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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como problema principal: ;Cual es la relacién entre el
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 88186 del centro poblado Mongon,
Pampas, Pallasca, Ancash? para lo cual se planted6 como objetivo general determinar la
relacion entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash. La metodologia que se empled fue de tipo
descriptiva — relacional, con un método deductivo y un disefio no experimental de corte
transversal, se cont6 con una muestra de 18 docentes, para lo cual se utilizd la técnica
encuesta, mediante dos cuestionarios correspondientes a cada variable de estudio. Dentro de
los principales resultados que se lograron obtener fueron que el nivel de liderazgo directivo
que existe dentro de la institucion educativa es bajo de acuerdo con el 66.7% de los
resultados, mientras que el nivel en el clima organizacional es bajo segun el 72.2%, mientras
que se confirma la relacion entre las dimensiones: administracion de objetivos,
comunicacion y relaciones en el trabajo con el clima institucional. Finalmente se lleg6 a
concluir que existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash, dado

que el coeficiente de relacion fue de ,492 y la significancia igual a ,038.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima institucional, institucion educativa, docentes,

Ancash



ABSTRACT

The main problem of this work was: What is the relationship between managerial
leadership and the institutional climate in the I.E. No. 88186 of Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash? To this end, the general objective was to determine the relationship between
managerial leadership and the institutional climate in the EI No. 88186 of the Mongon
populated center, Pampas, Pallasca, Ancash. The methodology used was descriptive-
relational, with a deductive method and a non-experimental cross-sectional design, a sample
of 18 teachers was used, for which the survey technique was used, using two questionnaires
corresponding to each variable study. Among the main results that were obtained were that
the level of managerial leadership that exists within the educational institution is low
according to 66.7% of the results, while the level in the organizational climate is low
according to 72.2%, while the relationship between the dimensions is confirmed:
administration of objectives, communication and relations at work with the institutional
climate. Finally, it was concluded that there is a significant relationship between managerial
leadership and institutional climate in EI No. 88186 in the Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash population center, given that the relationship coefficient was 0.492 and the

significance was equal to, 038.

Keywords: Managerial leadership, institutional climate, educational institution, teachers,

Ancash
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Capitulo I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El clima institucional, se refiere a la percepcion de los individuos, acerca
de diferentes précticas, normas, niveles o procesos de una organizacion, seguin
las actividades que realiza. Dicha percepcion es generada después de un periodo
significativo de tiempo, de acuerdo a los acontecimientos observados dia a dia.
Es por eso, que manejar un clima institucional adecuado, supone un gran desafio,
al requerirse una serie de actitudes, como voluntad, dedicacién, constancia,
debido a que se busca mantener condiciones dptimas de trabajo que ayuden a la

empresa a alcanzar su resultado (Victoria, 2014, p. 1).

En el dmbito internacional, de acuerdo con un informe realizado por el
indice de Medicion de Empleados y Empleadas (IMEA), el clima organizacional
de las instituciones, asi como la motivacién, son los aspectos mas importantes
para mas del 40% de trabajadores encuestados. En otras palabras, el ambiente
profesional y la motivacién para cumplir los objetivos y metas, hacen que se
aumenten las fuerzas y ganas para poder trabajar y realizar las actividades
competentes (Alares, 2018, p. 1). Es por ello que, para mantener un buen clima
en la empresa, los problemas internos en una institucion, son lidiados con la
colaboracidon de un lider, quien debera contar con diferentes habilidades. Segun
CEF — UDIMA (Centro de Estudios Financieros y la Universidad a Distancia de
Madrid), algunas de las habilidades necesarias son: Capacidad de liderazgo y
delegacion, habilidad para la formacion de equipos y resolucion de problemas,
habilidades técnicas, toma de decisiones, empatia, habilidades sociales, las
mismas que llevan a cabo un buen clima organizacional relacionando y

reforzando satisfactoriamente los lazos (Santos, 2018, p. 1).

En el entorno nacional, desde el 2012 se va desarrollando lo que se le
conoce como Conferencia Anual de Directores de Escuelas del Peru (CADEP),
en donde alrededor de 300 directores de diferentes instituciones tanto publicas
como privadas, se retinen para debatir sobre las mejoras en el sector educacion

en el Peru, en donde se expusieron planes de accién para contribuir con la mejora
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del liderazgo directivo, con el proposito de cumplir con los criterios relacionados

de eficiencia y eficacia (Diario ElI Comercio, 2018, p. 1).

Asi mismo, de acuerdo a un estudio realizado por Joseph Zumaeta, gerente
de Aptitus, el 86% de peruanos, tendria en mente renunciar, en caso exista un
mal clima laboral, el 14% restante, indicd que ese aspecto, no era relevante o
incidia en sus labores. Al referirse en cémo se desarrolla el clima organizacional
en la empresa el 70% sostiene que la institucién, toma en cuenta sus opiniones,
ideas, o soluciones a problemas, mientras que, el 30% restante, indica que no lo
hacen (Agencia Andina, 2019).

En el &mbito local, dentro del distrito de Pampas, provincia de Pallasca,
region Ancash, se ha venido desarrollando conflictos dentro de la cultura
organizacional de la Institucion Educativa 88186, problemas que, a la larga,

repercuten en el desarrollo de actividades de la empresa y en su rendimiento.

En primer lugar, se ha venido evidenciando que muy pocas veces, los
trabajadores con mayor desempefio, son reconocidos por los lideres de la
institucién, asi mismo, se ha evidenciado un desequilibrio en cuanto a la
asignacion y delegacion de tareas, ya que algunos empleados llegan mas
sobrecargados que otros o poca contribucion por parte de los trabajadores para

solucionar conflictos generados por la misma actividad diaria.

Estos escenarios, entre otros, podrian ser algunos indicadores de un mal
clima organizacional, lo que podria estar siendo ocasionado debido a un mal
liderazgo practicado por el director, pues, ademas, se han ido demostrando,
distintos escenarios tales como falta de carisma al dirigirse a sus trabajadores, lo
que desmotiva al docente u otros trabajadores de la institucion, asi mismo, no tan
clara definicion de objetivos que se deseen lograr en la institucién, y poco
incentivo hacia los trabajadores para el desarrollo de tareas o actividades

previstas en un equipo de trabajo, entre otros.

De continuar con esto, se estaria generando un mal clima organizacional
por parte de la institucion lo que llevaria a cabo una baja calidad de servicio que
ofrece la institucién, asi como la falta de cumplimiento de los objetivos

establecidos, y poca comunicacion entre los trabajadores de la institucion.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el liderazgo directivo y el clima institucional en

la I.E. N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash?
1.2.2. Problemas especificos

1: ¢ Cuél es el nivel de liderazgo directivo en la I.E. N° 88186 del centro

poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash?

2: ¢Cual es el nivel de clima institucional en la I.E. N° 88186 del centro

poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash?

3: ¢Cuél es la relacion de la administracion por objetivos del director y el
clima institucional de la I.E. N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash?

4: ¢Cudl es la relacién de la comunicacion por parte del director y el clima
institucional de la I.E. N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas,

Pallasca, Ancash?

5: ¢Cual es la relacién de la gestion de relaciones en el trabajo por parte
del director y el clima institucional de la I.E. N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash?

1.3. Formulacién de los objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas,

Pallasca, Ancash.
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1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar el nivel del liderazgo directivo en la I.E N° 88186 del centro

poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

2. Determinar el nivel del clima institucional en la I.E N° 88186 del centro

poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

3. ldentificar la relacion de la administracion por objetivos del director y el
clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

4. Establecer la relacion de la comunicacion por parte del director y el clima
institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas,

Pallasca, Ancash.

5. Determinar la relacién de la gestion de relaciones en el trabajo por parte
del director y el clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado

Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

1.4. Justificacion de la investigacion
Justificacion Teorica

El presente estudio de investigacion, es justificado de manera tedrica, pues
buscara encontrar como el liderazgo directivo y el clima institucional, guardan
relacién en incidencia dentro de la empresa COMDTEL EIRL. Es por ello que se
buscaran teorias relacionadas al tema, los cuales serviran como sustento para el
estudio respectivo, Asi mismo, el presente trabajo, servira para futuros proyectos
e investigaciones. De esta forma, se esclareceran los indicadores, asi como los
factores que sostienen que existe un bajo liderazgo directivo y un mal clima

institucional.
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Justificacion Préctica

Se justifica de manera practica ya que, los principales beneficiados tras la
realizacion del estudio, es la empresa, el cual buscara encontrar una relacién entre
la variable liderazgo directivo y clima institucional, cuales son las problematicas

de la empresa y las principales causas.
Justificacion metodoldgica

La presente investigacion, se justifica metodologicamente, ya que todos
los instrumentos usados y los métodos empleados, ayudaran a evaluar y medir
detalladamente la realidad de la empresa COMDTEL EIRL. Dichas herramientas
serén sustentadas con la validez y confiabilidad respectiva. Ademas, contribuiran

siendo el punto de partida para conocer la relacion de las variables.
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Capitulo 11: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Internacional

Enceria (2018) en su investigacion titulada: “Transformational Leadership and
its Impact on School Climate and Teachers’ Self-Efficacy in Indonesian High
Schools”, (Articulo cientifico), que realizd con el objetivo de analizar la
presencia de liderazgo directivo, el clima organizacional y el desempefio docente
en instituciones educativas de Indonesia. La investigacion fue de tipo descriptiva,
relacional y no experimental, su muestra estuvo conformada por 604 maestros
indonesios procedentes de 27 escuelas secundarias. Concluyo los directores
tenian mas probabilidades de obtener el apoyo de los maestros si demuestran
comportamientos éticos y positivos. De igual manera, se menciona que la falta
de decision participativa, la toma de decisiones y la perspectiva moral influyeron
en las percepciones de los maestros sobre adecuacion de recursos, lo que conlleva
a la presencia de descontento y tension laboral para los que se encuentran dentro
del entorno pedagogico, es decir existe una relacion significativa entre el

liderazgo y el clima laboral, ya que se encontr6 un p valor de 0.00 y un r? 0.52.

McCarley, Decman, & Peters (2015) realizd una investigacion titulada:
“Transformational leadership related to school climate: A multi-level analysis”
(Articulo cientifico), en donde buscé identificar como se presenta el liderazgo
transformacional sobre el clima institucional. La investigacion fue de tipo
descriptiva, relacional y no experimental, contando con un total de 399 docentes
que fueron la muestra, a quienes les aplicé una encuesta. Se concluye que el clima
institucional es adecuado para el 64% de los encuestados, sin embargo, ain
existen aspectos que deben de mejorarse, tales como una incorrecta
comunicacion, asi como la relacién que se presenta entre los comparfieros de
trabajo. Ademas, se indica que se deberia de mejorar la remuneracién al personal,
poniendo énfasis en la entrega de igualdad de oportunidades para el desarrollo

personal.
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Sardon (2017) realiz6 un estudio de investigacion titulada: “Liderazgo
transformacional y la gestion Escolar en instituciones educativas primarias”
(Articulo cientifico). En esta investigacion el autor busco describir cbmo es que
se vincula el liderazgo transformacional en el director con la gestion escolar, para
ello, la muestra la conformaron 118 docentes, a quienes les aplicO dos
cuestionarios. El autor trabajé una investigacion de nivel descriptiva,
concluyendo que: se hallé un coeficiente de correlacion de 0.681 es decir que el
liderazgo y la gestion escolar se relacionan de forma significativa, asi mismo, las
dimensiones motivacion inspiradora tuvo un valor r = 0.492; la influencia
idealizada un valor r = 0.59; la consideracion individualizada tuvo un valor r =
0.62 la estimulacién intelectual alcanz6 un valor r = 0.72, y la actuacion del
director obtuvo un valor r = 0.534 tuvieron una relacion significativa con la

gestion escolar..

Monarrez (2016) realizé un estudio con el titulo de “El clima escolar y su
relacion con el liderazgo directivo en nivel basico ” (Tesis Postgrado) realizado
en el Instituto Universitario Anglo Espafiol. Tuvo por objetivo encontrar la
incidencia del liderazgo del directivo sobre el clima escolar. La metodologia que
utilizo el autor, fue de nivel descriptivo explicativo quien aplicé el cuestionario
a su muestra de 344 docentes. Dichos resultados, permitieron medir el liderazgo
directivo, y los estimulos que usa la poblacion para poder motivar a sus
trabajadores. Los resultados, demostraron que, el 67% de los docentes consideran
que solo algunas veces existe un buen clima escolar dentro del centro educativo,
el 13% indica que nunca existe un grato clima escolar en el centro educativo. El
20% indic6 que siempre existia buen clima escolar. Finalmente se demostr6 que

el liderazgo del directivo influye en el clima escolar en un 45.00%.

