestra relacion
positiva y altamente significativa con el clima laboral en la Institucion Educativa Nro.
2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres, con un nivel de confianza del 99 %y 1
% de probabilidad de error.

5.3. Discusion

5.3.1. Liderazgo estratégico directoral y clima laboral profesional docente.

Para analizar la relacion entre gestién institucional estratégica y los elementos
tangibles de la calidad del servicio se observa un indice de correlacion r = 0,8996, y un
valor de t calculado de 10,9009 que determina que se acepta la hipétesis alterna con un
nivel altamente significativo. Esto significa que cuanto mejor es el liderazgo estratégico
directoral, mayor es el clima laboral profesional docente en la Institucion Educativa Nro.
2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres; al respecto, Aguilera (2011) investigd
el liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas de la Fundacion Creando
Futuro, manifestando que la vision que tienen los directivos de la que tienen los docentes
difiere, de este modo se entiende que, aunque los docentes en general se sienten apoyados
profesionalmente por sus lideres, lo hacen mucho menos en los casos que se refieren al

apoyo en cuestiones personales o privadas, de ahi la importancia de formar a los directivos
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en la importancia de llevar a cabo una labor de apoyo, emocional y profesional, adecuada a
todo el profesorado.

Por tanto, se acepta la hipotesis especifica de que el liderazgo estratégico directoral
se relaciona significativamente con el clima laboral profesional docente en la Institucién
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima.

5.3.2 Liderazgo estratégico directoral y clima laboral administrativo.

Para analizar la relacion entre Liderazgo estratégico directoral y clima laboral
administrativo se observa un indice de correlacion r = 0,8986, y un valor de t calculado de
10,8393 que determina que se acepta la hipotesis alterna con un nivel altamente
significativo.

Esto significa que cuanto mejor es el liderazgo estratégico directoral, mayor es el
clima laboral administrativo en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres; Rodriguez (2014) evaluando el Liderazgo y clima laboral, menciond
que es importante resaltar que los lideres modernos deben tener una aproximacion personal
con sus inmediatos colaboradores, donde inspiren sus equipos en forma permanente,
transmitan entusiasmo, motiven y eleven la autoestima de sus trabajadores; deben lograr
que las personas adopten un modelo de desarrollo tanto personal como organizacional,
estos son aspectos trascendentales, que se resaltan de un lider como ejemplo a seguir. Y
en este plano se encuentra el liderazgo transformacional, el cual paralelamente al enfoque
de revisar que se cumplan las tareas, metas y objetivos, es primordial propiciar y mantener
un excelente &mbito laboral, el cual aumenta la productividad y la permanencia de sus

colaboradores, logrando consolidarse como un estilo de liderazgo integral.
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Con esto, queda aceptada la hipotesis especifica de que el liderazgo estratégico
directoral se relaciona significativamente con el clima laboral administrativo en la
Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima.

5.3.3. Liderazgo estratégico directoral y directoral y clima laboral de las
relaciones interpersonales.

Para analizar la relacion entre el lliderazgo estratégico directoral y clima laboral de
las relaciones interpersonales se observa un indice de correlacion r = 0,9045, y un valor de
t calculado de 11,2237 que determina gque se acepta la hipétesis alterna con un nivel
altamente significativo. Esto significa que cuanto mejor es el liderazgo estratégico
directoral, mayor es el clima laboral de las relaciones interpersonales en la Institucion
Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres; al respecto, Quezada
(2018) analizo el liderazgo estratégico del director y el éxito institucional del Programa de
Tecnologia Educativa de la Universidad Nacional de Trujillo, encontrando que existe
influencia significativa entre el liderazgo estratégico del director y las relaciones
interpersonales para lograr el éxito institucional del Programa de Tecnologia Educativa de
la UNT, 2016 con nivel de significancia de p = 0.020.

Con esto, queda aceptada la hipotesis especifica de que el liderazgo estratégico
directoral influye significativamente con el clima laboral de las relaciones interpersonales
en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres -
Lima.

