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RESUMEN

Se exponen los aspectos méas relevantes del estudio correlacional para determinar la
asociacion entre el Liderazgo Directivo y Clima Institucional en la L.LE. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

La investigacion fue bésica, con disefio correlacional descriptivo. La poblacién, objeto
de estudio estuvo constituido por 40 docentes, a los que se les aplicd los cuestionarios de
liderazgo directivo y clima institucional, los cuales fueron validados mediante la validez de

contenido siendo los valores de alfa de Cronbach de 0.8004 y 0.8155, respectivamente.

Se establecidé que la correlacion entre el liderazgo directivo y clima institucional — es
positiva alta, siendo el coeficiente de correlacién de 0.893, lo cual implica que a menores
valores de liderazgo directivo le corresponden menores valores de clima institucional, y
andlogamente sucede con los valores altos. Asimismo, dicha correlacion fue altamente

significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Palabras Clave. Liderazgo directivo y clima institucional

Xi



ABSTRACT

The most relevant aspects of the correlational study to determine the association between
Management Leadership and Institutional Climate in the I.E. N ° 14793 "Luciano Castillo

Colonna", Bellavista, Sullana - 2019.

The research was basic, with a descriptive correlational design. The study population
consisted of 40 teachers, to whom the directive leadership and institutional climate
questionnaires were applied using the survey technique, which were validated through

content validity, being the Cronbach alpha values. of 0.8004 and 0.8155, respectively.

It was established that the correlation between managerial leadership and institutional
climate is high positive, with the correlation coefficient of 0.893, which implies that lower
values of managerial leadership correspond to lower values of institutional climate, and
similarly it happens with high values. Likewise, said correlation was highly significant, since

the p-value was 0.000.

Keywords. Management leadership and institutional climate
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Capitulo |

PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1. Planteamiento del problema

La labor que ejerce el equipo directivo en una institucion es extremadamente relevante
para el progreso y sostenimiento de la centro educativo, por ello es que la formacién de
quienes asumen la conduccion de estas entidades requiere una atencion especial.

Las recientes investigaciones internacionales han ratificado que el liderazgo se considera
como un elemento importante y crucial para el perfeccionamiento de la condicion educativa
en los centros educativos. Leithwood, Day, Sammons y Hopkins (2011) han resefiado 14
practicas de liderazgo, conceptualizadas en cuatro categorias, que demuestran una colision
en la instruccion de los alumnos. Estas categorias se detallan a continuacion: a) establecer
direccion; b) redisefiar la organizacion; c) desarrollar personas; y d) gestionar la instruccion
(ensefianza y aprendizaje) en la escuela.

A nivel nacional, en el aspecto educativo, se estan realizando muchos cambios respecto
a la gestion educativa, desde hace mas o menos una década, puesto que, el MINEDU se
ubicaba firmemente centralizada, engendrando fragil el liderazgo en los centros educativos
del territorio nacional, manifestando reglamentos a prolongado lapso de tiempo, los mismos
que se localizan en el Proyecto Educativo Nacional, sin importar de no hallarse puesta en
préactica para su realizacién en los centros educativos. (Gémez y Macedo, 2010).

En la actualidad, el clima institucional es de gran primacia en aquellas organizaciones
que buscan encaminar la gestion para brindar un buen servicio. Siendo el clima un factor
importante en la gestion dentro del cual circulan los valores, creencias, costumbres y
practicas institucionales, los cuales producen sentimientos de satisfaccion e insatisfaccion
dentro del trabajo (Segredo, 2012).

Son muchas las causas que pueden originar un mal clima institucional entre los que
podemos destacar, el deficiente control de contiendas, dilemas de vinculaciones orales,
formas de liderazgo que inutilizan las participaciones de los maestros, ausencia de
identificacion y pertenencia del grupo, etc.

Si estas causas no se previenen o se controlan, pueden originar baja productividad,
rompimiento de relaciones humanas, desmotivacion, etc., que afectarian la organizacién de

la comunidad educativa y bajo niveles de aprendizajes en los estudiantes.
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En diferentes lugares del universo el procedimiento de la educacion y sus elementos se
han desarrollado con el propoésito de potenciar el performance educativo, el MINEDU,
determina que en el centro educativo, el liderazgo tendria que considerarse como un
fendmeno que suponga participacion y de esta manera tener la posibilidad de garantizar que
la totalidad de la colectividad educadora se enfoque a una perspectiva global, que otorgue la
posibilidad de poseer una institucién adecuada y adaptada en la totalidad de ocupaciones que
debe realizar, y que esta suponga legitimar la victoria de la obtencién de los conocimientos.
(Minedu, 2014, p. 89).

Cada centro educativo posee la obligacion de realizar tcticas que coadyuven al
desarrollo de un excelente clima organizacional, teniendo como principio la seguridad
colectiva y la reverencia reciproca, visualizando los elementos que aceleran y retardan la
labor en el centro educativo y de esta manera, potenciar las practicas (IPEBA, 2010). Ello
supone, que se proponga poner en marcha distintas tacticas para identifica los
organizacionales que son la raiz de la labor colectiva y del excelente desempefio laboral,
determinando actividades de consolidacion, utilizar tacticas para resolver dilemas que
impidan continuar progresando y utilizando métodos que intervengan en un positivo climay
cultura institucional global, y también la exclusién comunitaria, de preferencias religiosas,
de naturaleza, de cultura, de economia, etc., para de esta manera hacer facil la labor en base
a los objetivos que se tracen.

La problematica descrita tanto en el contexto mundial como territorial también se percibe
en el centro educativo N° 14793 “Luciano Castillo Colonna” Bellavista, Sullana, la misma
que ha sido identificada y plasmada en el Proyecto Educativo Institucional (2018-2022).
Segun refieren los docentes, el equipo de direccion elige las determinaciones
organizacionales en la mayoria de casos de manera unilateral, poco coordinada, no brindan
posibilidades a los demas participantes del centro educativo, para que manifiesten sus ideales,
forzando a cumplir las disposiciones o reglamentos , en varios casos incoherentes y no se
respetan los acuerdos establecidos; de la misma manera se identifica la agrupacion de
colectividades, algunos sujetos son lo que defienden la administracion de los directivo para
ser de su agrado, no meterse en problemas y conseguir provechos como autorizaciones,
licencias o porque simplemente son sus amigos en sus tacticas, a los que se le considera para
todas las actividades o comisiones de trabajo, dejando de lado al resto de los docentes,

generando asi un clima de desconfianza e incertidumbre, por el favoritismo a un determinado
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grupo de docentes o porque el grupo “contrario” no es libre de manifestar sus ideas, opiniones
o reclamar algo que considera justo o injusto.

En definitiva, las instituciones educativas requeridas por nuestra patria podrian potenciar
la prestacion que realiza, siempre y cuando se logre que directivos y maestros se involucren
con su docencia y que la civilizacion de ejercicio se encuentre latente individualmente,
ocasionando un potenciamiento continuo, en el cual resalte los dialogos, el compromiso y el
respeto como consecuencia de los pensamientos y cuestionamientos acerca de sus ejercicios
cotidianos, con el objetivo de construir buenas personas civicas, y que tengan disposicion de
servir a su patria con actitud generosa.

Por lo antes mencionado, consideramos plantear la siguiente pregunta:

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre liderazgo directivo y clima institucional en la I.E. N°
14793 “Luciano Castillo Colonna,” Bellavista, Sullana - 2019?

1.2.2. Problemas especificos

> ¢Cual es el nivel del liderazgo directivo en la I.E. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna” , Bellavista, Sullana - 2019?

> ¢Cual es el nivel del clima institucional en la 1.E. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana - 2019?

> ¢Cudl es la relacion entre liderazgo directivo en su dimension capacidad de
gestion y clima institucional en la 1.E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”
Bellavista, Sullana - 2019?

> ¢Cual es la relacion entre liderazgo directivo en su dimension relaciones
humanas y clima institucional en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”
Bellavista, Sullana, 2019?

> ¢Cual es la relacion entre liderazgo directivo en su dimension comunicacion y
clima institucional en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista,
Sullana — 2019?

> ¢Cual es la relacion entre liderazgo directivo en su dimension motivacion y
clima institucional en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna” Bellavista,
Sullana, 2019?
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1.3. Formulacion de objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre liderazgo directivo y clima institucional en la 1.LE. N°
14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana - 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de liderazgo directivo en la 1.LE. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Determinar el nivel de Clima Institucional en la I.E. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Determinar la relacion que existe entre liderazgo directivo en su dimension
capacidad de gestion y clima institucional en la LE. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Determinar la relacion que existe entre liderazgo directivo en su dimension
relaciones humanas y Clima Institucional en la LE. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Determinar es la relacidn que existe entre liderazgo directivo en su dimension
comunicacion del Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.E. N°
14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Determinar la relacion que existe entre liderazgo directivo en su dimension
motivacion y clima institucional en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo

Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion practica.

La importancia de esta investigacion, desde su naturaleza préactica, radica, en que se

aplico en un centro educativo publico con el objetivo de identificar el nivel de liderazgo

del equipo directivo y el clima institucional, competencias que recaen directamente en

los aprendizajes del estudiante, y también en la administracion, por ello se considera de

gran necesidad para una adecuada convivencia, el respeto y el crecimiento institucional.

Asimismo, permitio indagar y describir las formas de liderazgo que se practican en la

entidad escolar y que repercuten de manera positiva 0 negativa en la colectividad

estudiantil, y también el potenciamiento del clima institucional, puesto que estos poseen
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estrecha relacion con las consecuencias de los aprendizajes de los alumnos. De la misma
manera, permitira delimitar el enfoque Gltimo de como afecta la imagen institucional y

la actitud del equipo directivo, docentes y estudiantes, para mejorarla.

1.4.2. Justificacion tedrica.

En relacion, a la justificacion teorica, es de vital importancia por cuanto se busca
fundamentalmente, la comprension tedrica de las variables en estudio como el liderazgo
y el clima institucional en un centro educativo de gestion publica, por ello se enfoco
asuntos actuales para la buena marcha institucional. A pesar de las debilidades en la
lectura, el independiente acontecimiento de repasar las literaturas especializadas y
concretar la problematica significa una enorme contribucion para la colectividad de
maestros, puesto que se describen cuestiones tematicas complejas que conllevan a una
investigacion responsable.

También es de vital importancia, porque se explica en detalle las realidades
organizacionales educativas, las mismas que evidencian significativamente
problematicas de administracion, concretamente en el clima institucional y en la
obtencién de consecuencias respecto del liderazgo, considerando que la realizacion y
divulgacion de las consecuencias obtenidas en el actual analisis, tendran una gran
implicancia para esquematizar tacticas que coadyuven a mejorar la convivencia y la
calidad educativa en las instituciones educativas del pais. Por lo tanto, la pertinencia y
justificacién de la investigacion desde el enfoque teorico - practico, supone abordar un
asunto importante vinculadas a las dos variables analizadas, como factores necesarios e
importantes para un adecuado procedimiento de administracion y convivencia en los

centros educativos.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Metodoldgicamente es importante, en la medida que se posea mecanismos
elaborados mediante procedimientos de operacionalizacion de variables, los mismos que
sufrieron la validacion con opiniones de conocedores, luego de demostrar su
confiabilidad. Se aplicaron para recabar datos y asegurar su utilidad en diferentes

contextos investigativos.
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1.4.4. Relevancia Social

En cuanto a la relevancia comunitaria, la presente investigacion permitira solucionar
un problema latente dentro del centro educativo, contribuyendo a mejorar la
direccionalidad y convivencia; cuyo beneficiario serd la colectividad estudiantil de
manera global. De la misma manera se adherira al repositorio de la Universidad Catdlica
de Trujillo, cuyos estudiantes y publico en general tendran la posibilidad de usar la

investigacion para sus analisis personales.

Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Nivel internacional:

Contreras y Jiménez (2016), en su tesis titulada “Liderazgo y clima organizacional
en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion, 2016,
realizada en la Universidad del Rosario- Bogota DC., Colombia; para ostentar el grado
de maestro, usaron una muestra de 250 personas y el Test de Pitcher (1997), en una
investigacion descriptiva simple. Concluyeron que el personal gubernamental, los
maestros y los alumnos de escalas elevadas de la escuela admiten la variedad de
liderazgo concurrente en las gerencias. El caréacter del director es indeseable, lo que
supone que la forma en que organiza su institucién es ineficiente, distanciandolo de un
liderazgo positivo y eficiente; de la misma manera, sostienen que se necesita la
implementacidn de ideales referidas a perfeccionamientos de la direccion, de esta forma
se potenciard de manera creciente el clima institucional. Finalmente, consideran que la
idea de clima laboral que poseen los empleados de la escuela, manifesté diminuta
coherencia en los ideales de ejercicio y manera de insertarlas, cuestion que ocasiona un

constante disgusto y un estrés adicionada con la que se convive en el ambiente didactico.

Garcia (2015), ensu tesis titulada “Influencia de los estilos de liderazgo en el clima
organizacional de una institucion educativa de nivel medio superior, 2015 " realizada en
la Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo - México, para obtener el grado de

maestro, usando una muestra de 380 estudiantes Yy las encuestas MLQ (Multifactor
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Leadership Questionnaire) en sus dos versiones: “visto por uno mismo” a los lideres
constituidos por los directivos y mandos medios de la organizacion y “visto por los
demas” al personal subordinado. En una investigacion correlacional arribé a estas
consecuencias:

El liderazgo predomina en la creacion del clima organizacional y en sus
competencias o escalas: satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad. Estos elementos. De
la misma manera influencian en la obtencion de los fines y también en la capacidad de
competir entre empresas, ello es a lo que aspiran la mayoria de instituciones. El liderazgo
transformacional realiza un dominio importante en el clima organizacional, y en las
competencias que se consideran con mayor relevancia en el performance del liderazgo

son las transformacionales, a pesar de que habitan ocasiones de progreso.

Lozado (2013), en su investigacion con titulo: “Impactos de los estilos de Liderazgo
en el clima institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria Auxiliadora de
Riobamba - Ecuador, 2013 realizada en la Universidad Nacional Politécnica Salesiana
— Quito, Ecuador, para obtener el grado de maestro, utiliz6 una muestra de 55 maestros,
122 alumnos y 120 jefes de hogar, asi como la encuesta y guia de entrevista, en una
investigacion de enfoque mixto cualitativo y cuantitativo, con disefio descriptivo
correlacional. Concluye que los maestros y jefes de hogar visualizan que el clima
institucional se anida en una jerarquia Optima, para la persona que ocupa el cargo
directivo y para los maestros se concluye de buena manera, porque se encuentra una
inmejorable labor en grupo; a pesar de ello, para los alumnos es malo y muy minimo;

puesto que sienten que no se les presta atencion, entendidos o considerados.

Gomez (2013), en su tesis titulada: “Incidencia del estilo de gestion escolar en el
clima institucional, 2013”, desarrollada en la Universidad Abierta Interamericana de
Buenos Aires, Argentina, para obtener el Titulo de Licenciada en Gestion de
Instituciones Educativas; usando una muestra seleccionada de 06 personas, entre
directivos y docentes y la entrevista como instrumento, en un trabajo descriptivo con
abordaje cuantitativo, concluye que un estilo es un procedimiento activo en donde existe
una gran probabilidad que demuestra desigualdades en el camino del progreso de las
actividades direccionales. Referido a las formas de administracion estudiantil

relacionados a los grupos de manejo, durante las labores en los ambientes, visualizo que
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los mandos direccionales poseen un performance evidente y enérgico. Asimismo, los

antes referidos poseen vinculos amigables con los demas trabajadores.