Nacional

Borda (2018) realizé un estudio de investigacion titulada: “Relacion entre el
liderazgo directivo y el clima institucional de las Instituciones Educativas de San
Vicente de Cariete-2014”, (Tesis de postgrado) en la Universidad Nacional de
Educacion, de la ciudad de Lima. El objetivo del autor fue el determinar la

relacion entre las variables, para ello, trabajo la investigacion en base a un nivel
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relacional, con disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 60 directores y los 120 docente, a quienes se les aplico
cuestionarios para recolectar la informacion. De esta manera, el autor concluye
que existe un alto grado de relacién entre el liderazgo directivo y el clima
institucional, debido a que se encontro una significancia de 0.00 y un coeficiente
de correlacion de Rho Spearman de 0.677, indicando que mientras la forma de
como se lleve a cabo la labor del directivo, influenciara sobre el clima de la

institucion.

Alvarez (2020) también realiz una investigacion titulada: “Liderazgo Directivo
y Clima Institucional en la I.E. N° 0238 “Manco Cdpac” — centro poblado de
Incaico, Bellavista — 2019, (Tesis de postgrado), el estudio fue realizado en la
Universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Tarapoto. El objetivo fijado para esta
investigacion, fue poder determinar la existencia de una relacién entre el
liderazgo directivo y clima institucional en la institucion educativa mencionada.
Se trabajo bajo una investigacion de disefio no experimental, siendo la muestra
un total de 14 docentes. Los instrumentos empleados fueron escalas de las
variables respectivas. Gracias a todo esto fue posible concluir que: efectivamente
si existe una relacion significativa y directa entre el liderazgo directivo y el clima
institucional pues el valor “p” obtenido es menor al margen de error de 0.05%,
mientras que el coeficiente fue de 0.885, adicional a ello, se considera que el
liderazgo es percibido como regular por el 36% y el clima institucional es
calificado como regular por el 51%.

Tito Tito y Condori (2018) realizaron una investigacion titulada: “Liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE 6038 “Ollantay”, Pamplona alta
S.J.M, 2011 ", (Tesis de postgrado). El estudio fue realizado en la Universidad
Cesar Vallejo en la ciudad de Lima EIl objetivo de la investigacion fue el de poder
determinar la existencia de una relacion entre el liderazgo y clima organizacional
en la institucional de interés, para lo cual se desarrollé6 una investigacion de
enfoque cuantitativo, de tipo basica con un nivel correlacional, siendo la muestra
un total de 106 docentes de la institucion a quienes se les aplicaron encuestas.
Gracias a esto, los investigadores concluyeron que: existe una relacion
significativa y directa entre el liderazgo directivo y el clima institucional, pues se

obtuvo un valor de significancia menor al 5% y un valor “r”” de 0,514. Siendo
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ademas necesario indicar que la relacion entre las dimensiones motivacién
(r=,319; p.Valor= 0,037), las relaciones interpersonales (r=709 p.valor= 0,001),
la resolucion de conflictos (r=,703; p.Valor= 0,000), la convivencia (r=,898;

p.Valor=0,001) y la variable clima institucional fue significativa y positiva.

Hidalgo (2017) en su estudio titulado “Liderazgo directivo y clima
organizacional de la Institucion Educativa N° 0755 Horacio Zevallos Gamez,
distrito de Campanilla, provincia de Mariscal Caceres 2016, (Tesis postgrado)
de la Universidad Cesar Vallejo en la localidad de Tarapoto. Este trabajo tuvo
como principal objetivo hallar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional, para ello el trabajo const6 con un disefio correlacional-
descriptivo de tipo no experimental; se emple6 como muestra 37 docentes a los
cuales se les aplicé una encuesta. Se llegé a concluir que el 41% de los
trabajadores indicaron que existe un nivel de liderazgo regular y el 38%
manifestd que hay un nivel bajo en el clima organizacional. Finalmente se pudo
concluir que el liderazgo directivo y clima organizacional se relacion de forma
significativa al hallar un p valor de 0.00 y el coeficiente de correlacion fue de
0.352.

Regional

Lujan y Olivares (2018), en la parte local, realizé una investigacion titulada:
“Liderazgo directivo y desempefio docente en una institucion educativa ”, (Tesis
Pos grado) Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto XVI. La investigacion
tuvo como proposito el llegar a explicar la influencia que ejerce la variable
liderazgo directivo en la variable desempefio laboral, para lo cual el estudio se
desarroll6 bajo un enfoque de tipo cuantitativo, de investigacion basica con nivel
relacional y disefio no experimental, se empleé como muestra 94 docentes a
quienes se aplicd dos cuestionarios como instrumentos para la recoleccion de
informacion. Luego del procesamiento de los datos, los investigadores
concluyeron que el liderazgo directivo tiene influencia positiva en el desempefio
de los docentes, dado que al aplicar la prueba estadistica rho Spearman resulto
un coeficiente de 0.877, el cual evidencia la fuerte relacion que existe entre ambas
variables, asi mismo, se menciona que un adecuado liderazgo permite que se

mejore el ambiente y la comunicacion entre el directivo y los trabajadores.
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Tipiani (2015), realizé un estudio titulado: “El liderazgo directivo y el
desemperio docente en las instituciones educativas del nivel secundario de la
provincia de Aija- Ancash 2015, (Tesis Post Grado), de la Universidad César
Vallejo de Huaraz. La investigacion tuvo como finalidad llegar a establecer el
grado de asociacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en los
centros educativos del nivel secundario de la provincia de Aija. El estudio se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de nivel relacional con disefio no
experimental, habiéndose utilizado una muestra de 100 docentes, a los cuales se
les aplicé dos cuestionarios como instrumentos para la recopilacién de la
informacion, lo que llevé a que la investigacion llegue a la conclusion de que
existe alta correlacion positiva entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente, dado el coeficiente de correlacion de Spearman de valor 0.789 y un valor
de significancia “valor p” menor al grado de error 0.05, por lo que se llego afirmar
que en medida que el nivel de liderazgo directivo aumente, el desempefio docente

también aumentara.
2.2. Bases teoricas cientificas
2.2.1. Liderazgo directivo
2.2.1.1. Definicion

Para establecer las definiciones del liderazgo directivo es necesario

identificar qué se entiende por liderazgo.

Gairin y Mercader (2018) establecen que el liderazgo es la union de
responsabilidades de caracter individual y colectivo ante el logro de un
proyecto u organizacion, enfocado en manejar las funciones y los
propdsitos que se comparte dentro del equipo (p. 68). Asimismo, para
Brito (2016), el liderazgo es la influencia social que se ejerce sobre una
persona 0 grupos intencionalmente con la finalidad de estructurar
actividades y relaciones. El término intencional es fundamental, pues el
liderazgo se basa en metas o resultados articulados dentro del proceso que
se orienta (p.56). Mientras que Ortega (2014), establece que existen
diferentes estilos de liderazgo los cuales se pueden utilizar y dar como

resultados la satisfaccion y cumplimiento de objetivos dentro de la
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2.2.1.2.

organizacion y si no estan bien enfocados podrian dificultar el logro de
estos. La principal caracteristica del lider también es saber reconocer sus
errores y puntos de mejora, con una clara vision de sus metas, para no caer
solo en el mero posicionamiento de su cargo sino el agente de cambio que

su institucion necesita (pp. 27-28).

De acuerdo a Contreras (2016), el liderazgo pedagdgico abarca diversas
cuestiones como la pedagogia, el desenvolvimiento participativo en el
colegio, el liderazgo distribuido y el desempefio profesional de los
docentes, orientandose en el estudio educativo como el procedimiento mas
efectivo para mejorar sostenidamente los centros educativos. No obstante,
en el contexto académico se le denomina liderazgo pedagdgico al hecho
de comprometerse y realizar funciones directivas en el entorno educativo,
sin tener en consideracion, necesariamente, un modo concreto de directiva

escolar o una clase de direccion que sea efectivo (p.232).

Finalmente, Bolivar (2015) definié al liderazgo en el contexto de la
pedagogia tomando en consideracion cuatro aspectos. En primer lugar, el
autor lo concibié como un procedimiento til para influenciar dentro de un
entorno comun, en segundo lugar, lo definié como un activo colectivo de
labor ya que compromete una serie de tareas y relaciones sociales, en tercer
lugar, lo conceptualizé como un cambio de conocimientos y habilidades.
Por ultimo, el autor considerd que el liderazgo es una alteracion efectiva

de predisposiciones, motivaciones y conductas (p.24).
Teorias de liderazgo directivo
Teoria de liderazgo transaccional de House & Shami (1993)

A fines de los afios setenta y principios de los ochenta, se activaron para
divergir de las perspectivas especificas del lider, el contexto del liderazgo
y el seguidor y hacia practicas que se concentraron aun mas en los
intercambios entre los seguidores y los lideres. El liderazgo transaccional
se describié como aquel en el que las asociaciones de lideres y seguidores
se basaban en una serie de acuerdos entre seguidores y lideres. La teoria

transaccional estaba basada en la reciprocidad donde los lideres no solo
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influyen en los seguidores, sino que también estan bajo su influencia.
Algunos estudios revelaron que el liderazgo transaccional muestra una
discrepancia con respecto al nivel de accion de los lideres y la naturaleza

de las relaciones con los seguidores (Ahmed, Nawaz & Khan, 2016, p.3).

Teoria del liderazgo transformacional de House & Aditya (1997)

Se distingue del resto de las teorias anteriores y contemporaneas, sobre la
base de su alineacion con un bien mayor, ya que implica la participacién
de los seguidores en procesos o actividades relacionadas con el factor
personal hacia la organizacion y un curso que rendira cierto dividendo
social superior. Los lideres transformacionales aumentan la motivacion y
la moralidad tanto del seguidor como del lider. Se considera que los lideres
transformacionales participan en interacciones con seguidores basados en
valores, creencias y objetivos comunes. Esto afecta el rendimiento que
conduce al logro de la meta. Segun Bass, lider transformacional, intenta
inducir a los seguidores a reordenar sus necesidades trascendiendo sus
propios intereses y luchando por las necesidades de orden superior. El
liderazgo transformacional es un curso que cambia y enfoque objetivo
sobre creencias, valores y actitudes que iluminan las practicas de los

lideres y la capacidad de liderar el cambio (Ahmed et al., 2016, p. 3).
Teoria del liderazgo del proceso de Greenleaf (1970)

Las teorias de liderazgo adicionales con un enfoque en el proceso incluyen
liderazgo de servicio, organizaciones de aprendizaje, liderazgo centrado
en el director y liderazgo carismatico, con otras que surgen cada. Se alentd
a los lideres errantes a centrarse en las ansiedades de los empleados vy el
lider deberia simpatizar con ellos, cuidarlos y capacitarlos. El liderazgo se
imparti0 a una persona que por naturaleza era un empleado. El lider
servidor se enfoca en las necesidades del empleado y lo ayuda a ser mas
auténomo, libre y conocedor. El lider también esta mas preocupado por los
que no tienen y los reconoce como iguales. Los lideres en las
organizaciones lideres deben ser el administrador de la vision de la
organizacion y no un servidor de las personas dentro de la organizacion.

Los lideres en organizaciones de aprendizaje aclaran y nutren la vision y
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2.2.1.3.

consideran que es mayor que la de uno mismo. El lider se alinea a si mismo
0 su vision con otros en la organizacion o comunidad en general (Ahmed

etal., p. 2).
Caracteristicas

Ortega (2014) manifiesta que a través del tiempo se dan a conocer diversas
opiniones si el lider nace o se hace, por lo cual siempre ha sido un tema de
discusion. Bioldgicamente podemos poseer cualidades de caracter y
habilidades asertivas, estas nos permiten enfrentar a un grupo determinado
0 a un solo individuo, teniendo un efecto positivo de influencia, es todavia
aun un aspecto objeto de estudio para lograr determinar si un rasgo
genético ayuda a sobresalir y crear al lider o el lider se forma a través de

las circunstancias (p. 27).