5.3.4. Liderazgo estratégico directoral y clima laboral.

Para analizar la relacién entre el Liderazgo estratégico directoral y clima laboral se
observa un indice de correlaciéon r = 0,9132, y un valor de t calculado de 11,8573 que

determina que se acepta la hipétesis alterna con un nivel altamente significativo.
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Esto significa que cuanto mejor es el liderazgo estratégico directoral, mayor es el
clima laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de
Porres; al respecto, Campos (2012) analizo el estilo de liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucién educativa del distrito de Ventanilla, mencionando que los
hallazgos del estudio establecieron la existencia de relacion significativa entre el liderazgo
directivo y cada una de sus dimensiones con el clima organizacional; asimismo, Ledn
(2015) estudio el clima organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo del director
de la Institucion Educativa N° 5170 Peru — Italia de Puente Piedra, indicando que el clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la
Institucion Educativa 5170 Perud — Italia de Puente Piedra.

Con esto, queda aceptada la hipotesis general de que el liderazgo estratégico
directoral se relaciona significativamente con el clima laboral en la Institucién Educativa

Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima.
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Conclusiones

Primera. En la determinacion de la relacion entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres - Lima, se hallo un indice de correlacion
altamente significativo (r = 0,8996**), que supera al valor de significacion al
nivel de a = 0,01; aceptandose la hipdtesis especifica de que el liderazgo
estratégico directoral se relaciona significativamente con el clima laboral
profesional docente en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres - Lima.

Segunda. En la determinacion de la relacién entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral administrativo en la Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra
de San Martin de Porres - Lima, se hallo un indice de correlacion altamente
significativo (r = 0,8986**), que supera al valor de significacion al nivel de a. =
0,01; aceptandose la hipotesis especifica de que el liderazgo estratégico directoral
se relaciona significativamente con el clima laboral administrativo en la
Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres -
Lima.

Tercera. En la determinacion de la relacion entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral de las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073
José Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima, se hallé un indice de
correlacion altamente significativo (r = 0,9045**), que supera al valor de
significacion al nivel de a = 0,01; aceptandose la hipdtesis especifica de que el

Liderazgo estratégico directoral influye significativamente con el clima laboral de
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las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres - Lima.

Cuarta. En la determinacion de la relacion entre liderazgo estratégico directoral y clima
laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin
de Porres - Lima, se hallé un indice de correlacion altamente significativo (r =
0,9132%*%*), que supera al valor de significacion al nivel de o = 0,01; aceptandose
la hipotesis general de que el Liderazgo estratégico directoral se relaciona
significativamente con el clima laboral en la Institucion Educativa Nro. 2073 José

Olaya Balandra de San Martin de Porres - Lima.



72

Recomendaciones
Se debe reforzar las investigaciones en liderazgo estratégico de gestion escolar,
dada la importancia del tema, especialmente en las actuales circunstancias, donde
el Ministerio de Educacion esti promoviendo estrategias novedosas para mejorar
las condiciones de direccidon y desempefio docente.
Se debe realizar investigaciones sobre el clima laboral docente en las instituciones

educativas del distrito de San Martin de Porres.
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El liderazgo Estratégico Directoral y el Clima Laboral en la Institucién Educativa Nro. 2073 José Olaya Balandra de San Martin de Porres — Lima.

Problema Objetivos Hipotesis _\/arlables € Metodologia Poblacién y muestra
indicadores
- Problema general Objetivo general. Hipotesis general Variable X. El - Enfoque. - Pablacion. Estuvo
¢Cudl sera la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | El liderazgo estratégico directoral | liderazgo Cuantitativo conformada por 450
liderazgo estratégico directoral | liderazgo estratégico directoral | se relaciona significativamente en | estratégico . padres de familia de
y el clima laboral en la|y el clima laboral en la | el clima laboral en la Institucion | directoral. - Tipo. estudiantes dg la
Institucion Educativa Nro. 2073 | Institucion  Educativa  Nro. | Educativa Nro. 2073 José Olaya Descriptivo. :\Trsct)'tgg';; JESECO‘"’T;VZ
José Olaya Balandra de San | 2073 José Olaya Balandra de | Balandra de San Martin de Porres | Indicadores: - Disefio. Balandra de San MZI‘II’I"I
Martin de Porres — Lima? San Martin de Porres — Lima. | — Lima. - Liderazgo El disefio de de Porres, en el afio
técnico investigacion es el | académico 2019.