2.1.2. A nivel nacional

Lépez (2017), en su tesis titulada “Relacion entre el clima institucional y el
desempefio docente de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos,
2017”; realizada en la Universidad de Piura, para obtener el grado de maestro, uso una
muestra de 31 Oficiales Instructores y el cuestionario, en una investigacion de disefio
cuantitativo de corte descriptivo- correlacional. Concluy6 que en la variable Clima
Institucional las consecuencias que se obtuvieron manifiestan que la mitad de sus cuatro
escalas son positivas y ayudan a un excelente clima institucional. Una de estas es la
Motivacion y otra escala es la Participacion. La causa se manifiesta en la enorme
motivacion interna que poseen los altos mandos para laborar en la Institucion Militar de
Chorrillos. También concluy6 que el apoyo que otorgan los sujetos direccionales a la
organizacion es minima o inexistente, referente a la escala de vinculacion oral de los
maestros no militares y a los administrativos que trabajan en dicho centro militar, que se
encuentra en una escala moderada, a pesar que sus actividades no son consideradas como

relevantes para la colectividad total.

Leon (2015), en su tesis titulada “E! clima organizacional y su relacién con el estilo
del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru Italia de Puente
Piedra, Provincia y Region Lima, Afio 2013”; realizada en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, para obtener el grado de Magister, us6 una muestra de 50
trabajadores y la prueba de Pearson, en la investigacion de disefio correlacional, arribé a
las consecuencias de que las dos variables se vinculan, lo que determina que esta
asociacion es muy buena. Esto supone que el centro educativo posee un liderazgo por
parte del mando directivo y ello interviene en los vinculos reciprocos colectivos de los

sujetos que laboran, para que se den en buenas condiciones.

Castro (2015), en su tesis denominada: “Dimensiones del liderazgo
transformacional predominantes en la directora de la Institucién Educativa privada
Federico Villarreal de la provincia de Talara, 2015 ”; realizada en la Universidad de

Piura, para obtener el grado de maestro, usé una muestra de 23 docentes, con la Escala
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de Liderazgo Directivo y el Inventario de Clima Organizacional de Halpin y Croft. La
investigacion la encuadro dentro de una corriente positivista, 0 empirica- analitica,
racionalista o tecnologica. Concluye que la directora desarrolla algunas dimensiones del
liderazgo transformacional, se le estima como la cabeza que incentiva las reverencias,
seguridad y el afecto a sus trabajadores. Que los maestros identifican en la cabeza de la
institucion a un sujeto con liderazgo, con seguridad y objeto de reverencias por la
generalidad de personas de la institucion, ya que los valores son compartidos por todos,
lo cual se constituye en relevante, ya que sus subordinados podran esforzarse en sus

actividades para obtener los objetivos de la organizacion.

Garcia y Segura (2013), en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay — 2013;
realizada en la Universidad Catolica Sedes Sapientiae, filial Huara, para obtener el grado
de magister, utilizando una muestra de 65 docentes de los niveles de inicial, primaria y
secundaria; y el cuestionario, en una investigacion no experimental, transversal,
correlacional. Concluyeron gue la existencia de un buen clima organizacional favorecera
un buen desempefio docente y que los vinculos de persona a persona influencien en la
valoracién que se lleva a cabo a los maestros de los centros educativos de Cajay. A pesar
de ello, consideran que la minima correlacion supone que los maestros tendrian que

potenciar el nivel de comunicacion.

2.1.3. A nivel regional

Saucedo (2014), en la tesis denominada “Relacion entre la gestion directoral y el
clima institucional de la 1.E. N° 80057-“Inmaculada Concepcion” distrito de Paijan,
2014”; realizada en la Universidad César Vallejo, para obtener el grado de magister, uso
una muestra de 44 trabajadores y el cuestionario, en una investigacion no experimental,
correlacional, concluyo que habita un vinculo significativo de gestion directoral y el
clima institucional, ello porque subsiste positivos vinculos asociativos entre dos 0 mas
personas en, pero que la administracion del director no es positiva, ni eficaz, ya que todo

se encuentra entrelazado los compromisos que abarquen los trabajadores.

Effio (2017), en su tesis denominada “Gestion educativa y clima institucional en

docentes de la institucion educativa N° 80414 Ricardo Palma. Pacasmayo-2017", en la
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Universidad César Vallejo, para obtener el grado de maestro, utiliz6 una muestra de 15
personas Yy, el cuestionario, en una investigacion correlacional. Concluyé que hay un
vinculo elevado y directo entre la gestion educativa y el clima institucional y que el nivel

del clima institucional, es de escala regular.

Albanil (2015), en su tesis titulada “El Clima laboral y la Participacion en la
Institucion Educativa Enrique Loépez Albdjar de Piura - 2015”, realizada en la
Universidad de Piura, para obtener el grado de maestro utiliz6 una muestra de 58
personas y la encuesta, en una investigacion de corte transversal descriptivo con un
enfoque de tipo cuantitativo. Llego a las conclusiones de que el clima con el que se
convive se caracteriza por poseer trabajadores de servicios y administrativos con minimo
nivel de reverencia con los otros trabajadores de la organizacion, también, los maestros
manifiestan que habita una elevada escala de reverencia entre si, ellos contribuyen a
elevar un contexto de labor sensato; de otra parte, los jefes de hogar, trabajadores con
cargos administrativos y directores coadyuvan minimamente a lo antes mencionado. En
la organizacion habita un clima laboral, con minimas escalas de cuestiones educativas

de los maestros dentro del centro educativo.

Castrejon (2016), en su tesis titulada “La gestion institucional y el clima
organizacional en la institucion educativa N° 80008 Republica Argentina de la ciudad
de Trujillo — 2016 ”; realizada en la Universidad César Vallejo, para obtener el grado de
maestro usG una muestra de 41 trabajadores, entre directivos, docentes y personal
administrativo y la encuesta como técnica; en una investigacién con disefio
correlacional. Arrib6 a las conclusiones de que la administracion de vincula

importantemente con el clima organizacional en el presente centro educativo.

Palomino (2017), en su tesis titulada “Gestion educativa y clima laboral de la
Institucion Educativa Parroquial "Nuestra Sefiora de Montserrat Lima 2016, realizada
en la Universidad César Vallejo, para obtener el grado de maestra, usé una muestra de
120 docentes, y la encuesta, en un analisis basica no experimental. Concluye que habita
vinculo significativo y minima entre la gestién administrativa e institucional y el clima

laboral de la I.E. Parroquial "Nuestra Sefiora de Montserrat",
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2.2. Bases teoricas cientificas
2.2.1. Liderazgo
Definiciones

Liderazgo se entiende como la actividad que realiza el sujeto que maneja o
direcciona una institucion. Desde esa perspectiva engloba el mando, la facultad y la
influencia, que debe entenderse como la accion de manifestar las emociones y sus
actitudes para con una agrupacion, la misma que se encuentra direccionada por una
cabeza. Ello constituye que el término liderar se entiende como una actividad solo del
sujeto que un lapso puntual encaminar o direccionar a una organizacion (Cuevas. 2010,
p.30).

Segun Cueva (2010) en el liderazgo se incluyen distintos caracteres como el mando
que posee el lider en una institucién, esta misma potestad nace del poder que le otorgan
al jefe para llevar a cabo algun hecho para beneficio del colectivo (p. 30). Ello supone
que el caudillo del grupo es visualizado como un sujeto con destrezas, saberes y enormes
competencias para direccionar y obtener las metas y victorias de la institucion.

Chiavenato (2002) conceptualiza al liderazgo como la competencia de influenciar
en los sujetos que realicen lo que ellos desean. El lider ejercita una reforzada incidencia
en los sujetos siempre que haga caso a la obtencion de sus metas. Es por ello, que el
liderazgo engloba una pluralidad de escalas claramente notorias: en primer lugar la
competencia de incentivar a los sujetos para que realicen las actividades que deben
realizarse y en segundo lugar, la inclinacién de sus seguidores para recorrer el camino
que visualizan como mecanismo para obtener las metas y complacer sus carencias
individuales. En este punto el escritor expresa que el liderazgo supone un predominio,
y la totalidad que se origina de esta, ello supone, influenciar a sujetos para la obtencién
de finalidades y persuadirlos para que acepten de que lo conseguido es una ganancia no
solo colectiva, sino que también personal o individual.

Robbins S. Judge, T, (2009) conceptualiza al liderazgo como la capacidad de
obtener que un colectivo de sujetos alcance una perspectiva puntual o que se establezcan
objetivos. La causa de esta influencia puede ser formal, como la que otorga la directriz
de un puesto de direccion en una institucion. Asimismo, ya que los lugares de direccion
se encuentran adjuntados a determinada escala de poder puntualmente implantada, un
sujeto acepta un papel de lider, por el puesto que ocupa en la institucion. El escritor niega

que la mayoria de lider son directores, y que también, la totalidad de directores no
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obtienen el puesto de lider. Ello supone que a pesar de que una institucion otorga a sus
altos mandos algunas potestades expresas, ello no supone que se posea la seguridad que
ellos tengan la competencia de direccionar la institucién. También expresa que el
liderazgo como competencia de influenciar, se ocasiona de manera individual de la
estructuracion formal de una institucion. Dicho en distintas palabras, los sujetos lideres
se engendran desde el ntcleo de un colectivo o por el otorgamiento de dicho puesto para
encaminar a un conglomerado de sujetos. (p. 368). Lo que el escritor quiere manifestar
es que el lider absoluto se expresa en su totalidad en el momento en que es nombrado
para encaminar un colectivo.

Para Robbins y Judge (2009), liderazgo se considera a todas las intenciones claras
de influir y colisionar en las actitudes de diferentes sujetos, ya sea en la competencia
independiente como en la competencia colectiva, y es la persona que se desvive por la
obtencién de las metas, actuando con habilidad, o accionando de forma incisiva en la
obtencion de los mismos. (p. 385). Se entienden por ello, que el sujeto lider posee una
intencion de influir y convencer en las actitudes de los sujetos, conllevando en todos los
casos a la obtencion de las metas.

El liderazgo es la utilizacion de las actitudes de los lideres que suponen una actitud
especifica para influenciar en el comportamiento de otros sujetos, o modificarla para
obtener las metas de la institucion.

El Ministerio de Educacion, en el Marco del Buen Desempefio Directivo (2014,
p.16), entiende el liderazgo pedag6gico como la dominacion que utilizan los
participantes de una institucion, orientados por el personal direccional y diferentes
colectivos, para avanzar con camino al reconocimiento y obtencion de metas, asi como
del enfoque del centro educativo. Murillo (2006) manifiesta que el liderazgo pedagogico,
en vez de una escala transaccional, posee un ejercicio “transformador”, ya que no se
encuentra limitado a laborar en un contexto manifiesto y con los objetivos plasmados,
por el contrario, va modificando dichos caracteres del contexto y del salon de clase, para
que de esta manera se potencie las ensefianzas y los ejercicios del docente en dicho sal6n

de clase.
Teorias sobre liderazgo

Segun Chiavenato (2006, p. 106), el liderazgo se considera como un de los asuntos

con indole administrativo que mayor analisis y estudio ha constituido en los Gltimos
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tiempos. Establece que las teorias respecto del liderazgo creadas por escritores de los
vinculos humanos se dividen en tres agrupaciones, en donde individualmente poseen

caracteres.

Teorias de rasgos de personalidad
Estas teorias se consideran con mayor longevidad acerca del liderazgo. Un carécter
es una aptitud o facultad diferenciadora de las personalidades. De acuerdo a dichas
teorias, el lider tiene caracteres puntuales de personalidad que lo diferencian del resto de
sujetos, ello significa que posee cualidades que le otorgan la posibilidad de influenciar
en las actitudes de otros.
Ciertos caracteres particulares de personalidad que conceptualizan a los lideres, son:
1) Rasgos fisicos: actividad, aspecto individual, talla.
2) Rasgos intelectuales: incorporacion, tenacidad, vehemencia y dignidad.
3) Rasgos sociales: colaboracion, destrezas entre personas y persona, y destrezas de
gestion.
4) Rasgos vinculados con el trabajo: sugestion en las realizaciones, perseverancia e
iniciacion.

En consecuencia, el lider deberia crear un ambiente de seguridad, ser conocedor,
identificador y poseer capacidad de determinacion para direccionar victoriosamente. A
pesar de ello, las teorias de caracteres han recibido estas opiniones:

1) Las especulaciones de rasgos no consideran el valor relativo individual de los
caracteres y elementos de la personalidad que sobresalen las escalas del lider; ya que es
equivoco afirmar que todos los caracteres poseen igual relevancia en la conceptualizacién
de los lideres, pues se deberian considerar uno mas que otros.

2) Las hipotesis de rasgos ignoran la intervencion y repulsién del resto de trabajadores.
La incdgnita que tendria que crearse es: ¢Un sujeto podria liderar a cualesquier modelos
de trabajadores o de colectivos comunitarios?

3) En estas teorias no se diferencian los caracteres puntuales para obtener especificas
finalidades. En diversas situaciones, algunos caracteres de la personalidad se consideran
con mayor relevancia que otros: una emboscada de la guerrilla requiere caracteristicas de
lider distintos de los requeridos en un rito religioso.

4) Las corrientes de rasgos no otorgan importancia al momento en el que el liderazgo es

eficiente. En alguna organizacion se presentan diferentes momentos que requieren
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distintos caracteres del lider. Una ocasion de necesidad necesita una especifica actitud de
los lideres; un momento de tranquilidad y paz necesita diferentes caracteres.

5) A partir de dicho enfoque sencillo, un sujeto que posea caracteres de lider se
considerara como lider en todos los contextos; cuestion que no ocurre en la materialidad.
Un sujeto podra ser lider sin ningln cuestionamiento en la divisién donde labora, a pesar

de ello podria no tener validez sus ideales para con su familia.

v Teorias de estilos de liderazgo

Investigan el liderazgo respecto a actitudes de los lideres frente a los subalternos,
esta directriz se dirige a las acciones el lider, a su actitud para llevar a cabo su
liderazgo.

La principal teoria engloba tres estilos de liderazgo: autoritario, liberal y
democratico. White y Lippitt en 1938 y 1939, citado por Sanchez (2010), iniciaron
un analisis para comprobar la colision que causa las tres formas de liderazgo en
infantes guiados a la realizacion de actividades. Dichos infantes fueron clasificados
en cuatro agrupaciones. Cuando transcurria la sexta semana la guia de los diferentes
colectivos eran asumidas por lideres que usaban tres métodos desiguales: autoritario,
liberal (laissez-faire) y democratico.

En consecuencia, los colectivos dominados por lideres autoritarios ocasionaron
una elevada cuantia de actividades; respecto a los lideres liberales, las consecuencias
fueron paupérrimas respecto a la clase y cuantia; bajo el lider democrético, la escala
de elaboracion fue idéntica al del grupo mencionado primero, pero la cualidad o
indole fue suprema.

En la realidad, los lideres utilizan los tres procedimientos antes mencionados en
base al contexto, sujetos y ejercicios que cumplir. Determina el cumplimiento de
preceptos, aunque realiza consultas a los sObditos para poder plasmar una
determinacion, y requiere la realizacion de puntuales actividades: usa los tres tipos de
liderazgo. El primordial obstaculo para ejercer el liderazgo es conocer en qué

momento utilizar algun procedimiento, con que sujeto y en qué contexto y tareas
v Teorias situacionales de liderazgo

Modelo propuesto por Hersey y Blachard (1969) y perfeccionado por ellos en

afos sucesivos.