Es necesario considerar que un lider directivo tiene una responsabilidad
constante dentro de la organizacion, es la pieza clave del engranaje para
que todo su grupo de trabajo (docentes), puedan colaborar empaticamente
y en total comunicacién, asi tenemos los siguientes tipos de lideres y

directos:
— Lider emocional

Se considera que este tipo de liderazgo tiene como resultado un enfoque
incompleto, esto se debe a un factor de riesgo alto que pueda dar a
notarse a su entorno a todo el equipo de trabajo, al no tener un claro
equilibrio entre lo permisible sin ningin tipo de control y/o siendo
preponte, dominante y terminar asediando a sus colaboradores (Ortega,
2014, p.30).

Argos y Pilar (2014) manifiestan que el lider puede optar por la mejora
de la inteligencia emocional esto complementara el estilo de liderazgo,
asocia cumplimiento de metas y parte socioemocional, ambas
caracteristicas forman parte de un conjunto, siendo necesario y
adecuado para la organizacion lleva consigo a un lider del lider

transformacional (p. 23).
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— Lider racional

Este tipo de liderazgo es direccionado a ciertos grupos donde se pueda
priorizar el razonamiento y la base de resultados a la necesidad de la
organizacion, y asi tener claro la decision tomada por el lider (Ortega,
2014, p. 32).

Saracho (2015), indica que este modelo establecido dentro de las
teorias, ha sido examinado en las ciencias empresariales y la psicologia
organizacional. Esto se da debido a la importancia para la toma de
decisiones en la propuesta y marcha de nuevos negocios. Las
actividades exigen uso racional siendo un componente vital, asumimos
que el factor subjetivo no es considerado en determinados procesos,
ahora se recomienda cierto grado de «susceptibilidad» y no caer en la
monotonia al momento de la toma de decisiones. De esta forma se toma
en cuenta dentro de la organizacion perspicacia, percepcion entre otras
definiciones. Es concreto el papel fundamental que trae consigo dentro
de los negocios el estilo conductual de liderazgo intuitivo racional (p.
125).

— Lider circunstancial

Tenemos a esto estilo de liderazgo que nace en situaciones inesperadas
por diversos motivos, sociales, medioambientales, politicos entre otros.
Esto permite adaptabilidad y asi se ha visto a largo de la historia, se
tiene una vision y conviccion por las metas a cumplir para no guiar al

equipo al fracaso (Ortega, 2014, p.32)
— Directivo autoritario

Generalmente este estilo directivo no pretende que la organizacion sea
frigida y se limite solo a recibir érdenes, las emociones en este entorno
obedecen a ciertas circunstancias que el directivo debe identificar, si el
colaborador se muestra expresamente abierto a sus emociones corre
riesgo de afectar de forma negativa en sus tareas, esto se aplica a poder

tener un control personal para el tipo de actividad a ejecutar, asi como
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por ejemplo tenemos las profesiones de salud, un médico brindando a
un familiar diagnostico por céncer, el cual debe guardar la compostura
y respeto (Saracho, 2015, pp.35-36).

Directivo Democréatico

En este estilo se genera una delegacion de la responsabilidad. Es por
tanto que el Directivo cumple el rol de hacer participar a todos sus
colaboradores en la toma de decisiones, indagando eficazmente el
acuerdo entre todos los involucrados. El estilo en mencion influye en el
aumento participativo, motivacional y contento de los colaboradores
(De Alva, 2017, p. 39).
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2.2.1.4. Dimensiones del liderazgo directivo

Bajo el marco del liderazgo institucional, gerencial o de direccion descrito
por Rodriguez (2012), se han establecido tres dimensiones para la

evaluacion de la variable liderazgo directivo:

—  Administracién por objetivos: Los objetivos son los la razon de ser
de una organizacion, debido a que, la gran mayoria de objetivos se
alcanzan sumando esfuerzos individuales que cuando se trabaja por
separado, siendo el jefe quien direcciona dichos esfuerzos, lo cual
implica que éste debe poseer la habilidad suficiente para poder
integrar los objetivos individuales con los del equipo, ya que éstos
suelen no coincidir. En este sentido, la resultante es la efectividad
de la labor del equipo (Rodriguez, 2012, p.49). A su vez, la
administracion por objetivos fue medida a través de tres

indicadores.

Trabajo en equipo: Un lider no puede ignorar que los grupos
funcionan mejor cuando no son dirigidos. En este sentido, se debe
propiciar el compromiso de todos y fomentar la expresion
espontanea para liberar la creatividad grupal y personal. Ademas,
se debe propiciar que tanto la organizacion como sus miembros
ganen, es decir, se debe genera un clima de cooperacion no de lucha
interna, acompafiado de un entorno de confianza de parte de la
direccion a sus integrantes y viceversa, ya que, Si no existe
confianza la conduccién no sera por objetivos sino mas bien

mediante un sistema de control (Rodriguez, 2012, p.49, 58).

Definicion de objetivos: Deben existir objetivos bien definidos,
ademas, el director de la institucion debe corroborar de manera
permanente que, la mayoria comparta los objetivos. Bajo el marco
de la direccion, los objetivos o metas se alcanzan a través de las
personas, interesdndose por la labor (actividades) y relaciones

humanas. Ademas, la planificacion, inclinaciones, tareas y
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preocupaciones de un lider no solo debe enfocarse en una actividad
en comun sino que tiene por finalidad a los individuos del o de los
grupos de trabajo, los cuales se caracterizan por poseer

requerimientos cambiantes (Rodriguez, 2012, p.29,49).

Motivacion: Debe existir satisfaccion en cada uno de los
integrantes del trabajo, donde la base de los objetivos sean los
valores. Un lider eficaz en las actividades y en las relaciones debe
plasmar en sus grupos la superacion individual, el respeto entre
personas y a la vez, disciplina y labor. El lider debe ser motivador,
ya que para influir en una persona se debe, en primer lugar,
identificar sus requerimientos, los cuales poseen una naturaleza
cambiante (Rodriguez, 2012, pp.12, 31, 50).

Comunicacion: El liderazgo implica una comunicacion entre
personas, para ello, el jefe debe estar bien documentado y debe
tener conciencia de lo complejo de la comunicacion y de su origen
(Rodriguez, 2012, p.50). Ademas, de acuerdo a Orlando (2016), las
entidades deben ratificar una correspondencia eficaz, sensata y
direccionada con el objetivo de obtener entre sus integrantes
réplicas adecuadas, considerando que el individuo vive muchas

emociones (p.30). De lo anterior, se establecieron tres indicadores:

Difusion oportuna: Implica que el lider debe hacer llegar, a los
integrantes de la organizacion, la informacion de forma apropiada.
Por ejemplo, se debe mantener al tanto a cada trabajador sobre su
rendimiento en el trabajo, sefialandole las expectativas que se tiene
sobre el mismo e indicandole como puede mejorar, también se le
debe avisar anticipadamente sobre los cambios que incidan en él,
exponiéndole los motivos, si fuese posible o induciéndolo a aceptar
las modificaciones. A este papel que ejerce el lider se le conoce
como difusor (Rodriguez, 2012, p.51, 52).
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Comunicacion bilateral: Existen dos tipos de comunicacion
bilateral de acuerdo al estilo de liderazgo que se ejerza. En el estilo
de liderazgo persuasivo, el lider permite que el seguidor manifieste
sus opiniones y que solicite explicaciones, pero no se permite que
tome decisiones. Mientras que, en otro tipo de liderazgo
participativo, la comunicacion es verdaderamente bilateral, ya que,
tanto el lider como los seguidores, en coordinacion, adoptan
decisiones (Rodriguez, 2012, p.34).

Escucha activa: Consiste en que el lider debe recepcionar
informacion, captando a los demés, para lo cual se deben tener
cualidades como altruismo, consideracion y habilidad para
establecer la forma de ser de los integrantes de la organizacion. De
este modo, la escucha activa se puede realizar animando a los
trabajadores a comunicar algo relevante para él, no interrumpiendo
ni dirigiendo la comunicacién, no precipitdndose a objetar una
conclusion, escuchando con atencién y evitando discutir
(Rodriguez, 2012, p.50, 53).

Relaciones de trabajo: De acuerdo a los principios practicos
obtenidos de la experiencia, Rodriguez (2012), formul6 los
fundamentos para obtener buenas relaciones en el centro de

labores, las cuales fueron agrupadas en dos indicadores:

Reconocimiento al personal: Sugiere que el lider debe reconocer el
mérito al trabajador que lo merezca a través, por ejemplo, de la
felicitacion o agradeciendo su cooperacion por desempefio o por

una labor especial (Rodriguez, 2012, p.52).

Desarrollo  profesional:  Implica sacar ventaja de las
predisposiciones o habilidades de cada trabajador ya sea hallando
las que no han sido empleadas o fomentando la promocidn a quien

lo merezca (Rodriguez, 2012, p.52).
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2.2.1.5. Liderazgo en instituciones educativas ubicadas en entornos de riesgo

social

Ritacco & Amores (2019), indicaron que el entorno de las instituciones
educativas que desarrollan sus actividades en un contexto desfavorable,
refuerza o debilita las competencia de liderazgo pedagdgico unas sobre
otras (pp.377-379). En esta linea, los colegios ubicados en las areas con un
estatus elevado, el liderazgo se enfoca en la pedagogia, en tanto que, en
los colegios emplazados en realidad en desventaja, los productos
educativos logrados son mas pobres y, ademas, los estudiantes poseen
bajas expectativas. De acuerdo a ello, los autores elaboraron una serie de
recomendaciones para cada uno de los niveles de buenas practicas de
liderazgo. En este sentido, a nivel organizativo, se debe optimizar la
entidad, utilizando de manera eficiente los recursos tanto humanos como
materiales, ademas, se debe gestionar las relaciones individuales y
profesionales e fomentar el crecimiento profesional. Mientras que, a nivel
decisorio, se deben generar posibilidades para todos los estudiantes,

elaborar planes contra la desigualdad, definir una cultura de cooperacion.

2.2.2.Clima institucional
2.2.2.1. Definicion
Se define al clima institucional de acuerdo a diversos autores:

Goncalves (1997) citado por Restrepo (2016, p. 94), define al clima
institucional como un fendmeno que se encuentra entre los sistemas
organizacionales y las tendencias motivacionales, traducidos en el
comportamiento, tales como la productividad, satisfaccion, rotacién vy el
comportamiento de las personas. Asimismo, para Aldape, Valles, De la
Riva, y Rodriguez (2009), manifiestan que el clima institucional es la
percepcion comun que tienen los individuos ante una reaccion o situacién
(p.23). De igual manera para Acosta y Venegas (2010) citado por Pefa
(2015), indican que el clima institucional es el conjunto de propiedad
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dentro del entorno laboral, susceptibles a ser medida y percibida de forma
directa o indirecta por los trabajadores en un contexto basado en el

comportamiento y la motivacion (p.39).

Por su parte Briones (2017), definio el clima institucional como el entorno
creado en un centro educativo de las experiencias diarias de los integrantes
que lo conforman, el cual abarca aspectos como el la relacion entre los
integrantes, los vinculos entre las personas, la comunicacién vy el tipo de
gestion, ademas, el autor sefialé que, un clima institucional positivo o
pertinente es necesario para que el centro educativo funcione
eficientemente y para generar condiciones de vivencia en armonia. En este
sentido, los directivos de los centros educativos deben mostrar
preocupacion en identificar el clima institucional de su centro ya que, ellos
tienen el deber debido a que son los directivos quienes deben fomentar los
valores del centro y a su vez, propiciar las condiciones positivas para
edificar un clima positivo, para lo cual debe tener en cuenta varios
indicadores como la presencia de entusiasmo, la responsabilidad, la
identidad y satisfaccion en el labor de los miembros de la comunidad

educativa (p.28).

Diaz (2018), refuerza lo anterior, ya que, definié al clima organizacional
como el entorno que es distinguido por los miembros de una organizacion,
y como ésta incide, de forma directa o indirecta en el comportamiento que
muestran los integrantes del grupo, esto es, si el clima es positivo, el deber
con la organizacion sera positivo, caso contrario, afectara al alcance de
objetivos. Debido a ello, el autor indicd que para poder comprender el
clima en una institucién es necesario entender la conducta de los
individuos, la composicion de la institucion y los procedimientos que se
desempefian en la misma. Ademas, precisé que, a medida que el clima
organizacional sea positivo, incidird de manera positiva en el desempefio
de las personas que trabajan en la institucion. Adicionalmente, las personas
que se consideren parte de una institucion mostraran algunos atributos,
siempre que la institucion haya logrado obligaciones para lograr los

objetivos planeados, en este sentido, en el entorno educativo los miembros
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deben estar seguros de las modificaciones que deben desarrollar al interior

y exterior de la institucion (pp.124-125).
2.2.2.2. Teorias del clima organizacional
Teoria de Litwin y Stringer (1968)

El concepto y el marco del clima organizacional han evolucionado durante
un largo periodo de tiempo con la referencia mas antigua disponible sobre
el concepto/marco del clima organizacional que se remonta. Los
investigadores del clima indican que las creencias y valores compartidos de
los miembros de la organizacion constituyen el ambiente de trabajo
percibido. Definio el clima como la percepcion del individuo hacia su
ambiente de trabajo. Muchos investigadores también opinaron en la misma
linea. Estas definiciones ayudan a definir ciertas terminologias comunes
referidas por estos investigadores: percepcion, suposiciones/ postulados,
comportamiento del individuo, relacion del individuo con la organizacion,
etc. Pueden consultarse cuatro teorias prominentes para comprender el clima
organizacional: psicologia de la Gestalt, Funcionalismo, modelo de ajuste
persona-ambiente y teoria del campo lewiniano (Shintri & Bharamanaikar,
2016, p. 653).