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipétesis especificas: pedagogico. descriptivo
PEL. ;Cual sera larelacion entre | OE1. Evaluar la relacion entre | HEL. El liderazgo estratégico | - Liderazgo correlacional, con | Muestra. Estuvo
el liderazgo estratégico | el liderazgo estratégico | directoral se relaciona técnico el siguiente conformada por 30
directoral y el clima laboral | directoral y el clima laboral | significativamente con el clima administrativo. esquema: padres de familia de
profesional en la Institucion | profesional en la Institucion | laboral profesional docente en la | - Cultura estudiantes de la

Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de
Porres — Lima?

PE2. ;Cual sera la relacion entre
el liderazgo estratégico
directoral y el clima laboral
administrativo en la Institucién
Educativa Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de
Porres — Lima?

PE3. ;Cual sera la relacion entre
el liderazgo estratégico
directoral y el clima laboral de
relaciones interpersonales en la
Institucion Educativa Nro. 2073
José Olaya Balandra de San
Martin de Porres — Lima?

Educativa Nro. 2073 José
Olaya Balandra de San Martin
de Porres — Lima.

OE2. Evaluar la relacion entre
el liderazgo estratégico
directoral y el clima laboral
administrativo en la Institucion
Educativa Nro. 2073 José
Olaya Balandra de San Martin
de Porres — Lima.

OE3. Evaluar la relacion entre
el liderazgo estratégico
directoral y el clima de
relaciones interpersonales en la
Institucion  Educativa  Nro.
2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres — Lima.

ILE. Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin de Porres
— Lima.

HE2. El liderazgo estratégico

directoral se relaciona
significativamente en el clima
laboral administrativo en la I. E.
Nro. 2073 José Olaya Balandra de
San Martin de Porres — Lima.
HE3. EIl liderazgo estratégico
directoral se relaciona
significativamente en el clima
laboral de las relaciones
interpersonales en la . E. Nro.
2073 José Olaya Balandra de San
Martin de Porres — Lima.

Organizacional

- Variable Y. El
clima laboral.

- Indicadores:

e El clima laboral
profesional.

e El clima laboral
administrativo

e El clima laboral
de las relaciones
interpersonales.

X

g
B

4
¥

M = Muestra

X = El liderazgo
estratégico
directoral

Y = El clima
laboral .

r = Relacién entre
las variables.

Institucién Educativa
Nro. 2073 José Olaya
Balandra de San Martin
de Porres, en el afio
académico 2019.

Técnica de muestreo
No probabilistico,
intencional.




Apéndice B. Instrumentos de la Investigacion

Enrique Guzméany Valle

ESCUELA DE POSGRADO
Cuestionario de Opinion
Ficha técnica del instrumento

1.1. Nombre: Opinion sobre liderazgo estratégico directoral

1.2. Autora: Ruth Carol Ramon Aburto

1.3. Afo: julio de 2019

1.4. Administracion: Grupal de 30 sujetos

1.5. Duracion: 60 minutos.

Alma Méter del Magisterio Nacional

1.6. Objetivo. Extraer informacion del liderazgo estratégico directoral.

Escala:

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

A B C D E

=

G

Totalmente | Algo de De . En
Indeciso
de acuerdo | acuerdo | acuerdo

Algo en

desacuerdo | desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

ITEMS

ALTERNATIVAS

Liderazgo técnico pedagogico

A

B

C

D

E

F

G

1. (El Director plantea junto con su plana docente, actividades
para monitorear el progreso de los estudiantes en su
aprendizaje?

2. (El Director gestiona junto con sus docentes los recursos
necesarios para la mejora de aprendizajes?

3. ¢El Director estructura de manera directa grupos de trabajo
para el desarrollo exitoso de actividades planificadas?

4. ;El Director impulsa la participacién intelectual de su plana
docente en la elaboracion de programas y proyectos educativos?

5. ¢El Director informa al docente como va en el avance de sus
objetivos?

6. (El Director supervisa constantemente el trabajo docente?

7. (El Director prioriza la propuesta de opiniones y/o
sugerencias como punto de partida para solucién de conflictos
académicos?

8. ¢El Director y su plana docente monitorean el avance de los
proyectos formulados en la institucion?