26



El liderazgo situacional plantea que el elegido para direccionar una institucion o
un colectivo, refiriéndose a los lideres, deben cambiar la manera de vincularse y elegir
obligaciones en base a los caracteres de los subordinados. En otros términos, este
patrén plantea que es factible engendrar una forma de liderazgo adecuado para un
contexto determinado, y ello conllevard a la terminacion de objetivos de forma
victoriosa.

Dicho patron se fundamente en disponer una regularidad de los diferentes tipos
de actitudes que utilizan los lideres para acomodarse a su grupo de labores. Los tipos
de comportamiento son:

e Comportamiento directivo: Los lideres indica los cargos y actividades,
puntualizando la forma en que se ejecutaran, y también maneja las consecuencias
producidas.

e Comportamiento de apoyo: Los lideres incentivan la intervencién y de la misma
forma auxilia y apoya a los participantes de la agrupacion.

Los lideres pueden direccionarse en cualquiera de los estilos de comportamiento,
en el numero uno, enfocandose en el progreso de la actividad; o en el nimero dos,
enfocandose en la evolucion del colectivo, consiguiendo como consecuencia los
presentes estilos de liderazgo:

1. Control: Los lideres deben manejar, puesto que sus subordinados no poseen las
destrezas. Por ello, los lideres disponen premisas especificas e inspecciona las
consecuencias de manera permanente, por ello, éste tendra que sefalar
puntualmente las caracteristicas de la ejecucion de la tactica. A pesar de ello,
habita una minima escala de auxilio.

2. Supervision: Se califica en base a una elevada escala de actitud directiva, porque
los lideres direccionan y auxilian a la vez, manifiesta sus disposiciones, y los
trabajadores coadyuvan con diversas reflexiones. Los lideres identifican los
progresos, los desarrollos y la productividad de los trabajadores.

3. Asesoramiento: Elevada escala de actitud de auxilio y minima escala directiva.
Los lideres eligen las disposiciones en combinacion con los trabajadores, porque
su ejercicio supone un reforzamiento y apoyo.

4. Delegacion: Minima escala directiva, puesto que los trabajadores poseen mayor

potestad para decidir y se logra debido a que el empleado ha demostrado su
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capacidad e interés al igual que su responsabilidad. El lider fomenta la autonomia
por parte de sus subalternos demostrandoles confianza.

Los autores sefialan que habitan seis fases del procedimiento para utilizar dicho

patron:

a. Reconocer, los cargos y tareas que habitan o requeridas para el progreso de las
actividades, con una elevada productividad y eficiencia.

b. Disponer las destrezas o saberes requeridas para ejecutar diversas actividades.

c. Valorar, el grado de destrezas (capacidad/ saberes) de los participantes del
colectivo.

d. Valorar el grado de incentivacion y seguridad de los participantes de cada grupo.

e. Elegir, la escala de progreso o performance de todos los participantes de los
colectivos vinculdndolo con el cargo que ocupan (acomodando sus destrezas/
saberes y determinaciones solicitados para dicho cargo)

f. Atribuir la forma de liderazgo requerido para los diversos trabajadores.

Estilos de liderazgo
Definicion

Araque y Rivera (2005, p. 201), expresa qué en varios casos, distintas personas
poseen puestos igualitarios en un colectivo, estos se distinguen especificamente entre
si por diferentes elementos, en particular por sus personalidades, en especial a la
cabeza del grupo, el mismo que lo convierte en excepcional en su clase. Distintamente
se convierte en visible lo referido a la forma de estilos en los vinculos con los
trabajadores. Ella es la aclaracion especifica de la coexistencia del lider autoritario,
liberal, o democratico; siendo ellas las modalidades que destacan o sobresalen en la
actividad del lider para con una institucion especifica.

Munch (2002, p. 228), refiere que las modalidades de liderazgo, se consideran
como una diversidad de actitudes parcialmente prolongadas en la manera de
direccionar, cuestién que caracteriza a los gerentes. La manera de dirigir o la
modalidad de direccionar que posee una institucion, es importante para obtener la
perfeccion. Las modalidades de liderazgo nos demuestran una diversidad de
directrices similares de actitudes, y de todas maneras, el accionar de los lideres

podrian cambiar de manera notoria en un contexto a otro.
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Supone una manera especifica de actitud que adquiere y evolucionan los gerentes
para direccionar a la institucion. Estas actitudes son indeterminadamente durables.
Estas modalidades de administracion predominante en la institucion son elementos
que dispondran la obtencion de la grandiosidad.

Lussier, & Achua (2002, p. 67), precisa que el estilo del liderazgo es la fusion de
caracteres, habilidades y actitudes requerido por el lider al vincularse con sus
subordinados. A pesar de que el estilo de liderazgo se construye de caracteristicas y
habilidades, el factor esencial es la actitud, ya que es la directriz de posturas
indefinidamente perseverante que singulariza los lideres. Una anterior propuesta de
la tactica de actitud identifica un duo de estilos de liderazgos: autocratico y

democratico.

Estilos de Liderazgo

- Liderazgo Instruccional: Surgi6 con la carencia de rotar desde una proposicion
burocrética y centrada en la organizacion, a un liderazgo mas preocupado por la
ensefianza y el aprendizaje tanto de los estudiantes como de los profesores. Asi,
Elmore (2008) expresa que “podemos hablar ampliamente del liderazgo escolar,
incluso basadndonos en conceptualizaciones filosoficas, pero la condicion
necesaria para el éxito de los lideres escolares es su capacidad para mejorar la
calidad de la préactica instruccional. Por eso, el liderazgo es la practica de mejora
educativa, entendida como un incremento de calidad y resultados a lo largo del
tiempo”.

Murillo (2006), expresa que el vinculo estrecho con la calidad de los aprendizajes
es lo que define al liderazgo instruccional.

Este liderazgo, enfatiza la importancia del contexto organizacional y ambiental
del establecimiento en los resultados de los estudiantes y, dentro de esta relacion,
considera que el rol que cumple el director es clave.

- Liderazgo Transformacional: considera que el centro educativo y no el sujeto
que ocupa el cargo direccional, es el centro o eje del cambio educativo. Releva
los comportamientos y practicas directivos orientados a comunicar una vision
motivadora, a expresar altas expectativas sobre el desempefio, proyectar auto
confianza y expresar confianza en la capacidad de los seguidores para alcanzar

metas, modelar roles y enfatizar los propdsitos e identidad colectivos. Asimismo,
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esta perspectiva considera que el lider influye en el reto y coloca las directrices
en los vinculos que se crean entre él y sus stbditos .(Leithwood, Day, Sammons,
Harris, & Hopkins, 2011). Este estilo de liderazgo obliga a la institucion, crea a
un nuevo lider y “genera capacidades”. El presupuesto es que una instituciéon no
se instruira cuando solo se incentive el sometimiento a un sujeto. (Bolivar, 2010).
El enfoque transformacional supone que las mutaciones complicadas y enérgicos
del centro educativo se enfrentan de una mejor manera cuando habita un lider con
la capacidad de entender, intervenir y convertir a la cultura estudiantil.
Liderazgo “Centrado en el Aprendizaje” (learning-centred approach): junta la
escala instruccional y transformacional del liderazgo (Lewis y Murphy, 2008), se
comprende como “la totalidad de labores que son realizados por los mandos
direccionales y que intervienen con el progreso de los procedimientos de
instruccion- conocimiento, los mismos que son realizados por maestros y
estudiantes”. Ello supone extendernos a partir de la administracion en los
contextos actuales para volver a disefiarlas en base a objetivos especificos.
Liderazgo Distribuido: se enfoca en la reparticion de las ocupaciones del lider,
para permitir que sean distribuidas con otros sujetos de la organizacion y que
podrian participar en diferentes lugares de la institucion.

Esta disposicion se refiere a una re-conceptualizacion del rol del lider, el
mismo que en vez de actuar como un director administrativo, se convierte en un
sujeto que ocasiona variaciones, que disfruta las destrezas de los participantes de
la colectividad estudiantil, en base a una finalidad comunitaria. Supone de todas
maneras, un fortalecimiento a la motivacion para ejercer el liderazgo plural de los
maestros que inicia de una instruccién fundamentada en el centro, tactica que le
otorga la oportunidad de comprender de los colegas y de las investigaciones
realizadas.

El liderazgo distribuido, proporciona un renovado contexto definicional
tedrico que permite reconceptualizar y volver a modificar el ejercicio del lider en
los centros educativos, puntualmente ensefiando el elemento que influye en el
centro educativo, conceptual de los liderazgos, el cual marcha con elementos
diferentes (vinculos, ambientes, medios, cargos) (Bolivar, 2010; p.130).

La distribucidn del liderazgo ocasiona progreso en la competencia del centro

educativo para solucionar dilemas. Una institucion educativa progresa cuando el
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lider reparte las actividades estudiantiles en base a las competencias de los
maestros, para conseguir conocimientos importantes, con buen performance y
eficientes en el alumnado. El potenciamiento de la institucion esta vinculada con
las acciones coordinadas de los mismos sujetos. Los directivos, reconocen,
disponen preceptos y objetivos codiciados, incentivando y floreciendo un
contexto colaborativo, seguridad, distanciada de las contiendas entres los
participantes. (Murillo, 2006; p. 117).

Liderazgo Sistémico, puntualiza que los directores del centro educativo aceptan
las obligaciones de responder por cargos con mayor amplitud respecto al area
educativa, para poder prevalecer los éxitos del mismo centro educativo y de otros.
(Hopkins, 2008). En base a este contexto, existe la posibilidad de que un solo
personal directivo auxilie al potenciamiento de diversos centros educativos o que
aquellas accionen institucionalmente de forma colectiva. Estas determinaciones
se dirigen, principalmente a gozar de las correlaciones que se crean cuando existe
la combinacion entre centros educativos, compartiendo los conocimientos; y, en
segundo lugar, incentivar una responsabilidad comun por las consecuencias de los
alumnos de lugar en el que se localizan dichos centros educativos.

Liderazgo Sostenible: plantea que, los directores y la estructura estudiantil,
deberian facilitar la creacion de conocimientos y modificaciones que se
mantengan en la época, lo que se relaciona intensamente con la creacion de lideres
que se prolonguen y entiendan mas alla de los sujetos independientes. De un lado,
pretende solucionar los dilemas que se ocasionan cunado hay modificatorias de
algin director, en donde la mayoria de los progresos han poseido un centro
educativo en su trayecto de progreso, se disuelven o puntualmente se abandonan.
Expresado de forma autentica, deberd habitar una intencion expresa por
adelantarse a solucionar la descendencia del lider, y ello supone que la creacion
de diferentes e inéditos lideres tendrd que considerarse como un pendiente
constante del personal direccional actual.

Otro pendiente se considerard a la de crear un liderazgo colectivo, y no

individual, dentro de un mismo centro educativo. Mediante ello, se otorga la

seguridad que los ejercicios exitosos que se hayan plasmado en los centros educativos

no se olviden cuando se modifique a los directores. Por otro lado, el liderazgo

sostenible incide en le vinculo que se crea en el contexto estudiantil.
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Ello supone que, un centro educativo no debe dirigirse a englobar elementos, ya
sean econdémicos, como de estudiantes exitosos y competencia de maestros- si ello se
obtiene mediante diferentes centros educativos del contexto educativo,
ocasionandoles resquebrajos. De esta manera, “el liderazgo y la mejora educativa
sostenibles preservan y desarrollan el aprendizaje profundo para todo lo que se
extiende y perdura, de forma que no se perjudique a quienes nos rodean y se genere
un auténtico beneficio para ellos, hoy y en el futuro” (Hargreaves y Fink, 2006).
Liderazgo directivo

En la totalidad de centros educativos se requiere el liderazgo directivo. Sujeto o
sujetos que se responsabilicen por la direccion de la entidad vinculandose con los
fines y la vision institucional (...) Los lideres que influyen, inspiran y movilizan los
actos de la colectividad estudiantil en base a lo didactico (Marco de Buen Desempefio
del Directivo, 2014, pagina .12)

Es cierto que el cargo del directivo se enmarca principalmente en direccionar el
centro educativo, ser un lider se vuelve en un enorme objetivo para éste. Por esto, el
directivo requiere utilizar no sélo sus saberes sino también de sus capacidades
interpersonales y de organizacion y fortificar su competencia de lider con el objetivo
de evolucionar el centro educativo en una fundacion modera, rapida y versatil, que
obtenga los fines requeridos en base a los lineamientos de cualidad de los centros
educativos y de manera global de los sistemas educativos.

El liderazgo del directivo es primordial para obtener que los centros educativos
otorguen servicios con buen performance. En consecuencia, los directores lideres
deben tener destrezas, saberes y cualidades, ello significa, ingenio individual que le
otorguen la posibilidad de distinguirse en sus actividades y accionar de manera
eficiente y eficaz los cargos técnicos, burocraticos y comunitarios para el logro de
consecuencias optimas en la sistematizacion de un centro educativo especifico
vinculado a las peticiones comunitarias, de cultura, de tecnologia y de ciencia que
requiere la colectividad.

El reforzamiento del liderazgo del personal directivo se necesita para el manejo
eficaz de la institucion educativa ya que actualmente se desarrolla una educacion con
un enfoque por competencias. Dentro de este enfoque, al directivo le incumbe aceptar
el liderazgo en su organizacion con la finalidad de coadyuvar a la obtencién de su

vision institucional y fortificar el nivel de las ensefianzas.
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El directivo, tiene la misién de velar que toda la comunidad educativa en su

conjunto, obedezcan los cargos que se le otorgaron, utilicen la totalidad de su

capacidad y manifiesten los objetivos de la organizacién; por esto, determina

ocupaciones especificas para todos los participantes, entendiéndose el liderazgo del

jefe como el de mayor notoriedad si se puede discernir las carencias autonomas de su

comunidad y obtiene encaminar a su organizacién otorgando una prestacion

adecuada.

Cualidades de un lider en educacion

Alfonso (2001, p. 65), manifiesta que las caracteristicas especiales de los lideres

en un centro educativo son:

a.

o

a o

o «Q o

Conjuncion absoluta y responsable con el taller comunitario que se pretende
incentivar.

Solidarizarse con los dilemas que aquejan a los conglomerados de sujetos.
Forma auténoma en los procesos direccionales. (marca independiente).
Conciencia de la actividad que se lleva a cabo.

Certeza, fianza y poder.

Modelo individual en su realidad de trabajo, gubernamental y comunitaria.
Consecuencias en su ejercicio técnico puntual (como conocer de alguna materia)
Civilizacién, sabiduria o educacion de manera global.

Competencia para entender y utilizar de manera imaginativa las consecuencias de
la Ciencia de la Direccion.

Imparcialidad en las determinaciones y en las valoraciones e incentivos a las
actividades.

Competencia para la vinculacion con el equipo de labores.

Iniciacion.

. Visualizacion del porvenir o de las perspectivas.

Competencia para discernir las modificaciones que provienen de las
investigaciones y evaluaciones objetivas.

Habilidad para encomendar, sistematizar, planear y manejar las actividades
elementales.