Teoria de campo en ciencias sociales de Lewin (1951)

Quien dio origen del concepto de clima organizacional, ademéas hizo
referencia al clima organizacional en su investigacion experimental sobre el
clima social, aunque no encontraron nada concreto con respecto a ningun
marco conceptual o la técnica para medir el clima organizacional. Destacd
la importancia de las diferencias individuales, las colaboraciones grupales,
las interacciones sociales y la participacion de los empleados al tomar
decisiones. Sin embargo, es la teoria de campo en ciencias sociales de Lewin
(1951) la que puede reclamar el crédito de originar el concepto del clima
organizacional. Define el clima organizacional como una funcién de la
persona y su interaccion con el ambiente organizacional, quien no solo
introdujo el concepto, sino que también definio el clima organizacional en

términos de necesidades, valores, personalidades y politicas
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organizacionales formales de los empleados. Mas tarde, declar6 que los
empleados maduros se sienten frustrados por la estructura organizativa
formal, el liderazgo directivo y los rigidos controles de gestion. Ademas,
menciond que las organizaciones no solo no reconocen el potencial
completo de sus empleados, sino que tampoco proporcionan un impulso

adecuado para su autodesarrollo (Madhukar & Sharma, 2017, p. 277).

Teoria de Forehand y Glimer (1964)

Al explicar la relacion del clima organizacional con la actitud y el
comportamiento de las personas, ademas destacaron las diferencias en las
actitudes individuales en relacién con la estructura psicoldgica de sus
empresas, afirmaron que el clima organizacional puede definirse en funcién
de las caracteristicas de las organizaciones. Las caracteristicas de una
organizacion generalmente difieren de las caracteristicas de otras
organizaciones. Dichas caracteristicas son perdurables a lo largo del tiempo
y son fundamentales para afectar el comportamiento de los empleados de la
organizacion en cuestion. Las organizaciones difieren no solo en la
estructura fisica sino también en las actitudes y comportamientos que
evocan en las personas. También han sefialado que una empresa tiene su
propia personalidad, es decir, una identidad Unica que causa una influencia
direccional en el comportamiento de sus empleados (Madhukar & Sharma,
2017, p. 278).

2.2.2.3. Dimensiones del clima institucional

Para la evaluacion del clima institucional se usara el Modelo de Litwin
y Stringer (1978) citado por Sotelo y Figueroa, (2012, p.12) en la cual
establece nueve dimensiones, de las cuales para la investigacion se han

identificado tres dimensiones, las cuales se detallan a continuacion:

— Relaciones interpersonales: Implica la percepcion por parte de los
integrantes de la institucion sobre la presencia de un entorno de
trabajo agradable y de relaciones sociales positivas entre jefes y
subalternos, donde dichas relaciones se producen de manea interna

y externa a la institucion (Rivera, 2016, p.326). Tiene como
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propdsito alcanzar el éxito manteniéndolo cuando una institucion
gestiona sus relaciones con los involucrados, como los proveedores
0 el contexto social préximo (Diaz, 2018, p.126). A su vez, se han

establecido tres indicadores:

Comunicacion entre los miembros: Son las conexiones que
vinculan a los objetos o subsistemas que integran un centro
educativo, en este sentido, existen dos tipos grupos dentro de una
organizacion, los formales e informales, estando los primeros
constituidos por la estructura jerarquica de la organizacion y los
segundos se producen a partir de las relaciones de amistad que se
puede dar entre los integrantes de una organizacién. En esta linea
las relaciones entre el directivo y el grupo institucional tienen gran
relevancia para incidir en el clima organizacional en el centro
educativo, debido a ello, resulta necesario propiciar entornos de
comunicacion y trabajo en grupo (Rivera, 2016, p.326).

Cooperacion y ayuda mutua: La cooperacion es el sentimiento que
poseen los integrantes de un centro educativo en relacion a la ayuda
que recibe de los directivos y demas trabajadores del equipo
(Riveros & Grimaldo, 2017, p.182). Ademas, involucra la
percepcion que posee el personal docente sobre el respaldo y
tolerancia de su conducta dentro del centro educativo, lo cual
involucra el aprender de los errores sin temor al desquite por parte

de los superiores o de los colegas (Hernandez et al., 2016, p.320).

Confianza entre el personal: De acuerdo a Rivera et al. (2016), es
un sentimiento de autonomia en la labor que experimentan los
miembros de la organizacion, la cual puede incrementar aplicando
el Empowerment (o responsabilidad) generando confianza,
autonomia, autoridad y la percepcion de pertenencia por el centro
educativo entre los miembros de dicho centro. Eso resulta
importante ya que, los genera que los trabajadores se sientan

comprometidos en ser responsables de su papel autdnomo, de ser
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su propio jefe, a su vez que propicia un entorno de obligacion por

lo que se hace p.325).

Identidad institucional: De acuerdo a Hernandez et al. (2016), es el
nivel de conocimiento y reconocimiento del personal docente con
el centro educativo y el orgullo de pertenecer al mismo, lo cual
lleva al personal a actuar de manera leal y comprometida con
enfoque hacia las metas y valores grupales del centro (p.320).
Tiene como proposito tener personas competentes, capacitadas y
comprometidas en cada nivel a través de la organizacion, siendo un
factor necesario para que una institucion mejore su capacidad de
generacion y ofrecimiento de valor (Diaz, 2018, p.126). A su vez,

se han establecido dos indicadores:

Compromiso con la institucion: Es el sentimiento del personal de
una institucion, de pertenecer al centro educativo y de ser un
miembro valioso de un grupo de trabajo y, a su vez, es la relevancia

que se da a ese espiritu (Sotelo & Figueroa, 2012, p.13).

Cohesion entre el personal: De manera general, es el sentimiento
de compartir las metas individuales con las del centro educativo
(Sotelo & Figueroa, 2012, p.13).

Capacidad Organizacional: se refiere al potencial que poseen las
organizaciones para adaptarse, conducirse y cambiar si es
necesario para alcanzar el crecimiento y ser mas competitivas.
Ademas, también se considera las limitaciones percibidas en el
lugar de trabajo y a las numerosas reglas rigidas y burocracia
dentro de la organizacion, ya que, cuantas mas reglas rigidas, mas
probable es que los trabajadores se sientan frustrados en sus
intentos de hacer el trabajo de la manera mas eficiente posible (Bin
etal., 2018, p.424).
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2.2.2.4.

Elementos y caracteristicas de la cultura institucional

Gonzales (2019), indica que como se ha probado a lo largo de los afios,
las organizaciones, como las huellas dactilares, siempre son diferentes.
Cada una tiene una historia particular y operaciones, pensamiento, mitos,
formas diferentes de comunicarse, que por consecuencia dan origen a su
cultura. Con el pasar de los afios esta cultura destacada tanto por sus
integrantes como por la mayoria de personas, construyéndose inicialmente
un procedimiento de perpetuacion de dicha cultura, debido a que la
organizacion tendra como fin de salvaguardar y contratar a personas que
tengan la voluntad de aceptar su pensamiento y valores. Asi mismo segun
Robbins son diez las caracteristicas esenciales que concentran la

naturaleza de lo que se refiere a cultura organizacional.

— ldentificaciéon de los miembros: nivel en que las personas se
identifican con la organizacion en forma Optima y no solo se hace
mencion al trabajo o conocimientos.

—  Enfasis en el grupo: nivel en que las funciones se organizan con un fin
grupal y no por cada trabajador.

— Enfoque para las personas: nivel en que los de gerencia toman en
cuentas las posibles repercusiones que las disposiciones tomadas
tendran en los integrantes de la organizacion.

— Integracion en unidades: nivel en que los de gerencia incentivan que
los elementos organizacionales funcionen reguladamente e
interdependientemente.

— Control: nivel en que se consignan y aplican normas y monitoreo
directo para encaminar la conducta de los integrantes de la
organizacion.

— Tolerancia al riesgo: nivel en que la gerencia motivan que los
miembros de la organizacion sean osados, agresivos e innovadores.

— Criterios para recompensar: nivel en que suelen repartirse los
incentivos como recompensas, evaluado por el rendimiento y no por
antiguedad, favoritismo u otros criterios que no sean reflejo del

rendimiento.
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— Tolerancia al conflicto: nivel en que gerencia incentivan que los
miembros de la organizacion resuelvan de la mejor manera sus
disconformidades y conflictos.

— Perfil para los fines: Nivel en que gerencia se enrumban en sus
destrezas hacia los objetivos y no hacia los métodos que se necesitan
para alcanzarlos.

— Enfoque hacia una filosofia abierta: nivel en que la organizacion

2.2.2.5. Importancia del clima institucional

Rubio (2016), manifiesta que la importancia del clima laboral como
factor de la vida laboral de la empresa, pues muestra las actitudes, los
valores y las opiniones de los integrantes de una organizacion. Asi, en

general, es relevante analizarlo y evaluarlo por las siguientes razones.

— Altamente asociado con los resultados puntuales de la organizacion,
como son los indicadores de productividad, eficiencia, calidad de
servicio, incremento de ventas, etc.)

— Los métodos de direccién y los comportamientos de gerencia, ya sea
por accion u omision, influyen en el desarrollo de estdndares de
conducta dentro del clima institucional.

Como vya se ha indicado, influye directamente el rendimiento de los
colaboradores y la empresa. Ciertos climas laborales benefician la
motivacién del personal, mientras que otros climas ocasionan efecto
contrario. Si el clima institucional es denotado como positivo,
facilitard un gran sentido de compromiso y confidencialidad a la
empresa y a sus objetivos puntuales. Sin embargo, si es percibido
como negativo, producird una actitud negativa en el trabajo,
circunstancias conflictivas y de bajo rendimiento. Por ende, si los
objetivos de lo3s trabajadores son diferentes a los objetivos de la
compafiia, habra rotacion de personal, absentismo, insatisfaccién
laboral y un trabajador que percibe mal clima laboral tiende irse de la

empresa o0 bajar su rendimiento.
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La evaluacion del clima laboral genera a la gerencia de la empresa
informacion bien valioso sobre en qué grado estan integrados los
objetivos de la empresa en cada uno de los trabajadores. Nos muestra
la prevision de los factores problematicos que surgen en la evolucion

y desarrollo de la empresa en corto, medio y largo plazo (p. 48)

2.2.3.Liderazgo directivo y clima institucional

Sebastian et al (2017), realizaron un estudio sobre la influencia del liderazgo

directivo sobre los procesos organizacionales tales como: comunidad de

aprendizaje profesional, clima de aprendizaje y lazos padre-comunidad,

concluyendo que, el liderazgo directivo se encuentra significativamente

asociado a todos los procesos organizacionales mencionados.

Lo mas interesante de los hallazgos fue que, la asociacién directa entre el

liderazgo directivo y el clima de aprendizaje se tradujo en mejores resultados

de aprendizaje en los estudiantes.

En este sentido, de acuerdo al estudio, existen dos vias indirectas que

relacionan el liderazgo directivo con el mejor rendimiento estudiantil:

En la primera via, el liderazgo directivo incide en el clima del
aprendizaje y éste a su vez ejerce influencia sobre la instruccion en el
aula y, finalmente, ésta ultima incide en el crecimiento del rendimiento
estudiantil.

En la segunda via, el liderazgo directivo incide sobre el liderazgo
docente y éste a su vez ejerce influencia sobre el clima de aprendizaje,
el cual influye en la instruccién en el aula y, finalmente, ésta ultima
incide en el crecimiento del rendimiento estudiantil (Sebastian et al.,
2017, p.15).