9. (El Director genera la reflexion de la practica docente en su
institucion para el logro de las capacidades previstas en los
estudiantes?

10. ¢El Director impulsa la préctica docente por medio de
juicios y opiniones para incitar la mejora de estrategias de
aprendizaje en los estudiantes?

Liderazgo técnico administrativo

11. ¢El Director se toma un tiempo para conversar con el
docente y conocerlo mas?

12. ;El Director permite al docente llegar tarde o salir temprano
por temas no laborales?

13. ¢El Director confia ciegamente en el trabajo docente?

80



14. ;El Director reconoce el potencial docente y le brinda la
oportunidad de crecer en el puesto?

15. ¢El Director le establece al docente metas claras?

16. ;El Director consulta al docente sobre como solucionar
algin inconveniente con el trabajo?

17. ¢ El Director delega funciones al docente?

18. ¢El Director toma una decision y la anuncia?

19. (El Director permite al docente ocuparse de asuntos no
laborales en horario de trabajo?

20. ¢El Director involucra la participacion de la plana docente
en la solucion de situaciones problematicas?

Cultura organizacional

21. ¢El Director tiene la iniciativa de convocar a reuniones para
resolver problemas?

22. ¢El Director aviva en sus docentes la adhesién de la mision
y visién institucional a través de la programacion de jornadas de
estudio?

23. ¢ El Director agradece personalmente al docente cuando
logra sus objetivos?

24. (El Director le informa al docente sobre cualquier decision
que lo afecte?

25. ¢El Director genera debates entre docentes con el fin de
propiciar ideas a favor del cumplimiento de objetivos
institucionales?

26. ¢El Director potencializa ideas y opiniones propiciando la
unidad laboral?

27. ¢El Director promueve acuerdos consensuados a favor del
crecimiento institucional?

28. ¢ El Director propicia el trabajo en equipo, la comunicacién
asertiva, empatica e intercultural, el trabajo colaborativo entre
otras formas que se requieran para su implementacion?

29. ¢ El Director trabaja en equipo de manera eficiente a favor
de lograr las metas institucionales?

30. ¢El Director programa junto con sus docentes, actividades
extracurriculares que fomenten lazos de cordialidad, amistad e
identidad para con la institucion?
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
Enrique Guzméan y Valle
Alma Mater del Magisterio Nacional
ESCUELA DE POSGRADO

Cuestionario de Opinion

Ficha técnica del instrumento

1.1. Nombre: Opinion sobre clima laboral

1.2. Autora: Ruth Carol Ramén Aburto

1.3. Afio: julio de 2019

1.4. Administracion: Grupal de 30 sujetos

1.5. Duracion: 60 minutos.

1.6. Objetivo. Extraer informacion del clima laboral.

Escala:

A B C D E F G
Totalmente | Algo de De Indeciso En Algoen Totalmente en
de acuerdo | acuerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo desacuerdo

items Alternativas
Clima laboral profesional A|/B|C|D|E|F|G

1. (Estan de acuerdo los docentes con el horario establecido de
su jornada laboral?

2. ¢Es importante contar con autonomias adecuadas por
productos para gque los docentes realicen su trabajo?

3. ¢Considera que los docentes tienen funciones que no les
corresponden a su puesto de trabajo?

4. ;Les falta a los docentes el tiempo para poder culminar su
trabajo dentro de su jornada laboral?

5. ¢Los recursos y materiales otorgados por la institucion le
ayudan al docente a cumplir con sus funciones?

6. ¢ El docente es consciente de lo que aporta a la instituciéon?

7. ¢Considera que las metas propuestas son inalcanzables para
los docentes?

8. ¢La institucion incentiva a los docentes para lograr las metas
propuestas?

9. ¢Considera que las comisiones no deben tener topes?

10. ¢La institucion valora y reconoce el esfuerzo docente?

Clima laboral administrativo A|/B|C|D|IE|F|G

11. ;Cumple la institucién con brindarle todos los beneficios de
acuerdo a ley?

12. ;Cree usted que tiene la posibilidad de ascender a otros
puestos en la institucion?

13. ¢Considera que esta preparado para ser promovido a otro
puesto?

14. ;Considera que los ascensos se otorgan por mérito?

15. ¢Usted tiene la predisposicion para adaptarse a los cambios?