Atractivo individual para el direccionamiento de un especifico grupo.
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Dimensiones del liderazgo directivo
Segun James y Lindsey (2008), tenemos las siguientes dimensiones:

v Motivacion del lider

La motivacion es una practica de la psique preparatoria de un acto para
incentivarse a realizarla con disposicion y rapidez.

En todas las organizaciones compuestas por lideres y subditos se encuentra
sumergido el procedimiento psicoldgico o estatus mental, y si es incitado o
estimulado importara a que un sujeto pueda potenciar sus destrezas y obtener metas
en un minimo lapso de tiempo; de la misma manera fortifica la relacion de los
vinculos humanos y los caracteres de progreso de la pertenencia con la institucion;
diferentes profesionales de la psicologia precisan que cuando se motiva a un sujeto
ello supone otorgarle seguridad y poder llevar a cabo hechos impensables, en los
centros educativos, la asunto de motivar es concurrente en cada instante, en los
maestros para progresar en sus labores didacticas, en los alumnos para con su
aspiracion de superarse y en el personal direccional o lideres para obtener el desarrollo
de la organizacién en base a los reglamentos del sistema de educacién, dicho concepto
de motivacion se encuentra también afiliada al progreso individual.

Not (2001) especifica que la motivacion es una tarea activa que afilia dos
definiciones, el de fuerza y el de liderar, los mismos que inician especificamente del
estatus emocional de la persona que entiende la relevancia de los procedimientos
ideales y envia fuerzas para obtener finalidad institucionales.

v Relaciones humanas
James y Lindsey (2008)desde un enfoque de la practicidad conceptualiza:

“Las Relaciones Humanas son vinculaciones entre los seres humanos o personas.
Estan constituidas por las relaciones externas e internas que desarrolla el ser humano.
Pueden darse en forma interpersonal que implica la comunicacion entre personas,
grupos, o de personas a grupos; asi como puede ser relaciones intrapersonales que son
las que mantiene el ser humano consigo mismo, referidas a la interioridad de cada
uno”. (p. 37)

Creando dicho concepto se puntualiza que en el centro educativo, los vinculos
personales son relevantes, puesto que la actividad esencial es la incorporacion del
conocimiento, el canje de estudios, lo que supone que los vinculos entre personas son

esenciales porque disponen el grado de trato, simpatia, asertividad, los cuales son
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factores que hacen facil la actividad personal y colectiva que es el caracter actual de
las gestiones educativas.

La persona humana por esencia es sociable, ello supone que se manifiesten
vinculos entre sujetos con la finalidad de compartir reflexiones, dibujar objetivos y
puntualizar el desarrollo comunitario, el mismo que rige por el conglomerado de
procedimientos que reglamentan la coexistencia entre sujetos, de manera pacifica y
reverencial de los caracteres individuales de los participantes, de ello emerge su
indispensable significacion en las colectividades sistematizadas. (James y Lindsey,
2008, p. 165).

Por estos motivos es que se entiende que los vinculos entre sujetos influyen en el
nivel de coexistencia y unificacion de los sujetos; también, dicho elementos otorga la
oportunidad de visualizar la divisidn de reverencias entre alumnos, maestros, personal
directivo, por esto, la obligacion de custodiarlas serpa de los vinculos entre las
personas.

v Comunicacion

En concordancia con James y Lindsey (2008), “es un medio para mantener
relaciones con los integrantes de su ambiente, manteniendo asi la caracteristica que lo
diferencia de los demas seres vivos, la capacidad de ser un ente social. La comunicacion
puede ser formal, informal y externa” (p. 76). La comunicacion formal es la que
pretende mantener el nivel y estado en las instituciones. En la antes mencionada, se
auxilian los mandos direccionales para otorgarles datos a las personas que laboran en
areas operativas.

Dentro de dicho modelo de comunicacion hallamos una pluralidad de divisiones,
la vertical ascendente y la horizontal. La primera, otorga la posibilidad a los sujetos
educadores de manifestarse hacia sus jefes supremos, expresando problematicas,
requerimientos, hipdtesis y pedidos. Este modelo es esencial para la armonizacién
eficiente de labores operativas, las mismas que pueden habitan en medios no formales
de comunicacion. El segundo modelo es la consecuencia de los vinculos comunitarios
gue engloban a personas del medio educativo, por temas de labor, afinidad, finalidades
similares dentro de la institucion.

La comunicacion organizacional dispone las premisas para los encargados de areas
especificas, alli la claridad se encuentra vinculada a actitudes asertivas y al lapso de

tiempo de comunicacion que es adecuada y propia; y a partir de ello se perfecciona el
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performance de los sujetos que se responsabilizan con sensatez las actividades
manifestadas, de tal forma que pretendan potenciar el contexto de la institucion.

El nivel de comunicacion del personal direccional se encuadra en una dualidad de
escalas; el forma que se entiende en la utilizacion de los reglamentos mediante los
documentos requeridos en la que se conoce a la totalidad de participantes del centro
educativo, estatus de la administracion o &mbito de sanciones disciplinarias en la que
podria incidir.

Es propicio indicar que la comunicacion es relevante para el centro educativo,
utilizarla asertivamente especifica el nivel de seguridad y conexion de los participantes
de la misma; a pesar de ello, esto se niega con los actos de diversos personales
directivos, puesto que por ausencia de conocimiento o por rechazar que se inicia la
contienda, solo se utiliza la comunicacion informal, ello supone donde interviene algin
tercero, lo cual modifica el nivel de comunicabilidad.

Capacidad de gestion

James y Lindsey (2008) la conceptualizan de la siguiente manera: aptitud que
supone a los lideres como accionantes para la consecucion de labores planificadas, lo
cual requiere la sistematizacion, proyeccion, direccion y valoracion de los actos
organizacionales; en el ambito didactico se entrelaza a los maestros en la labor de crear
conocimientos importantes en las diversas areas del aprendizaje, y ello se relaciona con
la estructuracion hacia la colectividad, de forma que se transforme al centro educativo
en un medio presto a la conectividad de reflexiones.

En dicho sentido se entiende que el personal direccional debera ser el modelo
dirigido a la estructuracion apropiada para potenciar al centro educativo de forma
permanente, y para obtener una eficaz administracion debera plasmarse los ideales, y
dar cumplimiento en el tiempo requerido, ademas de que la administracién otorgue la
oportunidad de que el alumnado coadyuven a la representacion estudiantil.

En este ambito de estudia se ubican los elementos de administracion que seran
creados por el personal direccional en combinacion con la totalidad de participantes
del centro educativo, considerandose como una premisa esencial para que puedan

progresar como colectivo estructurado.
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2.2.2. Clima institucional
Definiciones:

Not (2001) el clima institucional es el contexto creado en un centro educativo
mediante las experiencias diarias de sus participantes. Dicho contexto se encuentra
relacionado con las conductas, modales y finalidades que posee cada operario,
personal direccional, alumnos y jefes de hogar del centro educativo, las cuales se
manifiestan en los vinculos laborales e individuales. Un clima institucional positivo
0 apropiado es esencial para la actividad del centro educativo, y para generar
circunstancias de coexistencia pacifica.

Goncalves (2001), conceptualiza al clima organizacional como “un elemento que
interviene en diversas cuestiones del procedimiento de organizacion y las
inclinaciones de motivacidn que se entienden en un accionar que posee resultados
respecto la institucion como la creacion, placer, revolucion.

El clima es el resultado de la percepcion de los empleados en una institucion de
manera material. También, en el momento en que los empleados advierten que existen
buenos vinculos comunicativos, reverencias, lazos reciprocos entre sujetos,
aprobacién, auxilio y felicidad por la obtencion de objetivos, se puede manifestar que
habita un clima positivo y la existencia de un excelente rendimiento para con la
organizacion

El clima institucional podria comprenderse como las experiencias diarias
estudiantiles que experimentan los participantes del centro educativo, los mismos que
inhalan el contexto con el que se coexiste en la organizacion.

Importancia

El MINEDU (2011) establece como importantes, estos parametros del clima
institucional:

1) El nucleo esencial del clima, se encuentra centrada en la ejecucién de objetivos
de conocimientos para con los alumnos, en todos los casos dirigidos al progreso total
como sujetos.

2) Se encuentra fundamentando en la coexistencia fraterna, entendida como
elemento primordial en los excelentes vinculos de sujetos que se crean en el centro
educativo con la totalidad de participantes.

3) Centrado en la responsabilidad de la diversidad de sujetos, interviniendo en el

logro de metas trazas, dirigidas a la obtencion de conocimientos para los alumnos.
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4) Hace referencia al afecto de identificacién e incentivacion que debera ser
fortificada permanentemente en los participantes educadores, con la finalidad de que
se consideren como elementos del centro educativo y coadyuven con la obtencion de
objetivos propuestos.

5) Aludido al progreso de la profesion, para con los maestros y personal
direccional, cuestion que otorga la posibilidad de que el centro educativo se potencie
y prospere. El final elemento se refiere a la manera en que se coadyuva a evitar los
dilemas psicosociales en la organizacion.

Dimensiones del clima institucional
Se identifican las siguientes dimensiones:
Identidad Institucional

En el contexto escolar Gomez y Macedo (2010) manifiesta que: la identidad
institucional es la imagen del sujeto que tiene compromiso para accionar y obtener sus
objetivos en beneficio de la institucion, observandose el convencimiento para las
labores, de la misma manera el sentimiento de pertenencia organizacional que supone
un grado de fidelidad y confianza propia para reconocerse como tal.

Para Garcia e Ibarra (2012, p. 33) “La identidad institucional es considerada como
una forma colectiva de identidad que es configurada por las caracteristicas o
cualidades socialmente compartidas por los individuos presentes en una institucion”.
(p. 16)

De estos sustentos se perciba que las diversas instituciones deban poseer
caracteristicas especificas que consoliden la figura representada y especifiquen su
caracter mediante la modalidad de actitud, y también la consecuencia generada.

En esta linea, Gomez y Macedo (2010) establece que la identidad personal se
entiende como “la actitud de un sujeto, del que se puntualiza que es “él mismo” en
distintos supuestos de su realidad” (p. 87). De otra parte, se sefiala que la identidad
organizacional se va estructurado mediante diferentes vinculos de maestros y alumnos
con la consecuencia del conocimiento, por esto, auxiliar al centro educativo en horario
laboral como fuera de este, especifica la identidad con las modificaciones en el grado
de relaciones, y en el grado socio-organizacional, en donde los participantes concurren
en la finalidad absoluta del progreso del centro educativo.

Gbémez y Macedo (2010) de la misma manera manifiestan que la Identidad se

creada por el conglomerado de sujetos que concurren en conocer que son parte de una
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instituciéon y se encuentran con la disponibilidad de protegerla, y de incentivar su
excelente figura para con la colectividad.

En el centro educativo, los maestros demuestran mayores indices de pertenecer al
mencionado, que el personal directivo o administrativo, por ello, la obligacion con la
ensefianza de los alumnos no solo importa la labor en un especifico lapso de tiempo,
sino que se dispersa por todo el &mbito de la existencia de forma permanente,
considerandose como la mas grande intranquilidad, el potenciar las tacticas del
progreso de las personas.

Relaciones Interpersonales

Gobmez y Macedo (2010) sustenta que las relaciones interpersonales son creadas
por algunos colectivos humanos, en el que se intercambian datos de su independiente
vision, cuestiones que conllevan a acordar en base a las labores que deberan conseguir;
ademas los vinculos son activos, libres, efectivos, cuando ellas se entienden con
certeza, mientras que los vinculos se dafian en correspondencia con la concepcién de
la creacion del dilema de ideales o de reflexiones sobre las labores que se deberan
llevar a cabo.

A partir de este punto de vista existe la posibilidad de poder resefiar que los
vinculos reciprocos entre sujetos en los centros educativos estan sometidos a la escala
de administracion realizada por el personal direccional, son minimas las oportunidades
en las que las contiendas o el requebrajo de los vinculos dafien a los sujetos,
ocasionalmente se visualizan desde la administracion como naturaleza inherente en el
incentivo de vinculos personales.

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

Contradictoriamente a los modelos de vinculos positivos encontramos el estudio
de las deficiencias de los vinculos, las contiendas, por la manera de expresarse que se
manifiesta en la organizacion, en diversos casos se modifican dafiando a los que se
encuentran en la materia de comunicacion indirecta, ante esto lo importante es
pretender a problema desde su nacimiento, conservando la armonia necesaria,

distinguiendo la labor de la diplomacia.
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Un elemento distinto que se analiza en dichos vinculos es la manera de tratar entre
los sujetos, la reverencia respecto a las singularidades se entiende como esencial, por
esto se entiende como condiciones importantes el conocer como relacionarse y
dirigirse con reverencias, puesto que ello especifica la seguridad entre los niveles

jerarquicos en la institucion.

Trabajo en Equipo

Gobmez y Macedo (2010) la conceptualiza como la aglomeracién de sujetos que
intervienen en las actividades de forma organizada con el objetivo de conseguir las
metas trazadas. La labor en agrupacion, es un colectivo que lleva a cabo actos
coordinados, que coadyuvan de forma consiente, saben sus metas y se auxilian
reciprocamente, dirigiendo sus fuerzas a un mismo objetivo.(p. 73).

Por ello, en los centros educativos, las labores en grupo se remontan desde
tiempos antiguos, ya que en dichos centros se le llamaba “Comisiones de trabajo’’ en
la mencionada se conglomeran los maestros por amistad o por materia, para llevar a
cabo actividades trazadas en el proyecto anuario de administracion estudiantil, asi
como de la ejecucion de las labores patriotas pertenecientes a un centro educativo.

Chiavenato (2007) manifiesta que utilizando las labores en grupos se incentiva la
manifestacion de innovadoras reflexiones, potencia tacticas de actividades y facilita la
solucidn de dilemas, lo cual otorga la oportunidad de incentivar la colaboracion de los
participantes con la finalidad de guiar los &nimos en un mismo sentido.

Para un propicio entendimiento, Robbins (2004) expresa que las labores en grupo
necesitan de una vinculacion oral rica en asertividad, reparticion de actividades y
auxilio permanente entro los participes, con el objeto de alcanzar los fines trazados.
Se expresa también que se necesita crear destrezas de acoplamiento entre todos, asi
como la comisién de cargos de acuerdo a las habilidades personales de los
participantes.

En los centros educativos, las labores colectivas otorgan la oportunidad de
unificar reflexiones, hacer facil la organizacion de objetivos minimos alcanzados, de
la misma forma los participantes se hacen cargo, con compromiso, de las actividades
competentes con sus habilidades, en donde se visualiza el dinamismo de todos los

participantes, haciéndose cargo de la direccion en las actividades, ello es encuadrado
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como un liderazgo distribuido porque otorga la posibilidad que cada participante
pueda dirigir a la obtencion de las metas. el objetivo.

Normas de Convivencia

Proposicion con el fin de potenciar los modelos de interrelacionarse, de forma que
se reverencie los caracteres de los sujetos en el centro educativo, por esto se
normativiza y se crea una agrupacion de actos que especifican el sistema punitivo, asi
como resguarde las obligaciones y derechos de los operarios.

Gobmez y Macedo (2010), sostiene que los reglamentos de coexistencia hace facil
hacerse cargo del papel particular de la totalidad de participantes del colectivo
educativo, puesto que se pronostica el derecho fundamental de cada sujeto concebido
en la constitucién, asi como las directrices gubernamentales referidas a la educacién
para el progreso del sujeto, de dichas premisas, los caracteres relevantes son que los
reglamentos de coexistencia norman los actos dentro de las obligaciones y derechos
del personal directivo, maestros, alumnos, progenitores y totalidad de operarios del
centro educativo.