Lo anterior muestra la importancia del liderazgo directivo para lograr mejores

resultados de aprendizaje en los estudiantes a través de su influencia en el clima

de aprendizaje ya sea con o sin intervencion del liderazgo docente.
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2.3. Marco conceptual
Clima institucional

Mantiene su base objetiva dependiendo del tipo de organizacion y los
colaboradores que la conforman, analizan y perciben, viene hacer el conjunto de
las percepciones de todos los individuos los cuales mantienen una relacién

constante con la organizacion (Chiang, Martin, y Nufiez, 2010).
Directivo Autoritario

Generalmente este estilo directivo no pretende que la organizacion sea
frigida y se limite solo a recibir 6rdenes, las emociones en este entorno obedecen
a ciertas circunstancias que el Directivo debe identificar, si el colaborador se
muestra expresamente abierto a sus emociones corre riesgo de afectar de forma
negativa en sus tareas, esto se aplica a poder tener un control personal para el tipo
de actividad a ejecutar, asi como por ejemplo tenemos las profesiones de salud,
un médico brindando a un familiar diagnostico por cancer, el cual debe guardar

la compostura y respeto (Saracho, 2015).
Lider Circunstancial

Tenemos a esto estilo de liderazgo que nace en situaciones inesperadas por
diversos motivos, sociales, medioambientales, politicos entre otros. Esto permite
adaptabilidad y asi se ha visto a largo de la historia, se tiene una vision y
conviccion por las metas a cumplir para no guiar al equipo al fracaso (Ortega,
2014).

Liderazgo directivo

Persona con la capacidad de movilizar, de influenciar a todos los entes
involucrados dentro de la institucion, dando una sinergia 6ptima entre directivos

y docentes, y asi lograr cumplir con las metas trazadas (MINEDU, 2016).
Lider Emocional

Se considera que este tipo de liderazgo tiene como resultado un enfoque

incompleto, esto se debe a un factor de riesgo alto que pueda dar a notarse a su
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entorno a todo el equipo de trabajo, al no tener un claro equilibrio entre lo

permisible sin ningun tipo de control y/o siendo preponte, dominante y terminar

asediando a sus colaboradores (Ortega, 2014).

Lider Racional

Este tipo de liderazgo es direccionado a ciertos grupos donde se pueda
priorizar el razonamiento y la base de resultados a la necesidad de la
organizacion, y asi tener claro la decisién tomada por el lider (Ortega,
2014).

2.4. Formulacion de la hipotesis

2.4.1.

2.4.2.

Hipdtesis general

Ha: Existe una relacion positiva significativa entre el liderazgo directivo y
el clima institucional en la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

Ho: No existe una relacién positiva significativa entre el liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.E N° 88186 del centro poblado

Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.
Hipotesis especificas

Hal: Existe un bajo nivel de liderazgo directivo en la I.E N° 88186 del

centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Hol: No existe un bajo nivel de liderazgo directivo en la I.E N° 88186 del

centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Ha2: Existe un inadecuado clima institucional en la I.E N° 88186 del

centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Ho2: No existe un inadecuado clima institucional en la I.E N° 88186 del

centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.
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Ha3: Existe relacion de la administracion por objetivos del director y el
clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

Ho3: No existe relacion de la administracion por objetivos del director y
el clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

Ha4: Existe relacion de la comunicacion por parte del director y el clima
institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas,

Pallasca, Ancash.

Ho4: No existe relacion de la comunicacion por parte del director y el
clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

Ha5: Existe relacion de la gestion de relaciones en el trabajo por parte del
director y el clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado

Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Ho5: No existe relacion de la gestion de relaciones en el trabajo por parte
del director y el clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado

Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.
2.5. Variables
2.5.1. Definicion operacional
Liderazgo directivo

Para el MINEDU (2016), se refiere a liderazgo directivo a la capacidad de
organizar, movilizar e influenciar a todos los integrantes involucrados
dentro de la institucion, originando asociacion 6ptima entre los directivos
y el personal para asi lograr cumplir con las metas trazadas por la

organizacion. (p. 6)

Clima institucional
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2.5.2.

De acuerdo a Goncalves (1997) citado por Restrepo (2016) es el fenémeno
que se encuentra entre los sistemas organizacionales y las tendencias
motivacionales, traducidos en el comportamiento, tales como la

productividad, satisfaccion, rotacion y el comportamiento de las personas.
(p. 94)

Operacionalizacion de variables
Evaluacion del liderazgo directivo

Tomando en consideracion la teoria de Rodriguez (2012) de quien se
infiere que la evaluacion de la variable, se debe de llevar a cabo mediante
la evaluacion de 3 dimensiones, siendo estas el de la administracion de
objetivos, comunicacién y por las relaciones en el trabajo, cada una de las

cuales se precisan a continuacion:
Administracion por objetivos

La base primordial dentro de una organizacion es en primer lugar sus
objetivos. Sin estos no tiene razon de ser, se establece la vision y mision,
se vuelve valioso el factor fundamental sinergia, como claro ejemplo de
cumplimiento de las metas se encuentra su lider, su labor comprende
instruir y generar desarrollo de habilidades a todo su equipo. A su vez este
dar& como resultado integracion, identificacion y lograr el cumplimiento
de las metas (Rodriguez, 2012, p. 48)

Rodriguez (2012) indica que el lider directivo debera enfocarse en toda su
institucion, asi podra identificar todas las necesidades y puntos de mejora,
a partir de este seguimiento brindara nuevas ideas de logro y cumplimiento
de metas, se dara relevancia a los siguientes temas a tratar:

— Laidentificacion de objetivos reales.

— Todos dentro de la organizacion deben sentirse capaces de cumplir los

objetivos, debe ser comunicado a todo nivel.
— Que en la importancia de lograr las metas sea objetivo colectivo,

involucrando a todos dentro de la organizacion, tener cuidado en
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volverse competencia individual, siempre debe desarrollarse en un
ambiente cordial.

— Que debe prevalecer un grato ambiente entre la direccion y todos los
colaboradores, genera apoyo y credibilidad en ambas partes, ya que si
se tiene un clima de desconfianza las metas no seran por motivacion si
no por obligacion.

— Que debe ser ligado al agrado de todos en la organizacion. En la
construcciéon de los objetivos como base elemental se reflejan los
valores, La direccion como principal difusor de la cultura interna trae

consigo una buena fundamentacion y uso de los valores (pp. 49-50).

Comunicacion

Segln Rodriguez (2012) el liderazgo lleva a cabo una comunicacion eficaz
en todo momento dentro de la organizacion, El directivo que no logra
comunicacion total no puede liderar. EI Lider directivo tiene
responsabilidad sobre la forma en que la comunicacion se genera con todo
su entorno e identificar los inconvenientes que demandan por la incorrecta
implementacién de ella, esto es necesario por los diversos tipos de ideas y
cultura que tienen las personas dentro de una organizacion, suele suceder
que el director tiene la idea que la buena comunicacion es brindar todo el
mensaje. Es mas complejo el lider tiene que ser capaz de transmitir y saber
escuchar a los demas, prima empatia, cordialidad y respeto para conocer a
cada uno de sus colaboradores (p. 50)

Se puedan implementar medios de comunicacion por donde pueda surgir
y cumplir los resultados. La comunicacion siempre sera vital para poder
responder anticipadamente, establecer politicas, flujo de ideas, llegando a
la colaboracion y entendimiento. Los canales a utilizar pueden ser, por
escrito virtuales o fisicos, material didactico impreso en todas las areas
(Palacios, 2015, p. 192).

Relaciones en el trabajo.
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Para Rodriguez (2012) el brindar informacion constantemente a todos los
miembros del equipo, asi se mantendran alerta y preparados para
desarrollar un buen rol dentro del trabajo. Motivando a que puedan
superarse y superar las expectativas. Felicitar los logros alcanzados en los
tiempos establecidos, esto se pueda comunicar a toda la organizacion y asi
el colaborador se pueda sentir realizado. Informe con antelacion a sus
colaboradores los cambios a realizarse asi puedan prepararse y tomar con
iniciativa la adaptabilidad al cambio, haciéndole entender que es una buena
oportunidad para su crecimiento profesional. Adquiera lo mejor de las
aptitudes y habilidades de sus colaboradores, identificando cuales puede
desempefiar. Promoviendo una linea de carrera a quien se compruebe su
esfuerzo. Conozca a sus colaboradores independientemente cada uno por
sus cualidades profesionales y personales, esto le dard mayor ventaja en

generar confianza (p. 52).

Segln Pont, Nusche, y Moorman (2009) establecen cuatro niveles del
liderazgo escolar, cada variable con una diversidad de aprendizaje,
respaldadas en la ensefianza, de induccion y retroalimentacion para

directores y otros lideres escolares:

— Lideres emergentes, cuando un maestro comienza a asumir el rol de
gestion y liderazgo se puede dar a influenciar formacién concerniente
para lograr ser director.

— Liderazgo establecido, que se entiende a los mandos medio a
directores asistentes y adjuntos que cuentan con experiencia, pero se
encuentran conformes con el posicionamiento actual sin tomar en
cuenta el puesto de director.

— Ingreso a la direccion, siendo la preparacion y la prueba de un maestro
para asumir un cargo de la mayor jerarquia en una institucion educativa.

— Liderazgo avanzado, linea en el tiempo en la formacion de escolares
con aspiraciones y dotes de lideres, estos se encuentran en exploracion
de sus habilidades, se encuentran en constante reforzamiento de su

experiencia e investigacion.
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— Liderazgo consultivo, el lider se encuentra capacitado y enfocado a
aportar nuevas ideas a su carrera profesional, esto se debe a la toma de
decisiones para la ensefianza, auditoria y seguimiento entre otras tareas
(p. 131)

Evaluacion del clima institucional

El clima institucional seré evaluado en base a lo establecido por Litwin y
Stinger (1978) citado por Sotelo y Figueroa, (2012, p. 12) en la cual
establece que dentro del contexto de una institucion se considera la nueve
estructuras, de las cuales se han considerado las que se adaptan a la

investigacion planteada:

— Relaciones interpersonales: La cual viene a ser la percepcion por parte
de los individuos dentro del entorno institucional y las buenas
relaciones sociales entre los involucrados, jefes y subordinados. Se
fundamenta en el respeto en todos los niveles interpersonales y el buen
trato y cooperacion entre sus miembros.

— ldentidad: Es el sentimiento que se muestra por la institucion a la que
pertenece y considerarse como un miembro valioso dentro del equipo
de trabajo. Es la sensacidn de compartir y compromiso por los objetivos
personales e institucionales dentro del entorno.

— Capacidad Organizacional: se refiere al potencial que poseen las
organizaciones para adaptarse, conducirse y cambiar si es necesario
para alcanzar el crecimiento y ser mas competitivas. Esta capacidad se
ve formada por la suma de competencias de cada uno de los
trabajadores, permitiendo que mediante equipos de trabajo se
desarrollen en un éptimo ambiente en el que los proyectos se ejecutan

con calidad y excelencia.
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Cuadro de Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
movilizar ¢ nfluenciara | Adminstracion | Definicion de objetvos
todos  los integrantes | POT OPJELIVOS | nMotivacion
involucrados dentro de la e
. IR - Difusién oportuna
Liderazgo | institucion, originando | comunicacion Ordinal
Directivo | asociacion optima entre los Comunicacion bilateral
directivos y el personal para —
asi lograr cumplir con las | Relaciones en Reconocimiento al personal
?;Ig?p.trg)z adas (MINEDU, | el trabajo Desarrollo profesional
Comunicacion entre  los
Relaciones miembros
interpersonales | Cooperacion y ayuda mutua
Fendmeno que se encuentra Confianza entre el personal
entre los sistemas pomprqrplso con la
organizacionales 'y las |nst|tu_c!on
Clima | tendencias motivacionales, | |dentidad Cohesion entre el personal .
institucional | traducidos en el | Institucional Participacion en las | Ordinal
comportamiento  de las actividades
personas (Restrepo, 2016, p. Sat|§faCC|on por la labor
94) realizada
Competencia de
Capacidad organizacion y planificacion

organizacional

Competencias para la toma
de decisiones
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Capitulo 111: METODOLOGIA

3.1

3.2.

3.3.

. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva - relacional; debido a que la descripcion
realizada de primera mano con teorias de ambas variables, para luego establecer

la relacion entre estas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 93).
Metodos de investigacion

El método que se utilizé en la investigacion fue el deductivo, determinado como
el procedimiento racional que consiste en determinar los casos particulares en
base a un conocimiento generalizado, teniendo como criterio de verdad a la
demostracion, en base a los principios, normas y postulados (Naupas, Mejia, &
Nova, 2013, p.63).