16. ¢Considera que sus comparieros tienen la predisposicion
para realizar sus funciones?

17. ;De no encontrarse el director asumiria la responsabilidad
de solucionar algln inconveniente?




18. ¢ Existe buena relacidn entre comparieros?

19. ¢ Se siente comodo con el equipo y mobiliario que se le
asigna?

20. ¢Existe condiciones de seguridad contra el fuego, sismo y
otros accidentes en la empresa?

Clima laboral de las relaciones interpersonales

21. ;Si se le presenta algun inconveniente recibe el apoyo del
director?

22. ¢ Si tiene alguna duda con respecto al trabajo siente el apoyo
de sus compafieros?

23. ¢Considera importante que el director le indique en que
aspectos debe de mejorar?

24. ¢ Ante un conflicto laboral con su compariero de trabajo la
situacion se debe de manejar con tranquilidad?

25. ¢Es importante saber manejar sus emociones ante una
situacion laboral tensa?

26. ¢ Siente orgullo de trabajar en la empresa?

27. ;Considera que forma parte de la empresa?

28. ;Considera que la empresa es un buen lugar para trabajar?

29. (El Director se interrelaciona con cada uno de los
integrantes de su equipo?

30. ¢Considera que el director promueve el trabajo en equipo?

83



Apéndice C. Tablas de Resultados

Tabla 12

Resultados del cuestionario de clima laboral

Clima laboral . Clima laboral
N° profesional acc:zllrlnn;r&m1 il??e;:\% re?ai:ilglies
docente interpersonales

1 6.1 6.2 6.3
2 6.2 6.5 6.4
3 5.7 59 6.0
4 6.6 6.5 5.9
5 5.9 6.2 6.1
6 6.3 6.4 6.2
7 6.4 6.0 5.8
8 6.8 6.7 6.6
9 6.0 5.8 5.7
10 5.3 5.0 5.2
11 5.4 5.6 5.6
12 5.5 5.7 4.9
13 5.6 55 5.1
14 5.0 5.2 5.0
15 4.8 5.1 4.9
16 5.1 5.3 5.4
17 5.8 6.1 55
18 4.6 4.9 4.8
19 4.5 44 4.7
20 5.2 5.4 5.3
21 3.8 4.1 4.3
22 4.9 5.0 4.6
23 4.0 4.2 4.0
24 4.2 4.6 45
25 3.6 3.8 3.7
26 4.4 45 4.6
27 3.7 44 4.2
28 34 3.8 3.9
29 3.0 3.6 3.8
30 3.2 3.3 4.1

Promedio 5.0333 5.1883 5.1041

Varianza 1.1471 0.9200 0.7010

Desviacién estandar 1.0710 0.9592 0.8372
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Tabla 13

Resultados del cuestionario de liderazgo estratégico directoral

Liderazgo estratégico

N® directoral
1 6.77
2 6.63
3 6.47
4 6.30
5 6.10
6 5.97
7 5.80
8 5.70
9 5.57
10 5.50
11 5.43
12 5.37
13 5.30
14 5.27
15 5.23
16 5.20
17 5.17
18 5.10
19 5.00
20 4.87
21 4.70
22 457
23 4.40
24 4.23
25 3.97
26 3.80
27 3.67
28 3.53
29 3.40
30 3.23
Promedio 5.0750
Varianza 0.9418
Desviacién estandar 0.9705
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Apéndice D. Fichas de Opinién de Expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

e Enrique Guzmdn y Valle
@ ESCUELA DE POSGRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

SECCION MAESTRIA (GE)

I

Informe de Opinion de Expertos del Instrumento de Investigacion

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante: Dra. Maria de Lorena MADRID CASTRO

Cargo ¢ institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de liderazgo estratégico directoral

Autora del instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO, exalumna de la Seccion Maestria (GE).
ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES CRITERIOS

REGULAR BUENA MUY BUENA EFICIENTE
21-40 41-60 61-80 81-100

21 (26| 31|36 |41 |46 |51 |56 |61 66 71 76 81|86 91

9

25|30 | 35|40 | 45|50 (55|60 [ 65|70 | 75| 80 | 85|90 |95

100

1. CLARIDAD con lenguaje

Es formulado

apropiado.