De acuerdo al MINEDU (2018), la normativa general de coexistencia incentiva el
procedimiento de vinculacion, ocasionando estas sefiales: (a) No son castigan sino
reparan; (b) Se pueden aplicar para corregir, mas no de forma coactiva, de manera que
se vuelvan acciones formativas y no dafino; (c) Normativizan el grado de falta con
cuestiones de potenciamiento; (d) Son ddciles en base a las condiciones del suceso;
(e) Los reglamentos hacen facil que los participantes tengan la capacidad de auto
identificarse dentro de sus particulares caracteres; (f) Indaga los acuerdos y los actos
empaticos mediante hechos tacticos que le otorgan la posibilidad de identificar la
contienda y solicitar innovadoras ocasiones plasmando los caracteres individuales; (g)
Disponen los grados de penalidades y las maneras de colaboracion para recobrar la
creencia y presuncion.

De la misma manera, habitan procesos que reglamentan la coexistencia
organizacional y ello se encuentra creado en la normativa interna de todos los centros
educativos, en la que se especifican las leyes que norman, la modalidad de falta o
alteracion de la coexistencia, ademas de resefiar los procesos que desarrolla el &mbito

de disciplina, es importante acotar que dichas premisas son especificadas por los
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participantes de la organizacion y es justificada con una reunién masiva, la cual

puntualiza las faltas minimas, normales e inflexibles; y también la normativa de

coexistencia son exprimidas de los reglamentos que rigen a los maestros, a la
estructura educadora, asi como los derechos y obligaciones fundamentales.

Teorias que sustentan el clima institucional

Teoria de Likert

De las mas importantes, que otorgd las bases al clima institucional, es la
manifestada por Likert (1946), citado por Brunet (1999), manifiesta que la actitud que
asumen los subditos estd sometida a la actitud administrativa y al contexto
institucional que son percibidos por ellos; por esto, se acepta que la oposicion estara
influenciada por la captacion.

Likert manifiesta tres modalidades de variables que conceptualizan los caracteres
particulares de una institucion y que influencian en la captacion personal del clima:
Por ello se expresa:

1. Variables causales: conceptualizadas como elementos individuales, los que estan
guiados a sefalar la orientacion en el que una institucion progresa y alcanza
consecuencias. Dentro de estas, se menciona el sistema organizacional y
administrativo, las determinaciones, habilidades y conductas.

2. Variables Intermedias: esta modalidad se encuentra dirigida a calcular el estatus
interior de la institucion, manifestando elementos como: productividad,
vinculacion oral, eleccion de determinaciones y el énfasis hacia un determinado
fin. Dichas escalas poseen enorme relevancia puesto que crean los procedimientos
institucionales de la institucion.

3. Variables finales: emanan como consecuencia del fruto de las variables antes
mencionadas, estas se encuentran guiadas a disponer las consecuencias obtenidas
por la institucidn, tales como beneficios, perjuicios y rendimiento.

Para Likert, es relevante que se analice la percepcion del clima, mas que el clima
de manera individual, ya que manifiesta que las acciones y posiciones de los sujetos
son una consecuencia de su percepcion del contexto y no de un momento objetivo.

La vinculacién de dichas variables acarrea como conclusion la especificacion de
un ddo enorme de modalidades de clima organizacional, ellos son:

1. Clima de tipo autoritario.

1.1. Sistema I. Autoritario explotador
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1.2. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo Participativo.

2.1. Sistema I11. Consultivo.

2.2. Sistema V. Participacion en grupo.

Sistema |. Autoritario explotador: se encuentra caracterizado porque el ambito
direccional no tiene seguridad en los trabajadores, el contexto que se respira es de
intranquilidad, los vinculos del superior y el subordinado es practicamente inexistente
y las determinaciones son elegidas absolutamente por las cabezas de la organizacion.

Sistema Il. Autoritario paternalista: esti caracterizado por la existencia de
confiabilidad entre el personal directivo y sus trabajadores, se una premios y
penalidades como medios de incentivo para los operarios; los inspectores utilizan
elementos de inspeccidn. En este contexto el directivo realiza un juego con las
carencias comunitarias de los trabajadores, pero a pesar de ello, se visualiza la
sensacion de que se labora en un contexto tranquilo y organizado.

Sistema I1l. Consultivo: se encuentra caracterizado por la seguridad que poseen
los altos mandos en sus trabajadores, estd admitido que los trabajadores elijan
disposiciones especificas; se pretende saciar carencias de afecto; esta presente los
vinculos entre los participantes. Dicho ambiente esta conceptualizado por la movilidad
y la gestion préctica enfocada a la obtencién de fines.

El sistema IV, participacion en grupo: habita seguridad en los trabajadores de
parte del personal direccional, la eleccion de determinaciones busca la unificacién de
la totalidad de grados, la vinculacion oral nace de manera vertical horizontal —
ascendente — descendente. El acapite de incentivacion es la colaboracion, puesto que
se labora en base a fines por productividad, los vinculos laborales (jefe- empleado)
radica en la afinidad; las obligaciones se comparten. La articulacion de dicha
estructura es el grupo de labores como la preferible tactica para obtener metas
mediante la colaboracion tactica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, en el cual habita una
organizacion agarrotada, y ello conlleva a que el ambiente no sea favorable; los
sistemas Il y IV significan un contexto abierto con una organizacion tolerante

originando un ambiente positivo para con la institucion.
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Teoria de Litwin y Stringer

El prototipo que establecen Litwin y Stinger (1968), considera al clima
organizacional como un creador que otorga la posibilidad de: a) estudiar los
concluyentes de los incentivadores de la actitud en contextos modernos, con alguna
dificultad comunitaria.; b) Facilitar los dilemas de calculo de los concluyentes de las
situaciones; c) crear la posibilidad de interpretar la influencia contextual absoluta de
diferentes ambitos.

Entre las caracteristicas principales, establece que las cuestiones que influyen
ambientalmente e institucionalmente son globales, también precisa que elementos
historicos o tradicionales, la modalidad de liderazgo, influencian por medio del
contexto en que los sujetos se encuentren motivados y respecto de su actitud; el
ambiente podria gozar de diversos mecanismos irracionales, por ello los sujetos,
podrian ser cabalmente insensatos de las consecuencias que los diversos climas estan
ocasionado con la totalidad de participantes; ademas que los elementos del clima van
en bajada mientras transcurre cada temporada y experimentan modificaciones
provisionales de manera veloz, volviendo a grados y directrices basicas; también, la
modalidad de clima usa un grado de estudios molares que otorga la oportunidad de
resefiar el clima en una enorme institucion, sin manejar una gran cifra de informacion
y; se acepta un grado elevado de perspectivas opcionales para modificar el contexto o

ambiente en que se encuentran.

Caracteristicas del clima institucional
Los caracteres que ofrece un clima institucional propicio para un centro educativo
(Kahr, 2010) son:

Se deberia laborar de forma colectiva para la obtencion de metas planificadas.

La totalidad de participantes deberan estar prevenido a las modificaciones o
innovaciones, puesto que habitamos un sistema que sufre globalizaciones

constantemente y se encuentra en periddicas modificaciones.

En todo momento mantenerse consciente de las modificatorias exteriores e

interiores que se vivencian en la institucion.
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La programacion y la prevision tendrian que considerarse como elementos

importantes que seran considerados por los sujetos educadores.

2.3. Definicion de términos bésicos

Liderazgo: Cueva (2010, p.30), Liderazgo es la funcion realizada por quien conduce o
dirige una organizacion. Desde esa perspectiva abarca entonces la autoridad, el poder,
el prestigio, en otras palabras, es como un acto de evidenciar los sentimientos y sus
respectivas conductas de un grupo bajo el mando de un lider. Esto constituye que el
liderazgo es funcidn exclusiva de quien en un tiempo especifico dirige o conduce una
organizacion.

Estilos de liderazgo: Lussier (2002, p. 67), afirma que el estilo de liderazgo es la
combinacion de rasgos, destrezas y comportamientos a los que recurren los lideres al
interactuar con los seguidores. Aunque un estilo de liderazgo se compone de rasgos y
destrezas, el elemento fundamental es el comportamiento, pues es el patron de conducta
relativamente constante que caracteriza al lider. Un antiguo planteamiento del método

de comportamiento reconoce dos estilos de liderazgo: autocratico y democratico.

Dimensiones del liderazgo:

a) Motivacion: Not (2001) establece que la motivacion es una labor activa que vincula
un ddo de definiciones, el de fuerza y el de mando que inicias puntualmente del
estatus de las emociones de la persona quien entiende la relevancia de los
procedimientos ideales y aplica fuerzas para obtener fines institucionales

b) Relaciones humanas: Para James y Lindsey (2008), las Relaciones Humanas son
vinculos entre sujetos. Se encuentran conformadas por vinculos exteriores o
interiores que crea el sujeto. Se dan de manera reciproca, lo que significa que supone
el contacto verbal entre sujetos, colectivos o de sujetos a conglomerados.

c) Comunicacion: Para James y Lindsey (2008), es un mecanismo para conservar los
vinculos con los participantes del contexto, preservando de esta forma los caracteres
que lo diferencian del resto de sujetos, la competencia de ser un ser comunitario.

d) Capacidad de gestion: Para James y Lindsey (2008), es la cualidad en la que los
lideres realizan actos para la obtencion de las labores trazadas, para esto llevan a
cabo la programacion, sistematizacion, guia y valoracion de los actos

organizaciones; en el ambito didactico se entrelazan a los maestros a la actividad de
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crear conocimientos importantes en la totalidad de asignaturas cognitivas, de la
misma manera se vincula con la diccion con el colectivo de forma en que se modifica

al centro educativo a un lugar predispuesto a la fusion de reflexiones.

Liderazgo directivo: Para Rossi (2009) el liderazgo, los directores son fundamentales
para obtener que los centros educativos otorguen positivas prestaciones. En
consecuencia, los directores lideres deberan gozar de destrezas, saberes, ingenios, ello
comprende a ser competentes individualmente para que puedan distinguirse en sus
actividades y desenvolverse eficazmente en las ocupaciones procedimentales,
burocraticas y comunitarias para alcanzar consecuencias éptimas en la ejecucién de un
centro educativo determinado concordante con las necesidades comunitarias, de cultura,
de tecnologia o de ciencia exigida por la colectividad.
Clima institucional: Para Bris (2000), es el ambiente creado en un centro educativo en
base a las experiencias diarias de sus participantes en dicha institucion. Dicho contexto
esta relacionado con las posturas, ideales, valias e incentivos que posee cada operario,
personal directivo, alumno y jefe de hogar del centro educativo y que se manifiestan en
los vinculos entre sujetos o laborales. Un clima institucional propicio o acogedor es
primordial para una ejecucion eficaz del centro educativo, y también para la creacion de
circunstancias de coexistencia benévola.

Factores del clima organizacional, segin Bustos (2006) habitan dos elementos

globales que participan en la creacion del clima organizacional, exterior e interior, sin

que la actitud de un sujeto, como elemento relevante de la institucion no dependa de
dichos elementos, sino que de primera mano de la percepcion que se posea
individualmente de todos.

a. Trabajo en equipo: Gomez y Macedo (2010) conceptualiza como la unificacion de
sujetos que coinciden en actividades de forma coordinada con la finalidad de ejecutar
las obligaciones asumidas.

b. Identidad institucional: Gomez y Macedo (2010) plantea que: el sentimiento de
pertenencia organizacional es un reflejo del sujeto que se involucra a laborar y
obtener las finalidad en beneficio de la institucion.

c. Relaciones personales: Gomez y Macedo (2010) son especificadas por el colectivo
de sujetos en el se realiza una suerte de trueque respecto de los datos desde su
autonoma visualizacion, acto que conlleva a acordar en base al vinculo de las labores

que deberan obtener.
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d.

Convivencia escolar: es el conglomerado de vinculos reciprocos entre personas que
dan performance a un colectivo educativo. Es una edificacion agrupada y diaria, cuya
obligacion es solidaria por la totalidad de participantes. La coexistencia estudiantil
igualitaria se encuentra trazada por la reverencia a las normas, a las distinciones de
la diversidad de sujetos, y a una convivencia tranquila que incentive el progreso total
del alumnado. (Tomado del Decreto Supremo N° 004-2018-MINEDU. Punto 7.3)

Identificacion de dimensiones

v Dimensiones del liderazgo directivo

Motivacion del lider
Relaciones humanas
Comunicacion

Capacidad de gestion.

v Dimensiones del clima institucional

2.4. For

2.4.

2.4.

Identidad Institucional
Relaciones interpersonales
Trabajo en equipo

Normas de Convivencia

mulacion de hipétesis

1. Hipotesis general
Hi: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
institucional en la .E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana
- 2019.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
institucional en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana

- 2019.

2. Hipdtesis especificas
Hi: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo en su
dimension capacidad de gestion y Clima Institucional en la LLE. N° 14793

“Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019
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Hi: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo en su
dimension relaciones humanas y clima institucional en la I.E. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo en su
dimension comunicacion y clima institucional en la LE. N° 14793 “Luciano
Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo en su
dimension motivacion y clima institucional en la I. E. N° 14793 “Luciano

Castillo Colonna”, Bellavista — Sullana, 2019.

2.5. Variables
De acuerdo al problema planteado se ha identificado dos variables:
- Variable 1: Liderazgo Directivo
- Variable 2: Clima Institucional.

2.5.1. Definicién operacional

Definicion operacional de la variable Liderazgo Directivo

Es la percepcion de los interrogados en base a las actitudes y acciones del
lider del centro educativo, en relacion a las competencias de administracion que
se realiza en el interior y exterior del centro educativo, del grado de la promocion
de las vinculos humanos, y también los niveles de comunicabilidad e
incentivacion respecto la obtencion de fines propuestos para el Proyecto
Educativo Institucional y Plan Anual de trabajo, dichos actos otorgan la
oportunidad de comprender de manera extensa los ideales de los sujetos que

participan de la administracion.

Definicion operacional de la variable Clima Institucional

Es la percepcion de las condiciones y caracteres del contexto de trabajo
donde interacttan los maestros y que es promovido por el equipo directivo, en el
se crea el sentimiento de pertenencia organizacién que se basa en las obligaciones
de administracion y vinculos reciprocos de sujetos como manera de coexistencia
para la administracion de las actividades en grupo, consiguiendo asi la obtencion

de los objetivos organizacionales.
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2.5.2. Operacionalizacion de variables.