Disefio de investigacion

De disefio no experimental, y de corte transversal, debido a que no es necesario
manipular o alterar el comportamiento de las variables, siendo ademas que la
informacién recopilada se efectu6 una sola vez en los sujetos de muestra
(Hernandez et al., 2014, p.129).

La representacion gréfica del disefio fue el siguiente:

e
N

Dénde: V2
M: 18 de docentes
V1: Liderazgo directivo

V2: Clima institucional

r: Relacién
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3.4. Poblacion y muestra
Poblacion

Bernal (2016), la poblacidn es un grupo de personas 0 elementos que se quieren
estudiar, mediante la aplicacion de técnicas de recojo y analisis de datos. Por ello
para la presente investigacion la poblacién estuvo conformada por 18 docentes
que dictan sus clases en la I.LE N° 88186 del Centro Poblado Mongon, Distrito

Pampas, Provincia Pallasca, Region Ancash, 2019, tanto para primaria y

secundaria.
Tabla 1.
Descripcion de la poblacion
Docentes de primaria Docentes de secundaria
7 11
TOTAL 18 DOCENTES
Muestra

Segln Sanchez y Reyes (2015), la muestra es una parte o porcién de la poblacion,
la cual se quiere estudiar, ademas de los cuales se recolectaron la informacién
primaria, y debe ser un subconjunto representativo de la poblacién. Teniendo en
cuenta lo anterior, la muestra estuvo conformada por 18 docentes que dictan sus
clases en la I.E N° 88186 del Centro Poblado Mongon, Distrito Pampas, Provincia

Pallasca, Region Ancash, 2019, tanto para primaria y secundaria.
3.5. Técnica e instrumentos de recojo de datos
La encuesta

Esta técnica tiene por principal caracteristica que busca recabar la percepcion de
las personas respecto a un tema concreto, a partir del cual se realizan inferencias.

Su tipo de respuesta o0 escalas de respuesta competen a una ordinal, siendo la
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escala de Likert la mas empleada para dar respuesta a una serie de items o

preguntas (Hernandez et al., 2014, p.96)

El Cuestionario

El instrumento utilizado para la presente investigacion, fue el cuestionario. De
acuerdo con Carrasco Diaz (2018), el cuestionario de preguntas, es un
instrumento de recoleccion de datos usado para el estudio de cierto numero de
personas, puesto que se encarga de dar respuesta a un conjunto de preguntas
estructuradas y estandarizadas, las cuales han sido preparadas con cierta
antelacion, ademas este instrumento, se encargd de medir y evaluar las variables

de investigacion.
Ficha técnica del instrumento para la variable LIDERAZGO DIRECTIVO

Nombre: Cuestionario para la medicion del liderazgo directivo (version para
docentes)

Autores: Juan Pascual Meléndez y Lourdes Chinchay Dominguez
Administracion: Individual y colectiva.

Duracion: Aproximadamente 10 minutos.

Niveles de aplicacion: Docentes (sin limite de edad)

Escala: Likert (Ordinal)

items: El cuestionario constara con 16 items.

Escala valorativa: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre, (5)
Siempre.

Finalidad: Medir el nivel de liderazgo directivo en base a la administracién por

objetivos, la comunicacion y las relaciones en el trabajo.
Ficha técnica del instrumento para la variable CLIMA INSTITUCIONAL

Nombre: Cuestionario para la medicion del clima institucional (version para

docentes)

Autores: Juan Pascual Meléndez y Lourdes Chinchay Dominguez
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Administracion: Individual y colectiva.

Duracion: Aproximadamente 10 minutos.

Niveles de aplicacion: Docentes (sin limite de edad)
Escala: Likert (Ordinal)

items: El cuestionario constara con 14 items.

Escala valorativa: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre,
(5) Siempre.
Finalidad: Medir el nivel clima institucional en base a las relaciones

interpersonales y la identidad institucional.
Validez

Para que los instrumentos tengan validez, se realizarda mediante el método de
juicio de expertos, para ello luego de elaborarse los instrumentos, estos seran
entregados a minimo tres especialistas en el tema (jueces expertos), quienes daran
sus indicaciones y observaciones del mismo, una vez realizadas las observaciones,
se podra realizar la ejecucion de los instrumentos. Tal como lo mencionan Naupas,
Valdivia, Palacios y Romero (2018), quienes manifestaron que la validez, es la
exactitud con la que el instrumento mide lo que se propone medir, es decir la
eficacia de un instrumento para representar, describir o pronosticar el atributo que

interesa en el estudio.
Confiabilidad

De acuerdo con Naupas et al. (2018), un instrumento es confiable cuando las
mediciones que realiza no varian de manera significativa sin considerar el
contexto en que se desarrollan. La confiabilidad de este instrumento se realizara

mediante la prueba estadistica Alpha de Cronbach cuyo resultado fueron los

siguientes:
Tabla 2.
Alfa de Cronbach de liderazgo directivo
Alfa de Cronbach N de elementos
973 16
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Tabla 3.
Alfa de Cronbach de clima institucional

Alfa de Cronbach N de elementos

,969 14

Segun lo observado se verifica que ambos instrumentos con alta confiabilidad
porque la prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach fueron 0.973 y 0.969, lo que
confirma que es confiable para poder ser aplicado a la muestra seleccionada.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el desarrollo del tratamiento estadistico del presente estudio se llevé a cabo
en primer lugar, la tabulacion de los datos recopilados mediante la aplicacion de
los cuestionarios a los docentes de I.E N° 88186 del Centro Poblado Mongon,
Distrito Pampas, Provincia Pallasca, Region Ancash, 2019. Una vez finalizado
ello, a través de Software Microsoft Excel se realiz6 el analisis descriptivo
generando para ello tablas y figuras por frecuencias absolutas y relativas;
mientras que el contraste de hipotesis en primer lugar se aplicd una prueba de
normalidad de datos y se determind que el estadistico no paramétrico a utilizar
era el de Rho de Spearman, dado que los datos no se distribuyeron de forma

normal.
3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con Norefia, Alcardz, Rojas y Rebolledo (2012), el presente trabajo

contd con los siguientes criterios de rigor cientifico:

v Consentimiento informado: En la cual se documento la opinién del director
y los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) —
Pallasca, de acuerdo a la participacion voluntaria.

v" Dignidad humana: Es el derecho a la autodeterminacion, consistio en dejar

que el participante exprese lo que piensa y lo que hace sin ningun tipo de
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coaccion, asi mismo se asegurdé un ambiente tranquilo, comodo y lejos de
bullicio de la gente.

Principio de Beneficencia: Por encima de todo, no hacer dafio, se tomaron
en cuenta todas las precauciones necesarias para evitar todo tipo de problemas
0 dafios a los encuestados, protegerlos contra la utilizacion de su colaboracion
en la investigacion para otros fines. Por lo que la informacion que se obtuvo
en esta investigacion fueron utilizadas para exclusivamente fines académicos.
Derecho a un trato justo: los sujetos involucrados tuvieron el derecho a un

trato justo, antes, durante y después de su participacion.
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Capitulo IV: RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de resultados

Determinar el nivel del liderazgo directivo en la I.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Tabla 4.
Dimensién administracion de objetivos
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuada 6 14 12 66.7%
Regular 15 23 5 27.8%
Adecuada 24 30 1 5.6%
Total 18 100%
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracién: Propia

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

Inadecuada
Regular

Adecuada

Figura 1. Dimensién administracion de objetivos
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboraci6n: Propia

En latabla y figura anteriores, se muestra que el 66.7% de los docentes indic6 que
hay una inadecuada administracion de los objetivos, esto debido a que el director no
incentiva actividades en equipos y no prioriza la motivacion en dichas actividades, por
otro lado, el 27.8% manifesté que es regular, porque a veces se realizan estrategias para
lograr los objetivos propuestos, y el 5.6% considerd que es adecuada, porque consideran

que el director es imparcial al momento de agrupar a los integrantes en el trabajo.
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Tabla 5.
Dimensién comunicacién

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuada 6 14 12 66.7%
Regular 15 23 5 27.8%
Adecuada 24 30 1 5.6%
Total 18 100%
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracidn: Propia
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Figura 2. Dimension comunicacion
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

De acuerdo con los resultados encontrados, el 66.7% de los docentes que se
encuestaron manifestaron que hay una inadecuada comunicacion, debido a que no se
establece de forma oportuna ante cualquier accion que se ejecutard, ademas que no
aceptan las criticas para poder mejorar en sus funciones, por otro lado, el 27.8% indicé
que hay una regular comunicacion, porque de forma no tan frecuente se realiza el registro
de todo lo que se acuerdo en las reuniones y solo el 5.6% dio a conocer que hay una

adecuada comunicacion, porque interactian de forma abierta con todos los integrantes de
la institucion.
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Tabla 6.
Dimension relaciones en el trabajo

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuada 4 9 13 72.2%
Regular 10 15 4 22.2%
Adecuada 16 20 1 5.6%
Total 18 100%
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracidn: Propia
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Figura 3. Dimension relaciones en el trabajo
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia

Como se observa en los resultados, se observa que el 72.2% de los resultados
indica que hay relaciones en el trabajo inadecuadas, debido a que no se fomenta a que
todos los docentes tengan una especializacion y no se reconocen de forma abierta las
cualidades de los mismos, mientras que el 22.2% manifestd que son regulares, porque en
ocasiones se premian por igual a los docentes si se lo merecen, sin evidenciar favoritismo,

y solo el 5.6% considerd que estas relaciones son adecuadas, porque mencionan que si se

brindan las facilidades necesarias para que los docentes crezcan de forma profesional.
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Tabla 7.
Nivel de liderazgo directivo

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 16 36 12 66.7%
Regular 37 57 5 27.8%
Alto 58 80 1 5.6%
Total 18 100%
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracidn: Propia
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Figura 4. Nivel de liderazgo directivo
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

Segln la tabla y figura mostradas, se observa que el 66.7% de los docentes
resultados encontrados demuestran que hay un nivel de liderazgo directivo bajo, esto
debido a que los docentes indicaron que no existe una adecuada administracion de
objetivos en la institucion, ademas hay una mala comunicacion e inadecuadas relaciones
dentro del entorno laboral, entre los trabajadores, lo que demuestra las deficiencias que
tiene la institucion educativa para incentivar y ayudar que estos docentes tengan una
adecuado nivel de liderazgo, mientras que el 27.8% mostraron que hay un nivel regular y

solo el 5.6% de los resultados dan a conocer que hay un adecuado liderazgo dentro de la
I.E. N° 88186 del centro poblado Mongon.
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Determinar el nivel del clima institucional en la |.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Tabla 8.
Dimension relaciones interpersonales
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuada 7 16 13 72.2%
Regular 17 26 4 22.2%
Adecuada 27 35 1 5.6%
Total 18 100%
Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracidn: Propia
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Inadecuda
Regular

Adecuada

Figura 5. Dimension relaciones interpersonales
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia

Como se evidencia en los resultados anteriores, que el 72.2% de los docentes
encuestados indicaron que la cooperacién y el apoyo se presenta de manera inadecuada,
ya que los comparieros de trabajo no se apoyan mutuamente y no todos participan para
soluciona problemas que se presentan, mientras que el 22.2% indicé que es regular porque
a veces los docente contribuyen con soluciones cuando se les piden y solo el 5.6%

manifestd que es adecuada debido a que existen sentimientos de comparfierismo por parte
de algunos docentes dentro de la institucion.
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Tabla 9.
Dimension ldentidad instituucional

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuada 4 9 13 72.2%
Regular 10 15 3 16.7%
Adecuada 16 20 2 11.1%
Total 18 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia
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Figura 6. Dimension Identificad institucional
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

Como se observa en la tabla y figura, el 72.2% de los docentes indicé que existe
una inadecuada identidad institucional, porque las politicas no favorecen a todos por
igual, ya que solo beneficias a algunos, mientras que 16.7% manifestd que es regular
porque algunas politicas no son claras ni entendibles y en ocasiones los docentes con
mejor desempefio son premiados y reconocidos y solo el 11.1% consider6 que hay una
adecuada trasparencia y equidad, ya que los docentes sienten que el director hace una

evaluacion a todos por igual, al momento de realizar sus actividades cotidianas.
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Tabla 10.
Nivel de clima institucional

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 14 32 13 72.2%
Regular 33 51 3 16.7%
Alto 52 70 2 11.1%

Total
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

18 100%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%
0.0%

ARRRNAN!