2. OBJETIVIDAD en conductas

Esta expresada

observables.

3. ACTUALIDAD avance de la

Adecuado al

4. ORGANIZACION | organizacién

Existe una

logica.

5. SUFICIENCIA aspectos en

Comprende los

cantidad y
calidad.

6.
INTENCIONALIDAD | proyecto de

Adecuado pari
valorar el

vida en los
e

7. CONSISTENCIA aspectos

Basado en

tedricos
cientificos

8. COHERENCIA indices,

Entre los

indicadores y
las dimensione!

9. METODOLOGIA | responde

La estrategia

al proposito
dela
investigacion.

1L
Iv.
Lugar y fecha: La Molina, noviembre del 2019

OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable
PROMEDIO DE VALORACION: 97,0
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f’\ﬂ UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
'g / Enrique Guzmdn y Valle
~  ESCUELA DE POSGRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

SECCION MAESTRIA (GE)

! Informe de Opinion de Expertos del Instrumento de Investigacion

L. DATOS GENERALES:

o Apellidos y nombres del informante: Dr. Wilfredo MEDINA BARCENA

*  Cargo e institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

o Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de liderazgo estratégico directoral

e Autora de! instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO, exalumna de la Seccién Maestria (GE).
1L ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES CRITERIOS

2126 [ 31 [ 36| 41 |46 [ 5156 | 61]66[71] 76| 81

|

REGULAR BUENA MUY BUENA EFICIENTE
21-40 41-60 61-80 81-100

96

25130 |35 |40 | 45 |50 | 55]60 | 65|70 |75 |80 |85

90

100

Es formulado
1. CLARIDAD con lenguaje

apropiado.

Esta expresado
2. OBJETIVIDAD en conductas
observables.

Adecuado al
3. ACTUALIDAD avance de la

Existe :na
4. ORGANIZACION organizacion
logica.

Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad.

Adecuado para
6. valorar el
INTENCIONALIDAD | proyecto de
vida en los
educandos.

Basado en
7. CONSISTENCIA aspectos
tebricos
cientificos

Entre los

8. COHERENCIA indices,
indicadores y
las
dimensiones.

La estrategia
9. METODOLOGIA responde

al propésito
de la
investigacion.

HL OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable
. PROMEDIO DE VALORACION: 94,0 ?

Lugar y fecha: La Molina, noviembre del 2019
Firma del experto informante
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Enrique Guzmdn y Valle

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
@ ESCUELA DE POSGRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

SECCION MAESTRIA (GE)

I Informe de Opini6n de Expertos del Instrumento de Investigacion

1. DATOS GENERALES:

e Apellidos y nombres del informante: Dra. Rosa Tarcila CERVANTES PALACIOS

e Cargo e institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

e Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de liderazgo estratégico directoral

e Autora del instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO, exalumna de la Seccién Maestria (GE).
1L ASPECTOS DE VALIDACION:

REGULAR BUENA MUY BUENA EFICIENTE
21-40 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIOS

21 26| 31 | 36 | 41 | 46 56 |61 | 66|71 |76 81|86 91

o
=

25130 |35 40 | 45 | 50 60 | 65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95

Es formulado X
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esta expresado X
2. OBJETIVIDAD en conductas
observables.

Adecuado al | X
3. ACTUALIDAD avance de la

looi.

Existe una X
4. ORGANIZACION | organizacion
logica.

Comprende los X
5. SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad.

Adecuado para X
6. valorar el |
INTENCIONALIDAD | proyecto de
vida en los

educandos.

Basado en X
7. CONSISTENCIA aspectos
tedricos
cientificos

Entre los X
8. COHERENCIA indices,
indicadores y
las
dimensiones.

La estrategia X
9. METODOLOGIA responde

al proposito
de la
investigacion.