Las variables se operacionalizaran

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento
Conceptual
Rossi (2009) el liderazgo, *Capacidad 1,2,3
Liderazgo  |[los directores son|Capacidad de |administrativa 4,5,6
Directivo fundamentales paragestién *QOrganizacion del
obtener que los centros| trabajo
educativos otorguen *Articulacion
positivas prestaciones. En estratégica
consecuencia, los *Interaccién entre | 7, 8,9, 10,| Cuestionario
directores lideres deberanRelaciones pares 11,12
gozar de  destrezas,Humanas *Nivel de empatia
saberes, ingenios, ello *Fomento de
comprende a ser relaciones
competentes *Transparencia 13, 14, 15,
individualmente para queComunicacién [comunicativa 16, 17, 18
puedan distinguirse en sus *Asertividad
actividades Y comunicativa
desenvolverse *Pertinencia
eficazmente en las comunicacional
ocupaciones *Seguridad de 19, 20, 21,
procedimentales, Motivacion  [funciones 22,23, 24
burocraticas Y| *Compromiso
comunitarias paral laboral
alcanzar  consecuencias| *Desarrollo
Optimas en la ejecucion de persona
un  centro  educativo
determinado concordante
con las  necesidades
comunitarias, de cultura,
de tecnologia o de ciencial
exigida por la
colectividad.
Bris  (2000), es el *Compromiso de 1, 2,3
ambiente creado en un |ldentidad gestion 4,5,6
centro educativo en base |Institucional  *Compromiso
a las experiencias diarias personal
Clima de sus participantes en *Nivel de
Institucional |dicha institucion. Dicho desemperio
contexto estd |Relaciones *Comunicacién 7,8, 9,
relacionado con las |interpersonales [FEmpatia 10,11, 12
posturas, ideales, valias *QOrganizacion
e incentivos que posee grupal
cada operario, personal [Trabajo en *Organizacion del 13,14, [Cuestionario
directivo, alumno y jefe quipo trabajo 15, 16, 17,
de hogar del centro *Integracion  de[18
educativo y que se ideas
manifiestan en  los *Distribucién  de
vinculos entre sujetos o funciones
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laborales. Un clima
institucional propicio o
acogedor es primordial
para una ejecucion
eficaz del centro
educativo, y también
para la creacion de
circunstancias de
coexistencia benévola.

Normas de
convivencia

*Respeto al
reglamento y
normas de
convivencia

*Efectividad del
cumplimiento de
las caracteristicas
institucionales.

*Integracion social

19, 20, 21,
22, 23,24
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion
La investigacion fue bésica, con enfoque cuantitativo. Por su profundidad es una

investigacion correlacional y por su disefio es descriptivo — correlacional.
3.2. Métodos de investigacion.
El método utilizado fue el hipotético deductivo porque se formula a partir de
hipotesis.
Los metodos estadisticos a desarrollar son los cuantitativos: la moda, mediana,
media aritmética, investigacion estandar, etc.
3.3. Disefio de investigacion.
Para la presente investigacion se considero el disefio Descriptivo Correlacional, por
cuanto se determind el grado de relacion o semejanza entre ambas variables. Utilizando

el siguiente esquema:

|
M r
02
De donde:
M = Muestra
O: = Observacion a variable 1: Liderazgo Directivo

02 Observacion a variable 2: Clima Institucional

r

Relacién entre ambas variables.

3.4. Poblacién y muestra.

3.4.1. Poblacion
La poblacion se encontré conformada por 40 docentes de los niveles de inicial,

primaria y secundaria, de la L.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista,

Sullana. Segun se detalla a continuacion:
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Cuadro 1 Poblacion de la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”

Niveles Total
Personal Inicial Primaria Secundaria
H M H M H M
Directivos 0 0 1 0 1 1 3
Docentes 0 3 4 12 9 9 37
Total 0 3 5 12 10 10 40

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal de la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana

3.4.2. Muestra
Para la presente investigacion, la muestra fue de tipo censal porque estuvo conformada
por los 40 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria, de la 1.LE. N° 14793

“Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.5.1. Técnica:
La técnica que se utilizo en esta investigacion fue la encuesta.
3.5.2. Instrumentos
Como instrumento se utilizard el cuestionario. Se elaborardn dos
instrumentos con preguntas escritas respecto a las variables de estudio:
Liderazgo Directivo y Clima Institucional.
3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Utilizamos las siguientes técnicas:
v/ Recoleccion de datos: Para la recoleccion de datos se usG la encuesta.
Con esta técnica dio lugar a establecer contacto con las unidades de observacio
n por medio de los cuestionarios previamente establecidos, recogiéndose
informacidn relevante para la investigacion.
v Codificacion de datos: Consistio en asignar un codigo numérico a cada una de las
alternativas de las preguntas del instrumento (cuestionario) facilitando la tabulacion

y conteo de los datos.
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v Tablas de distribucion de frecuencias: Es una técnica que permitié ordenar los
datos estadisticos en forma de tablas, asignando a cada dato su frecuencia
correspondiente.

v Representaciones graficas: Técnica de gran apoyo, toda vez, que mediante
graficos estadisticos se ilustra y presenta un conjunto de datos relacionados entre si,
de manera que facilite su comprension, comparacion y andlisis; convirtiéndose en el
medio mas efectivo para la presentacion, descripcion, resumen y analisis de la
informacion.

v Medidas de tendencia central: De gran utilidad en el procesamiento y analisis de
la informacion, permitiendo resumir en un solo valor a un conjunto de valores; en
cuyo centro en torno al cual se encuentra ubicado el conjunto de los datos.

v/ Medidas de dispersion: Estas medidas permitieron conocer de manera resumida las
caracteristicas de la variables estudiadas, que junto a las medidas de tendencia
central, ofrecen informacion de un sélo vistazo que luego podremos utilizar para
comparar Y, si fuera preciso, tomar decisiones.

v Prueba de hipotesis: Este un procedimiento, consistié en examinar las hipétesis
estadisticas, buscando tomar una decision sobre el valor de verdad de éstas. Al
realizar una prueba de hip6tesis tomamos la decision de rechazar o no se rechazar

esa hipotesis estadistica. Esta decision se basé en la evidencia muestral.

3.7. Etica investigativa
En la investigacion se guard6 la confidencialidad de los resultados en base a la
identificacion de los docentes y directivos, por ello se establecidé que dichas
consecuencias solo se otorgaran con la finalidad de mejorar las variables dentro de la
gestion educativa puesto que se trata de un estudio en un centro educativo publico.
Ademéas no haremos plagio de otros trabajos de investigacion y no se difundid

resultados sin haber sido validados.

53



Capitulo IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de resultados
Tabla 1.
Nivel de liderazgo directivo en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana - 2019.

Nivel de liderazgo F %
Bajo 17 42.5
Medio 10 25.0
Alto 13 32.5
Total 40 100

Fuente: Registro de puntuaciones del Cuestionario de liderazgo directivo.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 1 apreciamos que el nivel bajo de liderazgo directivo es percibida como
bajo por el 42.5% de los docentes entrevistados, mientras que el 25% manifesto percibir
un nivel medio.

Asimismo, el 32.5% de los docentes manifestaron que percibian un nivel alto de

liderazgo directivo, evidenciandose un sesgo hacia el nivel bajo.
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Figura 1.
Nivel de liderazgo directivo en la LE. No. 14793 “Luciano Castillo Coloma”,
Bellavista, Sullana — 2019.

LIDERAZGO DIRECTIVO

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

FRECUENCIA

5.00%
0.00%

BAJO MEDIO ALTO
NIVEL

Fuente: Datos de la Tabla 4. 1.

Tabla 2.
Nivel de clima institucional en la 1. E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,

Bellavista, Sullana — 2019.

Nivel de clima

institucional f %
Bajo 14 35
Medio 15 375
Alto 11 275
Total 40 100

Fuente: Registro de Puntuaciones del cuestionario de clima institucional.
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Analisis e interpretacion:

En la Tabla 2, apreciamos que el nivel bajo de clima institucional es percibido como
bajo por el 35% de los maestros entrevistados, mientras que el 37.5% manifestd
percibir un nivel medio

Asimismo, el 27.5% de los docentes manifestaron que percibian un nivel alto de

clima institucional, evidencidndose un sesgo hacia el nivel bajo.

Figura 2.
Nivel de clima institucional en la ILE. No. 14793 “Luciano Castillo Coloma”,

Bellavista, Sullana — 2019.

CLIMA INSTITUCIONAL

40%
35%
30%
25%

20%

FRECUENCIA

15%

10%

5%

0%
BAJO MEDIO ALTO
NIVEL

Fuente: Datos de la Tabla 4.2.
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Tabla 3.

Pruebas de normalidad para las distribuciones de clima institucional y liderazgo

directivo
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

CLIMA ,118 40 ,166 ,947 40 ,062
GESTION ,125 40 114 ,943 40 ,044
RECURSOS ,131 40 ,084 ,926 40 ,012
COMUNICA ,175 40 ,003 ,893 40 ,001
MOTIVACION ,188 40 ,001 ,882 40 ,001
LIDERAZGO ,145 40 ,033 ,898 40 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Andlisis e interpretacion:

En la Tabla 3, apreciamos que no se cumple el supuesto de normalidad para
todas las distribuciones de puntuaciones del clima institucional y liderazgo directivo,
por lo que no puede utilizarse las pruebas parametricas de inferencia estadistica.

Debido a que no existe significancia en todas las distribuciones, se opt6 por utilizar

el analisis de correlacion de Spearman.
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4.2. Prueba de hipdtesis

Tabla 4
Correlacion entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 14793

“Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana - 2019.

Liderazgo Clima
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,893™
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Clima Coeficiente de correlacion ,893™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Anélisis e interpretacion

En la tabla 4.4, se aprecia que la correlacion entre el liderazgo directivo y el clima
institucional, en la .LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019,
es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion de 0.893, lo cual implica que a
menores valores de liderazgo directivo le corresponden menores valores de clima
institucional, y analogamente sucede con los valores altos. Asimismo, dicha correlacion

fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Tabla 5.
Correlacion entre la dimension capacidad de gestion del Liderazgo directivo y el clima
institucional, en la L.E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana - 2019.

CLIMA GESTION

Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,893™
Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

GESTION  Coeficiente de correlacion ,893" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Analisis e interpretacion

En la tabla 4.5, se aprecia que la correlacion entre la dimension capacidad de gestion
del Liderazgo directivo y el clima institucional, en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de
correlacion de 0.893, lo cual implica que a menores valores de la dimensién capacidad
de gestion del liderazgo directivo le corresponden menores valores de clima
institucional, y analogamente sucede con los valores altos. Asimismo, dicha

correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Tabla 6.

Correlacion entre la dimension relaciones humanas del liderazgo directivo y el clima
institucional, en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana -
20109.

Clima Relaciones
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,836™
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Relaciones Coeficiente de correlacion ,836™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

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

Anélisis e interpretacion

En la tabla 4.6, se aprecia que la correlacion entre la dimensidn relaciones humanas del
Liderazgo directivo y el clima institucional, en la L.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacién de 0.836, lo
cual implica que a menores valores de la dimension relaciones humanas del liderazgo
directivo le corresponden menores valores de clima institucional, y analogamente sucede
con los valores altos. Asimismo, dicha correlacion fue altamente significativa, ya que el
p-valor fue de 0.000.
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Tabla 7
Correlacion entre la dimension comunicacion del liderazgo directivo y el clima
institucional, en la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana -

2019.

CLIMA COMUNICA

Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,863™
Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

COMUNICA  Coeficiente de correlacion ,863" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Anélisis e interpretacion

En la tabla 4.7, se aprecia que la correlacion entre la dimension comunicacion del
liderazgo directivo y el clima institucional, en la L.LE. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion
de 0.863, lo cual implica que a menores valores de la dimensién comunicacién del
liderazgo directivo le corresponden menores valores de clima institucional, vy
analogamente sucede con los valores altos. Asimismo, dicha correlacion fue altamente

significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Tabla 8
Correlacion entre la dimension motivacion del liderazgo directivo y el clima
institucional, en la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana -

2019.

CLIMA MOTIVACION

Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 759"
Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

MOTIVACION  Coeficiente de correlacion ,759™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.3.

Analisis e interpretacion

En latabla 4.8, se aprecia que la correlacion entre la dimension motivacion del liderazgo
directivo y el clima institucional, en la L.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion de
0.759, lo cual implica que a menores valores de la dimension motivacion del liderazgo
directivo le corresponden menores valores de clima institucional, y analogamente
sucede con los valores altos. Asimismo, dicha correlacion fue altamente significativa,

ya que el p-valor fue de 0.000.

Discusién de resultados

Al desarrollar el procesamiento de datos para evaluar la correlacién existente entre
el Liderazgo Directivo y el Clima Institucional en la LLE. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019, se determiné mediante el analisis diferencial con
respecto a la primera variable que el nivel bajo de liderazgo directivo es percibida
como bajo por el 42.5% de los docentes entrevistados, mientras que el 25% manifestd
percibir un nivel medio. Asimismo, el 32.5% de los docentes manifestaron que
percibian un nivel alto de liderazgo directivo, evidencidndose un sesgo hacia el nivel
bajo.

Esto evidencia que un nivel bajo de liderazgo directivo, que puede traer
consecuencias negativas en la gestion de la institucidn educativa como objetivos y metas
institucionales no alcanzados, improvisacion, desorganizacion, una elevada rotacion de
personal y mal ambiente de trabajo, entre otros.

Por otra parte, con respecto a la segunda variable se determinG que el nivel bajo
de clima institucional es percibido como bajo por el 35% de los docentes entrevistados,
mientras que el 37.5% manifesto percibir un nivel medio. Asimismo, el 27.5% de los
docentes manifestaron que percibian un nivel alto de clima institucional, evidenciandose
un sesgo hacia el nivel bajo.

Se evidencia también un inadecuado clima institucional, el cual puede traer
consecuencias negativas como la baja productividad, impuntualidad, actitudes negativas,
incumplimiento de los objetivos, friccion entre comparieros, sentimiento de
minusvaloracion, ausentismo, entre otros.

Estos resultados condicen con los obtenidos por Contreras y Jiménez (2016),

quienes en el estudio sobre el Liderazgo y el clima organizacional en un colegio de
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Cundinamarca de Colombia; determinaron niveles parecidos, con tendencia
manifiesta hacia el nivel bajo en ambas variables, justificAndose que el estilo del
director es poco deseable, lo que supone que la forma de administrar su institucion es
pobre, retirandolo de un liderazgo efectivo; también, es emergente el requerimiento de
contribuir ideales alta direccion, de esta forma se potenciara de manera constante el
clima institucional. La percepcion de clima laboral por parte de los operarios del centro
educativo reflecto minima coherencia en las politicas de labores y la manera de
utilizarlas, lo que ocasiona una duradera disconformidad y un estrés adicional a la que
se experimenta en el contexto pedagdgico, aspectos recurrentes en el presente estudio.

Con respecto a la relacién entre Liderazgo Directivo y el Clima Institucional en la
L.E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019, se aprecia que
la correlacion es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacién de 0.893, lo cual
implica que a menores valores de liderazgo directivo le corresponden menores valores
de clima institucional, y analogamente sucede con los valores altos. Asimismo, dicha
correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Estos resultados se condicen con los resultados reportados por Garcia (2015),
quien, al intentar establecer la Influencia de los estilos de liderazgo en el clima
organizacional de una institucion educativa de nivel medio superior, en la Universidad
Auténoma del Estado de Hidalgo - México, establecid no solo la correlacién sino
también que el liderazgo influye en la generacién del clima organizacional y en sus
dimensiones: satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad. Estos factores a su vez influyen
en el logro de los objetivos y por ende en la competitividad empresarial, o que buscan
todas las organizaciones. El liderazgo transformacional ejerce una influencia
significativa en el clima organizacional, y que las escalas que méas predominan en el
perfil de liderazgo son las transformacionales, aunque como tal existen oportunidades
de mejora.