Bajo

Regular
Alto

Figura 7. Nivel de clima institucional
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn: Propia

En la tabla y figura anterior, se muestran que el 72.2% de los resultados
encontrados mostraron que hay un bajo clima institucional, debido a que muchos de los
docentes no muestran cooperacion y apoyo entre compafieros de labores ni de la propia
direccion, por otro lado también hay falta de transparencia y equidad por parte de los
directivos de la institucion educativa, ademas que hay malos mecanismos de motivacion

para los docentes, mientras que el 16.7% demostré que hay un nivel regular y solo el
11.1% dio a conocer un nivel alto en el clima institucional.

59



Tabla 11.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo 247 18 ,005
Clima institucional ,208 18 ,039

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Como se puede observar en la tabla anterior se emple6 el estadistico de
normalidad de Kolmogorov Smirnov para muestras menores a 50 personas, en la cual se
demostré que la significancia de las variables fue menor a 0,05 y, por tanto, el estadistico

no paramétrico para comprobar las hipotesis es el de Rho Spearman.

Identificar la relacion de la administracion por objetivos del director y el
clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca,

Ancash.

Tabla 12.
Relacion de la administracion por objetivos del director y el clima institucional
Administracion por objetivos Clima institucional

o Coeficiente de 4 5 553"
Administracion por correlacién
objetivos Sig. (bilateral) : ,017
Rho de N 18 18
Spearman Coeficiente de 553 1.000
Clima institucional cqrrela_uon ’ ’
Sig. (bilateral) ,017 :
N 18 18

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Prueba estadistica
Elaboraci6n: Propia

Como se encontro en la tabla anterior se confirma la relacion significativa entre la
dimension administracion de objetivos y el clima institucional, porque se hallé una
significancia de 0.00 la cual cumple con la condicion que debe ser menor a 0.05, por otro
lado se encontr6 mediante el coeficiente de correlacion dio como resultado 0.553,
demostrando una relacion positiva considerable, es decir, que al haber mayor
administracion de los objetivos, entonces habra un mejor nivel en el clima institucional,

0 viceversa.
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Establecer la relacion de la comunicacion por parte del director y el clima
institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca,

Ancash.

Tabla 13.
Relacion de la comunicacion y el clima institucional
Comunicacion
Coeficiente de .

Clima institucional

- 1,000 573
Comunicacion cqrrela_cmn
Sig. (bilateral) : ,013
Rho de N 18 18
Spearman Coeficiente de *
Clima correlacion o713 1,000
institucional  Sig. (bilateral) ,013 .
N 18 18

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Prueba estadistica
Elaboracién: Propia

Segun la tabla anterior se evidencia que existe una relacion significativa entre la
dimensién comunicacion y el clima institucional, porque la significancia bilateral fue
igual a 0.00, lo cual cumple con la condicidn (Sig. < 0.05), por otro lado, se encontrd una
relacion positiva considerable, debido a que el coeficiente de correlacion fue de 0.573, lo
que significa que entre mejor sea la comunicacion entre los docentes mejor serd el clima

institucional dentro del centro educativo en estudio, o viceversa.

Determinar la relacion de la gestion de relaciones en el trabajo por parte del
director y el clima institucional de la I.E N° 88186 del centro poblado Mongon,

Pampas, Pallasca, Ancash.

Tabla 14.
Relacion de las relaciones en el trabajo y el clima institucional

Relaciones en Clima
el trabajo institucional

Coeficiente de 1,000 ,389
Relaciones en el correlacion

trabajo Sig. (bilateral) : ,011

Rho de N 18 18

Spearman Coeficiente de 011" 1,000
Clima correlacion

institucional Sig. (bilateral) ,389 .

N 18 18

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Fuente: Prueba estadistica
Elaboracién: Propia

De acuerdo al resultado anterior se confirma la relacion significativa y directa
entre la dimensién relaciones en el trabajo y el clima institucional, ya que se encontrd una
significancia bilateral menor a 0.05 (0.00), por otro lado el coeficiente de correlacion fue
de 0.389, lo cual confirma una relacién positiva media, esto significa que entre mejor sean
las relaciones entre los docentes mejor serd el nivel de clima institucional que pueda existe
dentro del entorno de trabajo de los docentes, como también se puede presentar

contrariamente.
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4.2. Prueba de hipotesis

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima institucional en

la 1.E N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.

Tabla 15.
Relacion del liderazgo directivo y el clima institucional
Liderazgo Clima
directivo institucional
Coeficiente de 1,000 ,492
Liderazgo correlacion
directivo Sig. (bilateral) : ,038
Rho de N 18 18
Spearman Coeficiente de ,038" 1,000
Clima correlacion
institucional Sig. (bilateral) 492 .
N 18 18

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Prueba estadistica
Elaboracién: Propia

Se pudo hallar conforme al resultado de la tabla anterior, en donde se muestra la
prueba estadistica de Rho de Spearman, que existe una relacion directa y significativa
entre ambas variables (liderazgo directivo y el clima institucional), porque la significancia
fue igual 0.038 la cual es menor a la condicion de p<0.05, mientras que el coeficiente de
correlacion fue de 0.492, lo que demuestra una relacion positiva media del 49.2%, lo que
demuestra que entre un nivel alto de liderazgo directivo permitira tener un nivel alto en
el clima institucional o viceversa en el entorno laboral de los docentes de la institucion

educativa N° 88186 del centro poblado Mongon, Pampas, Pallasca, Ancash.
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4.3. Discusion de resultados

Los resultados encontrados permitieron demostrar que el nivel de liderazgo
directivo dentro del centro educativo es bajo segun el 66.7% de los docentes, esto debido
a la existencia de una inadecuada interaccion entre los integrantes de la institucion,
especialmente los docentes y el director, donde han demostrado no tener una eficiente
comunicacion, esto porque segin los mismos docentes, indican que no hay una forma
eficiente de establecer y gestionar los objetivos de la institucién, lo que produce que
existan ciertos conflictos, generando que ciertas partes de la plana docente estén a favor
0 en contra de lo que establece direccion, por lo que claramente se confirma que las
relaciones laborales no son las adecuadas entre el personal docente. Este resultado
concuerda con lo encontrado por Contreras (2016), quien en su estudio lleg6 a evidenciar
que existe un liderazgo directivo inadecuado, debido a que el liderazgo es ejecutado de
forma poco adecuada, lo que se ve reflejado en las malas practicas dentro del colegio.
Pero se discrepa con los resultados de Hidalgo (2017), quien identifico que el 41% de los
trabajadores indicaron que existe un nivel de liderazgo regular; mientras que Raxuleu
(2014), evidencio la existencia de un adecuado liderazgo dentro del centro educativo en
estudio, siendo los indicadores con mayor indice de aceptacion respecto al liderazgo, ellos

fueron un ambiente de respeto, asi como de confianza.

Ademas los resultados, permitieron identificar que el nivel del clima institucional
de la institucion educativa es bajo, segun el 72.2% de los docentes, esto porque dentro del
entorno laboral, no se evidencia cooperacion ni apoyo entre los docentes cuando se
necesita ayuda, esto generado por los conflictos o situaciones adversas que se presentan
0 se generan entre los docentes y directivos, otro factor es que no hay transparencia ni
equidad por parte de la direccion, ya que tienen preferencias por algunos docentes,
sumado a los deficientes mecanismos de motivacion dentro de la institucién, puesto que
beneficia solo a algunos trabajadores. Este resultado coincide con los de Monarrez (2016)
quien pudo encontrar en su investigacion que el 67% de los docentes consideran que solo
algunas veces existe un buen clima escolar dentro del centro educativo, el 13% indica que
nunca existe un grato clima escolar en el centro educativo. EI 20% indic6 que siempre
existia buen clima escolar, mientras que Hidalgo (2017), en el lugar de su estudi
demostro que el 38% de los docentes manifestd que hay un nivel bajo en el clima
organizacional. Pero se discrepa totalmente con McCarley, Decman, & Peters (2015)
quien identificd que el clima institucional del fue calificado como adecuado por el 64%
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de los encuestados, sin embargo, aun existen aspectos que deben de mejorarse, tales como
una incorrecta comunicacion, asi como la relacion que se presenta entre los comparieros

de trabajo.

Tambien los datos encontrados permitieron, afirmar la existencia de una relacion
significativa entre la administracion por objetivos del director y el clima institucional, ya
que la significancia fue igual a 0.017, con lo cual es menor a 0.05, por otro lado el grado
de relacion fue del 55.3%, que es una relacion positiva considerable, lo que significa que
la gestion que esté realizando la direccion del centro educativo la cual es inadecuada esta
ocasionando de forma directa que haya un clima institucional inadecuado, ya que el mal
manejo o establecimiento de dichos objetivos no estan siendo pertinentes, desde la
perspectivas de los docentes. Este resultado es similar a lo encontrado por Borda (2018),
quien llego6 a encontrar que existe un alto grado de relacion entre el liderazgo directivo y
el clima institucional, porque lo que presentan una significancia debajo del 5% vy el
coeficiente de correlacion fue de 0.677, indicando que mientras la forma de como se lleve
a cabo la labor del directivo, como por ejemplo la gestién y el establecimiento de
objetivos 0 metas por parte de la directiva de la organizacion influenciara sobre el clima

de la institucién positivamente.

Por otro lado, estos resultados permitieron confirmar la relacion entre la
comunicacion del director y el clima institucional, ya que el Sig. Bilateral fue igual a
0.013, la cual responde a la condicién de p < 0.05, ademas el coeficiente indicé una
relacién del 57.3%, que es una correlacion positiva considerable, esto demuestra que la
inadecuada comunicacion que hay entre el director y los docentes del centro educativo
ocasiona que hay un nivel bajo de clima organizacional, ya que la direccion no esta
teniendo una comunicacion efectiva para darse a comprender a los docentes. Este
resultado concuerda con lo encontrado por Lujan y Olivares (2018), quien llego a
encontrar que el liderazgo directivo tiene influencia positiva en el desempefio de los
docentes, dado que al aplicar la prueba estadistica rho Spearman resulté un coeficiente de
0.877, el cual evidencia la fuerte relacion que existe entre ambas variables, asi mismo, se
menciona que un adecuado liderazgo permite que se mejore el ambiente y la

comunicacion entre el directivo y los trabajadores.

Mientras que otros resultados, ayudaron a verificar la existencia de una relacion

significativa y directa entre las relaciones en el trabajo por parte del director y el clima
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institucional, ya que la significancia fue igual a 0.011, mientras que el coeficiente de
correlacion fue igual a 38.9%, con lo cual indica una relacion positiva y directa, debido a
que los problemas de relaciones entre los docentes y la direccidn estan ocasionando que
hay un inadecuado clima institucional, porque no permite establecer relaciones proactivas
entre los docentes y estos con el director, ya que no se estan tomando las medidas
necesarias para que exista un diélogo asertivo entre ambas partes. El resultado encontrado
es parecido al de Tito Tito y Condori (2018), quienes hallaron en su estudio que existe
una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional,

debido a que la significancia fue menor al 5% y un valor “r” de 0,7009.

Por dltimo, se pudo comprobar una relacion significativa entre el liderazgo
directivo y el clima institucional dentro de la institucién educativa, ya que la significancia
fue menor a 0.050, ya que el resultado fue de 0.038, mientras que el coeficiente de
correlacion fue de 49.2%, es decir una relacion directa y positiva, lo que indica que el
nivel bajo de liderazgo que hay por parte de la direccion ocasiona un bajo clima
organizacional en los docentes, esto debido a que muchos de estas se siente inconformes
por las medidas o acciones que toma la direccion, porque no beneficia a todos solo a una
parte de la planilla docente. Este resultado concuerda con otras investigaciones de
diversos autores como Contreras (2016), quien encontrd que existe una relacidn
significativa entre el liderazgo y el clima laboral, ya que se encontrd un p valor de 0.00 y
un coeficiente de correlacion de 0.51. De igual forma Cortez (2016) quien demostr6 que
el liderazgo transformacional influye en el clima organizacional en un 21.99%; mientras
que Alvarez (2020), afirmo la existencia de una relacion significativa y directa entre el
liderazgo directivo y el clima institucional al, pues el valor “p” obtenido es menor al
margen de error de 0.05%, mientras que el coeficiente fue de 0.885. Ademas Hidalgo
(2017), indic6 que el liderazgo directivo y clima organizacional se relacion de forma
significativa al hallar un p valor de 0.00 y el coeficiente de correlacion fue de 0.352 y
finalmente Tipiani (2015), llegd a verificar y demostrar que existe alta correlacion
positiva entre el liderazgo directivo y el desempefio docente, dado el coeficiente de
correlacion de Spearman de valor 0.789 y un valor de significancia “valor p” menor al
grado de error 0.05, por lo que se llegd afirmar que en medida que el nivel de liderazgo

directivo aumente, el desempefio docente también aumentara.
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Capitulo V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se lleg6 a determinar que existe un bajo nivel de liderazgo directivo en la I.E N°
88186 del centro poblado Mongon en Ancash por un 66,7% de aceptacion, debido a que
la direccion de dicho centro educativo no tiene una buena administracion de los objetivos,
sumado a una mala comunicacion, lo que esta ocasionando también que las relaciones

entre direccion y docentes se vean afectadas en gran medida.