HIL OPINION DE APLICABILIDAD: Confiable
Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 94,0

Lugary fecha: La Molina, noviembre del 2019
irma del experto informante




89

. UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
LY Enrique Guzmdn y Valle
- ESCUELA DE POSGRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

SECCION MAESTRIA (GE)

| Informe de Opinién de Expertos del Instrumento de Investigacion

I. DATOS GENERALES:

e Apellidos y nombres del informante: Dra. Maria de Lorena MADRID CASTRO

e Cargo e institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

o Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de clima laboral

e Autora del instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO. exalumna de la Seccion Maestria (GE).
1L ASPECTOS DE VALIDACION:

REGULAR BUENA MUY BUENA EFICIENTE
21-40 41-60 61-80 81-100
INDICADORES CRITERIOS

21 26 | 31 |36 |41 |46 | 51 [ 56 | 61 [ 66 | 71 [ 76 | 81 | 86 [ 91 [ 96
25130 35|40 | 45|50 | 55|60 | 65|70 75|80 85 |90 95100
Es formulado X
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado. |
Esta expresado [ | X
2. OBJETIVIDAD en conductas |
observables.
Adecuado al X
3. ACTUALIDAD avance de la

Too.

Existe una X
4. ORGANIZACION | organizacion
logica.
Comprende los X
5. SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y
calidad.
Adecuado para X
6. valorar el
INTENCIONALIDAD | proyecto de
vida en los
educandos.
Basado en X
7. CONSISTENCIA aspectos
tedricos
cientificos
Entre los X
8. COHERENCIA indices,
indicadores y
las
dimensiones.
La estrategia X
9. METODOLOGIA responde
al proposito
dela
investigacion. 1

1L OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable
Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 96,0

Lugary fecha: La Molina, noviembre del 2019 /(/, f’r"‘/\'{
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@ UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
[

e A
ESCUELA DE POS

SECCION MAESTRIA (GE)

Enrique Guzmdn y Valle
GRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

I Informe de Opinion de Expertos del Instrumento de Investigacion

L. DATOS GENERALES:

e Apellidos y nombres del informante: Dr. Wilfredo MEDINA BARCENA
Cargo e institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

.
e Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de clima laboral
e  Autora del instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO, exalumna de la Seccién Maestria (GE).

1L ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

REGULAR
21-40

BUENA
41-60

MUY BUENA
61-80

EFICIENTE
81-100

21

26

31

36

41

46

61 [ 667176

81 | 86 91

25

30

35

40

45

50

55

65170 | 75 | 80

85190 | 95

100

1. CLARIDAD

Es formulado
con lenguaje
apropiado.

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado
en conductas
observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
logia.

4. ORGANIZACION

Existe una
organizacion

logica.

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y
calidad.

6.
INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar el
proyecto de
vida en los
educandos.

7. CONSISTENCIA

Basado en
aspectos
tedricos
cientificos

8. COHERENCIA

Entre los
indices,
indicadores y
las

dim

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde

al propésito
dela
investigacion.

1L OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable
v. PROMEDIO DE VALORACION: 94,0

Lugar y fecha: La Molina, noviembre del 2019

Firma del experto informante
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@ ESCUELA DE POSGRADO WALTER PENALOZA RAMELLA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION

SECCION MAESTRIA (GE)

Enrique Guzmidn y Valle

l Informe de Opinion de Expertos del Instrumento de Investigacion

I. DATOS GENERALES:
e Apellidos y nombres del informante: Dra. Rosa Tarcila CERVANTES PALACIOS

Cargo e institucion donde labora: EPG. UNE EGyV.

o

.
o Nombre del instrumento: FICHA DE OPINION de clima laboral
.

Autora del instrumento: Ruth Carol RAMON ABURTO, exalumna de la Seccion Maestria (GE).

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

REGULAR
21-40

BUENA

41-60

MUY BUENA

61 -80

EFICIENTE

81-100

21

26

31

36

41

46

61 | 66

71

81

86

91

96

25

30

35

40

45

50

60

65 | 70

75

85

90

95

100

1. CLARIDAD

Es formulado
con lenguaje

apropiado.

X

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado
en conductas
observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la

Locd

4. ORGANIZACION

Existe :na
organizacion
logica.

5. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y
calidad.

6.
INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar el
proyecto de
vida en los

N Q

7. CONSISTENCIA

Basado en
aspectos
teoricos
cientificos

8. COHERENCIA

Entre los
indices,
indicadores y
las

e

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde

al propésito
dela
investigacion.

1L OPINION DE APLICABILIDAD: Muy confiable
Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 91,0

Lugar y fecha: La Molina, noviembre del 2019
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