Asimismo el estudio de Lozado (2013), orientado a determinar los impactos de los
estilos de Liderazgo en el clima institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa
Maria Auxiliadora de Riobamba - Ecuador, 2013, concluye que los profesores y padres
de familia consideran que el clima institucional se encuentra en un nivel 6ptimo, para el
directivo y los docentes se considera como excelente ya que existe un gran trabajo en
equipo, sin embargo, para los estudiantes no es bueno, es muy bajo, ya que ellos no se

sienten escuchados, ni comprendidos, como si no los tomaran en cuenta, refrendandose
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la relacion alta y positiva en ambas variables, tal como lo encontrado en la presente
investigacion.

Tedricamente la relacion en las variables estudiadas, podemos justificarla por los
considerandos teoréticos de Rossi (2009), quien manifiesta que el liderazgo del director
es fundamental para lograr que las instituciones educativas brinden un servicio de
calidad. En consecuencia, el director lider debe poseer talentos, conocimientos y
habilidades, es decir, competencias personales que le permitan sobresalir en su labor y
desempefiar con eficiencia y eficacia las funciones técnicas, administrativas y sociales
para la obtencién de resultados Optimos en el funcionamiento de una institucién
educativa determinada acorde con los requerimientos sociales, culturales, tecnol6gicos
y cientificos que exige la sociedad.

El fortalecimiento del liderazgo del director es necesario para el funcionamiento
efectivo de la institucion educativa ya que actualmente se desarrolla una educacion con
un enfoque por competencias. Dentro de este enfoque, al directivo le corresponde asumir
el liderazgo en su institucién a fin de contribuir con el logro de su vision institucional y
fortalecer la calidad de la educacion.

El directivo, tiene la misién de velar toda la comunidad educativa en su conjunto
cumplan las funciones que les competen, desarrollen todo su potencial e interioricen la
misién y visién de la institucion; para ello, establece funciones claras para cada uno de
sus integrantes, siendo el liderazgo del director mas notable ain si logra entender las
necesidades propias de su poblacién y logra dirigir su institucién brindando un servicio
adecuado.

63



Capitulo V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.1. Conclusiones

1.

Se determind que el nivel de liderazgo directivo es preponderantemente bajo, en el que
encontraron comprendidos el 42.5% de los docentes entrevistados,

Se determind que el nivel de clima institucional es preponderantemente medio, en el cual
se encontraron comprendidos el 37.5% de los docentes entrevistados.

Se determiné que la correlacién entre el liderazgo directivo y el clima institucional, en la
L.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta,
siendo el coeficiente de correlacion de 0.893. Asimismo, dicha correlacion fue altamente
significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Se determiné que la correlacion entre la dimension capacidad de gestion del Liderazgo
directivo y el clima institucional, en la LLE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion de 0.893.
Asimismo, dicha correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000
Se determino que la correlacion entre la dimension relaciones humanas del Liderazgo
directivo y el clima institucional, en la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion de 0.836.
Asimismo, dicha correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.
Se determiné que la correlacion entre la dimension comunicacion del liderazgo directivo
y el clima institucional, en la I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista,
Sullana — 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacién de 0.863. Asimismo,
dicha correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.

Se determind que la correlacion entre la dimension motivacion del liderazgo directivo y
el clima institucional, enla I.LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana
— 2019, es positiva alta, siendo el coeficiente de correlacion de 0.759,. Asimismo, dicha

correlacion fue altamente significativa, ya que el p-valor fue de 0.000.
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5.2. Recomendaciones

1. Alos tesistas de los programas de postgrado en el &rea de gestion educativa, realizar
investigaciones para establecer la correlacion entre el Liderazgo Directivo y Clima
Institucional en las demas instituciones educativas del distrito de Bellavista, Sullana
y poder brindar un servicio de calidad educativa éptimo.

2. A los directores de las instituciones educativas de la UGEL, promover la pasantia de
investigadores en el &rea de la gestion institucional con la finalidad de socializar los
resultados de los estudios cientificos que han realizado, con el propdsito de mejorar
el clima institucional y garantizar un proceso de ensefianza aprendizaje eficiente.

3. Alos directivos de la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana,
deben tener presente que el buen clima institucional es muy importante, para lograr
una adecuada convivencia institucional, asimismo implica el mejoramiento
institucional, la generacion de espacios adecuados y por ende contribuye al cambio
de la sociedad dentro de un contexto de desarrollo humano y social.

4. A los docentes de la institucion, realizar proyectos de investigacién accion para
fortalecer las capacidades de Liderazgo Directivo y con ello generar un apropiado
Clima Institucional en la L.E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista,
Sullana.

5. A los directivos de la LE. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”, Bellavista, Sullana,
deben tomar en cuenta mejoras en el clima institucional dado que esto brinda
satisfaccion en los docente, tiende a mejorar la calidad del servicio educativo y en
consecuencia la imagen institucional y el crecimiento sostenido, consolidandose

como una institucion lider.
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ANEXO 01

Instrumentos de medicion

Instrumentos de recoleccion de datos

Estimado(a) Docente:

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

Indicaciones:

Marque usted el numeral que considera en la escala siguiente.
1 = Nunca

2 = Casi Nunca

3 = A Veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre.

Bloque I. Liderazgo directivo

N° Dimensién/ltem Respuesta
Dimensién: capacidad de gestion 2 3 4
1 Tiene capacidad administrativa en las &reas de planeacion,
organizacion, direccion y control
2 La institucion cuenta con una Misién y una Visién adecuadas
3 La IE esta organizada y tiene sus instrumentos de gestion: PEI, PCI,
PAT, RI.
4 El gerente educativo asume responsabilidad con valor y audacia
5 La asignacion de responsabilidades se da en forma adecuada
6 Propicia una comunicacion institucional responsable, oportuna,
conveniente y veraz
Dimension: relaciones humanas 2 3 4
7 El gerente educativo incentiva el respeto al marco legal y a los
derechos del personal
8 El liderazgo del gerente educativo propicia la debida consideracion
al personal cuando no esta en condiciones animicas en un momento
dado
9 El gerente educativo promueve la consideracion al personal cuando
éste presenta algun tipo de limitaciones o recursos inadecuados
10 El gerente educativo hace todo lo posible para evitar situaciones de
injusticia o maltrato del personal
11 El lider gerencial promueve una convivencia con acuerdos explicitos
e implicitos
12 Existe un buen clima organizacional en la institucién educativa
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Dimension: comunicacion 2 3 4

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

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

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

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

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

18 El reconocimiento del gerente educativo también se traduce en la
felicitacion verbal, en una palabra de motivacion, ante el trabajo bien
realizado
Dimensién: motivacion del lider 2 3 4

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

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

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

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

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

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

Bloque I1: Clima institucional

N° Dimension/ltem Respuesta
Dimension: identidad institucional 2 3 4

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

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

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

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

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

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

Dimension: relaciones interpersonales 2 3 4

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

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

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

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

11 Los directivos promueven el desarrollo de la organizacion de la

institucion
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12 Los docentes se muestran respetuosos el uno del otro.
Dimension: trabajo en equipo

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

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

15 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte de un
equipo docente 0 en su area curricular.

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

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

18 Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que
nos equivocamos y asumimos las observaciones al respecto.
Dimension: normas de convivencia

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

20 Existe acuerdo sobre los horarios de trabajo de los docentes.

21 Se distribuye equitativamente los horarios de trabajo de los docentes.

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

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

24 | Todos los miembros de la comunidad educativa participan

organizadamente en las actividades no curriculares de la I.E.

72



ANEXO 02
VALIDACION DE EXPERTOS

Estimade Juez, usted ha =ido seleceionade para evaluar el mstruments Cuestionzrie de
Liderazzo Dhrective. Su participacion es de suma importancia para cbtener la validez da

prueka. Apradecemos por anficipado su valiosa contnbuecicn:

L DATOS PERSONALES

Apellidos v nombresz: Sandoval Vasquez Milagro del Eozano
DNI:- 03373541

Especialidad: Licenciada en Educacion

Grado academico: Magister en Admmistracion de la Educacion
Centro laboral: IE 14787 “Vietor Ranl Hava de 1a Torre™

Aripz de expeniencia laboral: 30 afioz come docents v 3 afios como Sub Directora.

IL. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Inztromento: Liderazge Directive
-Objetivo: Determinar el mivel del liderazgo directive en la IE. W° 14793 “Locianc Castillo
Colonna”, Bellavizta, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Liker.
-Adaptacion del Instrumento: Br. Luiz Alberto Esteve Marguez
Br. Dalia Melly Saavedra Agurio
-Ambito de Aplicacion: Perzonal docente de la L E. W™ 14793 “Lucianc Castille Colomna™,
Bellavista, Zullana.

-Dharacion; 20 minutos

IIL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A contmuacion le prasentamos loz eritenios de evaluacion sobre loz qus le solicito que por
favor valore cada tem.

! Claridad: 5e entiende sin dificultad alguna el enuncisdo del ftem, es conciso, exacto ¥ directo

* Pertinencia: 5i el item pertenece 2 la dimensidn.

? Relevancia: El item es apropiade para representar al components o dimensidn especifica del
constructo

Mota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando los items planteados zon suficientes para medir

la dimens=ion
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VARIABLE: Liderazgo directiveo

Iq"?

Dimentiones Ttem:

Clardad

Sugerencias

Dimension: capacidad de gestion

No

3 | No

Tiene capacidad administratna en las
aredi de planescion, arganizacion,
direccion v control.

La mstitucion cuenta con una Mision v
una Vision adecuadas

La IE esta organizada v tiene sus
instrumentos de gestion: PEI, PCI, PAT,
RL

El  gerente  educatno  asume
responsabilidad con valor v sudacia

La asignacion de responsabilidades se
da en forma adecuada

Propicia una conminicacion institucional

responsable, oportuna, comenierte ¥
veras

Dimension: relacione: humanas

Ko

(Bl gerente educathvo  incemtna el
respeto al marco legal v a los derechos
el personal

El lderazgo del gereme educativo
propicia la debida comsideracin al
personal cuando no estd en condiciones
animicas an un momento dado

El pgeremte educative promueve &
comideracion al personal cuando este
presenta alpun tipo de limitaciones ©
recursos inadecuados

10

El perente educativo hace todo lo
potible para evitar sfuaciones de

infusticia o maltrato del personal

11

El lder pgerencial pronmwne umna
comvivencia con acuerdos explicios &

mplicitos

12

Exxiste un budn clima organizacional en
la instinacion educativa

Dimemion: conunicacion

Mo

74



El Liderazgo gerencial propicia k
dinrmica grupal & imerpérsonal sin la

rigider de jerarquis

14

El gerente educativo tiene a capacidad
de  propiciar uma  adecuada
comunicacion holistica, en todas las
direcciongs vertical, horizontalmente de
ida y vuelta

13

Tiene 1 capacidad de captar
informacidn, procesarla, enriquecerl,
distripuirla adecuadamerte para que
todos realicen un mejor trabajo

14

Tiene la capacidad de propiciar e
comacto persomal, donde fluye la
motivacion originando um buen estado
de dnimo v relaciones armoniosas

17

El Dderazzo del duector tiene &
capacidad de generar reconocimiento al
parsonal @ cual puede ser um
mesolucion de felickacidn, carta de
felicitacice, un diploma, etc.

1%

El reconocimiento del gerente educaino
también se waduce en la felicitacion
verhal, en una palabea de motivacin,
ante el rabaje bien realizado

Dimension: motivacion del hder

Ll

Ko

Ko

g

El liderazzo gerencial tiene [a capacidad
de propiciar incestives relacionados con
gratificaciones, dSCEnsOy,
reconocinisnto pablico, para motivar el
buen desempatio

El perepis educaimo propcia b
gutorrealizacion del persomal docente
pues cuando mas alcancen sus objetivos,
tambien coadvevarin 3 alcanzar los
objetivos de la institucion

Da pmovor pwpamancia 2 b
responsabilidsd de cada ano v 2 =
capacidad de sutorrealizacion

Tiene la capacidad de generar confianza,
oredibilidad, estusizzmo v fransmse
seruridad
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15 | Conforms de maners opormma el | X X X
Comité de Grestion de Fecursos Propios

24 |Informs de msmers tramsparente el | x x X
mangjo de los recursos econcmices v de
gryzeres a] COMEL

Obzervaciones (precizar 51 hay suficiencia):  SUFICIENTE

Opimon de apheabibdad: Aplieable [ X ] Aplicable después de corregr [ ]
No aplheable [ ]

Sullana, 20 de diciembre dal 2015.

|
Wi, "

FIRMA DEL EVALUADOR:

DNL N*° 03373541
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ANEXO 02
VALIDACION DE EXPERTOS

Estimado Juez, usted ha mido zeleccionado para evaluar el mstrumento Cuestonano de
Liderazgo Directivo. Su participacion es de suma importancia para obtener la validez de
prusba. Agradecemos por anticipado =u valiosa contnbucion:

I DATOS PERSONALES

Apelhdos v nombres: [BANEZ GUTIERREZ GONZALO

DNIL: 17924917

Especialidad: LICENCIADO EN EDUCACION.

Grado académuco: DOCTOR EN PSICOLOGIA INFANTIL.

Centro laboral: ESCUELA DE POSGRADO DE LAUCV.

Arios de expeniencia laberal: 35 en la gestion publica ¥ 13 en docencia umiversitana

II. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Instrumento: Liderazzo Directive
-Objetive: Determmar el mivel del hderazzo drective en la [E. M7 14792 “Luciano Caztille
Colomna”, Bellavista, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Liker.
-Adaptacion del Inztrumento: Br. Luis Alberto Esteve Marguez
Br. Dehia Nelly Saavedra Agurto
-Ambito de Aplicacion: Personal docente de la I E. N 14793 “Luciano Castillo Colonna™,
Bellavista, Sullana.

-Duracion: 20 mmutos

IOL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A contimuacion le pressntamos los enterios de evaluacion sobre los gue le solicite que por

favor valore cada item.

1 Claridad: Se entiends sin dificultad alzuna ol snunciado del iem. s conciso, exacto v directo

* Pertinencia: 5i el ftem pertenece a lz dimensidn.

* Relevancia: El ftem es apropiado para representar al components o dimensidn especifica del
constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimenzion
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VARIABLE: Liderazgo directive

N

Dimensionts Ttems

Claridad®

Dimeniion: capacidad de gestion

Relevascia’

Mo

Neo

Tiene capacidad sdmimistrativa em las
areai de plabeacion, Grfanizacion,
direccion v control

La mstifucion cusnta con una Mmwon ¥
una Viskon sdecuadas

L2 IE es2 orgamzada y teme sus
instrumsentos de pestion: PEL, PCI, PAT,
RI

El  geremte  educatne  mume
responsabilidad con valar ¥ medacia

L2 asignacion ¢ responsabilidades se
da en forma adecuada

Propicia una comunicacion igstitacional

responsable, oporuna, convemiente v
veraz

Dimension: relaciones humanas

Si

Ka

1]

El gerente educativo  moestiva el
respeto &l marce legal v 2 los derechos
dal pervonal

El liderazgo del peremte educativo
propicid la debida consideracion al
parsonal cuzndo 6o estd en condicionas
dnimicas en un momesto dado

El guente educative promueve B
comsideracion al personal cuando edte
presenta algun tipe de lmitaciones o
recursos inadecuados

El gerente educetivo hace twdo 1o
pouble para evitar siuacionss de
injusticia o maktrato del personal

El lider gerencial promusve uma
copvivencia con acuerdss explicitos e
implcios

Existe un buen clima organizacional en
la mitmacion educativa

Dimensitn: comeaicacion

5i

Ko

1]
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El Lideraszgo gerencial propicia
dinamica gropal & imterpersomal sin s
rigidez de jerarquias

14

El gerente sducative tiene 13 capacidad
de  propiiar una  adecuads
comunicacion bolweics, en todey [as
direcciones vemical, horomtalmente de
ida y voeka

15

Tne [ copacidad de capear
mformacion, procesarla, emrsquecesla,
distribuirls sdecusdameste para goe
todos realicen un mejor trabaje

18

Tine la capacidad de propiciar el
coptacto personal donde fluve [»
motivacion originands un bues estade
de animo v relacionss armoniosas

[ET Dderazge de] director hee =
capacidad de generar reconocimissto al
personal el cuel pusde e uee
resolucion de felicmacion, cama de
felicitacion, un diploma, #tc.