Se logro evidenciar que existe un bajo nivel de clima institucional en la I.LE N°
88186 con un 72,2% de aceptacion, fundamentalmente, por la poca colaboracion entre
docentes y la directiva, lo que ocasiona que haya conflictos entre los mismos, ocasionados
también por la poca transparencia y la falta de equidad por parte del director, ademas de
la falta de motivacién que tienen los docentes es debido a los factores mencionadas en

gran parte.

Se hallé que existe relacion de la administracion por objetivos del director y el
clima institucional del centro educativo, debido a que el coeficiente de relacion fue igual
a ,553 y la significancia igual a 0,017, lo que demuestra que la mala gestién de las metas
por parte de la direccion esta afectando al clima institucional de los docentes dentro del
entorno de la I.E N° 88186.

Se pudo encontrar que existe relacion de la comunicacion por parte del director y
el clima institucional de la I.E N° 88186, debido a que el coeficiente de relacién fue igual
a,573y la significancia igual a 0,013, esto significa que la inadecuada comunicacion que
tiene el director hacia los docentes no esta siendo efectiva lo que provoca que el clima
institucional no sea el adecuado, ya que no hay una interaccion armoniosa entre los

docentes y el director.

Se verifico la existencia de una relacion de la gestién de relaciones en el trabajo
por parte del director y el clima institucional, debido a que el coeficiente de relacion fue
igual a ,389 y la significancia igual a 0,011, en base a esto las inadecuadas relaciones
entre el personal docente y la direccion ocasiona que hay un clima institucional
inadecuado, por las malas acciones que esta tomando la direccidn, ya que refleja poca

transparencia en su gestion.
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Finalmente se demostrd que existe una relacion positiva significativa entre el
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E N° 88186, , debido a que el coeficiente
de relacién fue igual a ,492 y la significancia igual a 0,038, esto se debe al bajo nivel de
liderazgo por parte del director ocasiona que hay un clima institucional inadecuado que

afecta directamente a la comodidad y conformidad de los docentes del centro educativo.
5.2. Recomendaciones

A la direccion de la I.LE N° 88186, se recomienda evaluar las actividades y la
gestion en general, mediante la verificacion de los efectos que estan teniendo las
decisiones directivas en el centro educativo, esto permitird que se pueda mejorar los

planes generados en la institucion.

A la directiva, es importante mejorar la cooperacion y motivacion en los docentes,
mediante incentivos o la realizacién de actividades donde intervengan tanto los docentes
como la direccion a fin de que puedan interactuar mas como personas e incluso solucionar

diversos inconvenientes, pudiendo generar mejores relaciones entre ellos.

A los docentes, se le recomienda apoyar con la direccién de la institucion,
mediante la elaboracién de propuestas para el cumplimiento de metas institucionales que
sean en beneficio tanto para docentes y la direccion, esto permitira que haya una mejor

gestion y establecimiento de los objetivos dentro de la institucion.

Al director, mejorar la interaccion con los docentes. Incluirlos dentro del procesos
de planificacién es importante pues los docentes se van a sentir importantes dentro del
contexto de institucion, donde sus opiniones tengan mucho mayor valor, lo que genere

mayor apego a su trabajo y su institucion.

Es importante que los docentes hagan participes a la direccion sobre
inconvenientes que se generen dentro de la plana docente o respecto a la gestion que se
estd llevando dentro de la institucion, también es menester que los docentes muestren
interés en el desarrollo de la institucion educativa como organizacion para beneficio de

todos.

A los futuros investigadores, se les recomienda tomar en consideracion este

estudio, tomando en referencia los resultados encontrados, con lo cual puedan generar
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otra perspectiva o ampliar el concepto tanto del liderazgo directivo y el clima

organizacional replicado en otras instituciones de la region.
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APENDICES Y ANEXOS

Instrumentos de medicién - Cuestionario

Variable 1: El liderazgo directivo

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

a4

K1 4

ESCUELA DE POSGRADO

Estimado docente, esperando su colaboracion, respondiendo con sinceridad el presente
cuestionario. Las respuestas tienen caracter anénimo.

El presente tiene por objeto determinar el liderazgo directivo en la I.E N° 88186 del

Centro Poblado Mongon, Distrito Pampas, Provincia Pallasca, Region Ancash, 2019.

Lea Usted, con detenimiento y conteste las preguntas marcando con un aspa (X) segun
la alternativa que crea conveniente.

Valor 1 2 3 4 5
Escala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
Administracion por objetivos Opciones
N° Trabajo en equipo 2134|565
1 El director, usualmente incentiva desarrollar las actividades
previstas en equipos de trabajo.
2 | Esimparcial a la hora de armar los equipos de trabajo.
N° Definicion de objetivos 2131415
3 | Define los objetivos a alcanzar para todo un periodo.
4 | Desarrolla estrategias para el cumplimiento de los objetivos.
N° Motivacion 213|415
5 | Tiene carisma y hace que todos se motiven para trabajar.
6 | En cualquier actividad es el primero en motivarse.
Comunicacién Opciones
N° Difusion oportuna 213|415
7 | Comunica de manera oportuna cualquier accion o realizar.
8 | Comunica de manera abierta a todos en general.
N° Comunicacion bilateral 2131415
9 | Promueve el debate en sus comunicados.
10 | Acepta criticas para mejorar las actividades.
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N° Escucha activa 213|415
11 | Asi como exige que lo escuchen, sabe escuchar.
12 | Registra todo lo que se acuerda o dice en las reuniones.
Relaciones en el trabajo Opciones

N° Reconocimiento al personal 2134|565
13 | Reconoce de manera abierta las cualidades del personal.
14 | Premia por igual a quien se lo merece, sin favoritismo.
N° Desarrollo profesional 2134|565
15 Fomenta que todos los trabajadores sigan especializandose y

estudiando.
16 | Brinda facilidades para que se desarrollen profesionalmente.
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Instrumentos de medicién - Cuestionario

Variable 2: Clima institucional

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Z V ESCUELA DE POSGRADO

Estimado docente, esperando su colaboracion, respondiendo con sinceridad el presente
cuestionario. Las respuestas tienen caracter anonimo.

El presente tiene por objeto analizar el clima institucional en la I.E N° 88186 del
Centro Poblado Mongon, Distrito Pampas, Provincia Pallasca, Region Ancash, 2019.

Lea Usted, con detenimiento y conteste las preguntas marcando con un aspa (X) segun
la alternativa que crea conveniente.

Valor 1 2 3 4 5
Escala Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
Relaciones interpersonales Opciones

N° Comunicacion entre los miembros 1123|415
1 Considera que la comunicacion es fluida entre todos los

miembros.
5 Considera que las decisiones importantes son comunicadas al

personal
3
N° Cooperacion y ayuda mutua 1123|415
4 | Sus compafieros de trabajo le ayudan en todo momento.
5 | Existe sentimiento de compafierismo por sus comparieros.
6 | Considera que se fomenta el trabajo en equipo
N° Confianza entre el personal 1123|415
7 Considera que existe respeto entre los docentes y personal

administrativo
8 Considera que existe confianza entre el personal directivo y los

docentes

Identidad Institucional

N® Compromiso con la institucion 1123|415
9 Se asignan tareas por igual a todos los docentes.
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10

Se evita todo tipo de favoritismo en los trabajadores.

11 Participan en todas las actividades de la institucion.

N® Cohesion entre el personal 5
12 Las politicas de la institucion son claras y entendibles.

13 Las politicas favorecen a todos por igual.

14

Siente que el director evalla todos por igual.
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Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

Pregunta general

Objetivo general

Hipétesis general

Variable 1

¢Cual es la relacién entre
el liderazgo directivo y el
clima institucional en la
I.LE N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

Determinar la relacién entre el
liderazgo directivo y el clima
institucional en la LLE N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

Existe una relacién positiva
significativa entre el liderazgo
directivo 'y el clima
institucional en la LE N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

Preguntas Especificas

Obijetivos Especificos

Hipétesis Especificas

1: (Cuél es el nivel de
liderazgo directivo en la
I.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

1: Determinar el nivel del
liderazgo directivo en la L.LE
N° 88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

1. Existe un bajo nivel de
liderazgo directivo en la L.E
N° 88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

2: ¢Cual es el nivel de
clima institucional en la
I.LE N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

2. Determinar el nivel del
clima institucional en la I.E
N° 88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

2: Existe un inadecuado clima
institucional en la I.LE N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash..

3: ¢Cudl es la relacién de
la  administracion  por
objetivos del director y el
clima institucional de la
I.LE N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

3: Identificar la relacion de la
administracion por objetivos
del director y el clima
institucional de la L.LE N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

3: Existe relacion de la
administracion por objetivos
del director y el clima
institucional de la LE N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

Liderazgo
directivo

Administracién por
objetivos

Trabajo en equipo

Definicion de objetivos

Motivacion

Comunicacion

Difusion oportuna

Comunicacion bilateral

Relaciones en el
trabajo

Reconocimiento al
personal

Enfoque No
experimental -
cuantitativo
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4: ;Cuél es la relacion de
la comunicacion por parte
del director y el clima
institucional de la I.E N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

4: Establecer la relacion de la
comunicacion por parte del
director y el clima
institucional de la I.E N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

4. Existe relacion de la
comunicacion por parte del
director y el clima
institucional de la I.E N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas, Pallasca,
Ancash.

Desarrollo profesional

Variable 2

5. ¢Cual es la relacion de
la gestion de relaciones en
el trabajo por parte del
director y el clima
institucional de la I.E N°
88186 del centro poblado
Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash?

5: Determinar la relacién de
la gestién de relaciones en el
trabajo por parte del director
y el clima institucional de la
I.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash.

5. Existe relacion de la
gestion de relaciones en el
trabajo por parte del director
y el clima institucional de la
I.E N° 88186 del centro
poblado Mongon, Pampas,
Pallasca, Ancash.

Clima
institucional

Relaciones
interpersonales

Comunicacion entre los
miembros

Cooperacién y ayuda
mutua

Disefio Descriptivo -
Relacional

Confianza entre el
personal

Identidad
Institucional

Compromiso con la
institucion

Cohesion entre el personal

Alcance Transversal
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Base de datos

Encuestados

Administracién por objetivos

Comunicacion

Relaciones en el trabajo

PRG.1

PRG.2

PRG.3

PRG.4

PRG.5

PRG.6

PRG.7

PRG.8

PRG.9

PRG.10

PRG.11

PRG.12

PRG.13

PRG.14

PRG.15

PRG.16

docentes 1

docentes 2

docentes 3

docentes 4

docentes 5

docentes 6

docentes 7

docentes 8

docentes 9

docentes 10

docentes 11

docentes 12

docentes 13

docentes 14

docentes 15

docentes 16

docentes 17

docentes 18
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N (PN PP (NP DN W N (W s (o
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N = N (PN (PN NN WD (PN N o
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N (PP PR (PPN W (NI W

I T T e O e N L R D R IR S TS e, |
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Encuestados

Relaciones interpersonales

Identidad Institucional

PRG.1

PRG.2

PRG.3 PRG.4 PRG.5

PRG.6

PRG.7

PRG.8

PRG.9

PRG.10

PRG.11

PRG.12

PRG.13

PRG.14

docentes 1

5

5

5

(6]

ol

docentes 2

docentes 3

docentes 4

docentes 5

docentes 6

docentes 7

docentes 8

docentes 9

docentes 10

docentes 11

docentes 12

docentes 13

docentes 14

docentes 15

docentes 16

docentes 17

docentes 18
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PPN IFPIRPINDNININ[BANDN[W[WOWIN|[FP[IDND[WO
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PPN O
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Validacion por juicio de expertos
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