1%

Elreconocimiento del gerente aducane
tambien s taduce en la feliciacion
verbal, en e palabra d motivacion,
amte &l trabaj bien realizado

Dimention: motivacion del lider

Na

[ElTiderazgo gerencial tiene [ capacidad
de propicier meentivos relacionados con
gratificaciones, BICRESON,
reconscimisnto piblico, para motivar &
buen desempedo

a0

E[ geremte eductivo propc &
autorrealizacion del personal docesmte,
pues cuando mas alcancen sus objetivos,
tambien coadyuvaram @ alcamzar los
objetivos de la institucion

k]

i  mayor mmeporancie 2 &
responsabilidad de cada umo v 2 su
capacidad de autorrealizacion

il

Tiene [ capacided de gecerar conflanza,
credibilidad, entusinsmo y ivEmsmite
seguridad
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23 | Conforma de maners opparfuma &l | x X I
Caopite de Gestion de Fecurse: Propis:

24 | Imforma de mamera tramsparemte el | X X X
mansjo de los recurios ecomomicos v de
ersares al CONEL

Ohbzervaciones {precisar 51 hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinicn de aplicabihidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ ]
Mo aplicable [ ]

Traplle, 19 de diciembre del 2019.

FIRMA DEL EVALUADOR:

DI N® 17924917



ANEXO0 02
VALIDACION DE EXPERTOS

Estimado Juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionanio de

Liderazgo Directivo. Su participacion es de suma importancia para obtener la validez de
prueba. Agradecemos por anticipado su valiosa contribucion:

I.  DATOS PERSONALES

Apellidos vy nombres: Agurto Nole José Eduardo

DNI: 03613355

Especialidad: Profesor de Educacion Secundaria. Especialidad Lengua y Literatura
Grado académico: Magister en Educacion

Centro laboral: LE. 14787 “Victor Rail Haya de la Torre"

Afios de experiencia laboral: 30 afios

I1. INFORMACTION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Instrumento: Liderazgo Directrvo
-Objetivo: Determinar el mivel del liderazgo directivo en Ja [E. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Liker,
-Adaptacion del Instrumento: Br. Luis Alberto Esteve Marquez
Br. Delia Nelly Saavedra Agurto
-Ambito de Aplicacién: Personal docente de la I E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna”,
Bellavista, Sullana.
-Duracion: 20 mimutos

IIL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacicn le presentamos los criterios de evaluacion sobre los que le solicito que por

favor valore cada item.

' Claridad; 5e entiende sm dificultad alguna el emmeiado del item, &5 conciso, exacto v directo

* Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension
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VARIABLE: Liderazgo directivo

Ne

Dimensiones Ttems

Claridad® | P

Dimension: capacidad de gestion

EI

|
g

Tnumuumuum:um
greas de plineacion organizacion,

direccion v cantral,

La insitucion cuenta con una Miion v
una Vision adecuadas

La IE estd organizads v tiene sus
instrumentos de gestion: PEI, PCT, PAT,
RL

El  pgerente  educaiio  asume
respansabilidad con valer v audacia

La asgnacson de responsabilidades se
da en forma adecuada

Propicia ua comunicacion instaucional
responsable, oportuna, comveniente v
Veraz

Dimension: relaciones humanas

[El gerente educative  Incemtia el
respeso al mareo legal v a log derechos

del personal

El lderazgo del gereme educatno
propicia la debids comsideracion al
personal cuando no esta en condicionss
animicas en un momento dado

(El geremte educativo prommeve W
consideracion al personal cuando éste
presenta algin tpo de lmiacionss o
recursos inadecuados.

10

El gesepte educative hace todo Io
posible para evitar gEuacionss de

injusticia o maltrato dal parsopal

El bder gerencial promweve 1
convivencis con acuerdos explicitos
implicitos

11

Eﬂttmhm:ﬁuﬂmhﬂlu
la instirucion educativa

Dimension: comunicacion




El Liderazgo gerencial propicia b
dindmica grupal ¢ imerpersonal gin la
rigidez de jerarquiss

El gerente aducativo tiens 13 capacidsd
de  propicir | ums  adecuads
comunicacion holistica, en todas las
direcciones vertical horizontalmente de
ids v vaelta

Tieme la  capacidad de captar
informacion, procesarls enriquecerls
distribuirls adecuadaments para gue
todas realicen un major wabajo

Tiene 13 capacidad de propiciar el
contacto persomal donde fluve L
motivacion originando um buen estado
de dnimo v relacionss armoniosas

[El liderazge del dmector teme b
capacidad de generar reconocimiento al
personal, el cual poede ser wm
resolucion de felicitacidn, carta de
felicitacion, un diploma, etc.

fl:umﬁimmwmmuﬂm
también s vaduce e la felicitacion
verbal, en uns palsbra de motivacion,
ante el trabajo bien realizado

Dimension: motivacion del ider

=l

o |

] |

El liderazzo gerencial tiene la capacidad
de propiciar mcentivos relacionados con
gratificacionss, HECENS0N,
reconocimiento pablice, para motivar el
buen desempedio

0

El geremte educative propicia 1
autorrealizacion del persomal docemts
pues cuando mas alcancen sus objetivos,
tambign coadyovarin a alcamsar los
objetivos de la instimcion

1l

Da mayor importancia a3 b
responsabilidad de cada wao v a m
capacidad de antorrealizacion

[ Trene Ia capacidad de generar confianra
\ilidad : i
seguridad
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13 | Conforma de manera oportuna el | x x x
Comité de Gestion de Recarsos Propios

24 | Informa de manera fransparente el | x x x
manejo de los recarsos econdmicos ¥ de
enseres al CONEL

Observaciones (precisar s hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comregrr [ ]
No aplicable [ ]
Sullana, 20 de diciembre del 2019.
FIRMA DEL EVALUADOR:.:

DINI. N° 03613355
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado Juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento CUESTIONARIO
SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL. Su participacion ez de suma importancia para obtener
la validez de prusba. Agradecemos por anticipado su valiosa contribucion:

1L DATOS PERSONALES

Apellidos v nombres: Sandoval Vasquez Milagro del Eozano
DNI: 03373341

Especialidad: Licenciada en Educacion

Grado academico: Magister en Admunistracion de la Educacion
Centro laboral: [E 14787 “Vietor Kaul Hava de la Torre”

Arios de experiencia laboral: 30 anos como docente v 3 afios como Sub Directora.

II. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Instrumento: CUESTIONARIO SOBEE CLIMA INSTITUCIONAL.
-Objetivo: Determunar el nivel del clima mstitucional en la [E. N° 14793 “Luciano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Likar.
-Adaptacion del Instrumento: Br. Luis Alberto Esteves harquez

Br. Delia MNelly Saavedra Agurto
-Ambito de Aplicacion: Personal docente de la [E. K™ 14793 “Luciano Castillo Colonna™,
Bellavista, Sullana.

Duracion: 20 minutos

IL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion le presentamos los criterios de evaluacion sobre los que le solicito que por
favor valore cada item.

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dal ftem, ex conciso, exacto v directo
 Pertinencia: 51 el itam pertenece a la dimension.

 Relevancia: E] itam es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension
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VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

e

Dhimetisiones Thimis

Claridad'

Pertinencia®

Rebevancia’

Sugerencias

Dimenston: identidad institucional

M

Mo

& santifica v participa #n todas las
actividades  exracurmiculares  qua
programa n LE,

Se oshmte comprometids com li labor
scadierdca realizada en a LE,

Elente una gran sathfaccion por B labor
docente realizada en beneficio de a LE

Participa en b actividades academicas
qui prosmosve b LE

Fomenta [ dentidad Tstfrucional en sus
wtudiantes 3 tavés de la practica
pedagdgica cotidiana,

Se compromets como parte activa e el
formalecimisste de la imagen institucional
de s LE,

Dimension: relaciones [nterpersonales

Mo

["El didlogo estre Directivos ¥ Docentes es
flugdo, claro v précise de tal manesa que
permiten coordinar lag labores educativas

-

=

El nfvel de trato v relaciones entre s
agentes educativos ha decxido en I
Instirucidn Educativa.

El grado de confarza de unos hacla otros
permize ver grupos imterrelacionsdos que
comparten lay mismas matas,

10

Las relaciones interpersonales fortalecen
el apovo entré log doceme: de la
institucion educativa

11

Los directives pronmeven el desarrollo de
la organizacion de la instincion

Los docentes se muestran resperucsos el
uno del otre.

Dimension: trabajo en equipo

Mo

8l | Mo

Los docentes ssuren v cumplen s
comisiones de rabajo con respansabilidad

=

-
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14

Se slente competente cuando aplica sus
comocimisptos v experiemcizs 3 b3
sobacicn da problemas,

15

Le miente satisfecho com el trabajp que
realizs cor parte de 1m aguipo docante g
&n & area curricular,

14

Comparte |3 mformacion gue tiene comn
=1z colegas o se guarda solo para wsted,

17

Tenso confianza en mis cormpaneras de
trabajo a2l realizar uma lhor de
resparzabilidad compartida.

18

Cuardo hay fallas o ervares an el wabajo
= 3 T =T T | T L
T BT Y v EsImimog lag
olzervacionss al respecto,

Dimenszion: normas de convivencia

Mo

5i| No 5i

12

Le justifica com tiempo las terdaness v
falras de los docemtes v drectivos.

Exisie acperdo sobre los horarios de
trabajo de los docemtes.

Ze distribayve eguitativarmente los horarios
de trabajo de kos docentes,

Ze respeta el horario de meresos v salidas
del persemsl docente en la Estinocion
aducativa,

Loz docentes conocen ks normes de 1a ley
de educacicm v k= normss educativas
Vigantes.

Todoz los mismbros de la conmmidad
educativa participen organizadamente en
las actividades no cwrmicnlares de la 1E.

SUFICIENTE

Obzervaciones (precizar 51 hav suficiencia):

Opimion de aplicabilidad: Aplicable
Mo aplicable [ ]

-' ‘ U

[ X]

—h

FIRMA DEL EVALUADOR
DNL ¥° 03575541

Aplicable despuss de comregir [ ]

Sullana, 20 de diciambre dal 2019,
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ANEXO3

MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado Juez, usted ha mado seleccionado para evaluar el mstnmmento CUESTIONARIO
SOBEE CLIMA INSTITUCIONAL. Su parbcipacion es da suma mportancia para obtener
la validez de prueba. Agradecemos por anticipado su valiosa contnbucion:

II. DATOS PERSONALES

Apelhidos v nombres: [BANEZ GUTIERREZ GONZALO

DNI: 17924917

Especialidad: LICENCIADO EN EDUCACION.

Grado académico: DOCTOR EN PSICOLOGIA INFANTIL

Centro laboral: ESCUELA DE POSGRADO DE LAUCY.

Afios da experiencia laboral: 33 EN LA GESTION PUBLICA Y 13 EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

II. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Instrumento: CUESTIONARIO SOBEE CLIMA INSTITUCIONAL.
-Objetivo: Determinar o] nrvel del clima mstitucional en la IE. N7 14793 “Lociano Castillo
Colonna”, Bellavista, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Liker.
-Adaptacion del Inztrumento: Sr. Lus Alberto Estaves Marguez

Br. Deha Nelly 3aavedra Azurto
-Ambito de Aplicacién: Personal docents de la [E. N° 14793 “Luciano Castillo Colonna™,
Bellavista, Sullana.

-Duracion: 20 mmutos

IL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion le presentames los entenos de evaluacion sobre los que le soherte que por
favor valore cada item.

! Claridad: Se entiende in dificultad alzuna el enunciado del ftem, es conciso, exacto v directo

? Pertinencia: 3i el ftem pertenece a la dimensidn.

3 Relevancia: El ftem es apropisdo para representsr al compomente o dimensidn especifica del
Constructo

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



VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

N® Dimensiones Ttems Claridad’ |Pertinencia’ | Relevancia® | Sugerencias
Dimension: identidad institucional 5 | No | 51| Ne 5i No
1 | Se entifica ¥ participa em todas las | X X X
actividades extracurriculares e
programa la LE
4 | & sente comprometido con [ [aber | X x X
academica realizada en l2 [ E
1 | Siente una pran satisfaccion por la labor | X X X
docente realizada én beneficio de la LE
4 |Pariipa en las actiidades academicas | X X X
fué promuetve la LE
5 | Fomemnta la idestidad instrtucional en sus | X x X
extudiantes a ftraves de a2 practica
pedagogica cotdiana.
§ | Se compromete como parte acima enoel | X X X
fortalecimienta de k2 imagen institucional
e =i LE.
Dimension: relaciones interpersonales | Si | No | 5i | Ne 5 No
T | El diabogo emtre Crirectivos v Docentes as | X X L
fludo, claro ¥ preciso de fal manera que
pérmiten coordmar [as labores educativas
£ | El nivel de trate v relaciones eptre Jos | X X X
agentes educativos bha decudo em la
[mstitacion Educativa
2 | El grado de confianza de unos hacia otros | X X X
péTme Ve grupos intarrelacionados que
Comparten l2s mismas metas
10 | Las relacionsd imterpersonales fortalacen | X X X
gl zpovo emire los doceptes de la
institucion educativa
11 | Las directivos prosuseven ol desamrollo de | X x X
la organizacion de k2 mstitucion
11 | Las docemtes 12 muestran respetuosos &l | X X X
une dal otra.
Dimenzion: trabajo en equipo 5 | Ne | 51| Ne 5 Mo
13 | Las docemtes asumen ¥ cumples sus X
comishomnes de trabajo con respensahilidad




=i
=1

14 | S¢ siente competente cuando aplics sus | X
conocimiemios v eXperencias 3 I

solucion de problemas,

13 | Se sieste satisfacho com el trabaje que | X X X
realizs como parte di un equipo doceste o
&n §u &rea curricular,

18 | Comperte Ia eformacion que tiaoe con | & ' s
pas colegas o se puards solo pars usted

17 | Tengo confianza ¢n mis compateros de | X X X
trabeje al realizar uns laber  de
rigponsakilidad compartida,

(18 [ Cuando hay fallas o emrores en ¢l trabajo | & b s

fE HJUIPe  ECOBOCEMmO  GQUE  BOW
wguivocamos Y aumumos [
observacionss al reipecto.

Blmension. sormas de convivencin HE R Ne | & | Mo

19 | S& jastifics con tiempo las tasdanzas v | X X
fakas de los docentes v directivos.

[Z0 | Exdite acuerdc scbee Job Rorarics e n T
trabaje di los docantas X

I | Ge distribaye aquitativaments Jos horarios | X T o
de trabajo de los docentes,

31 | 5e respeta al horario de mgresos v salkdas | n b T
del parsonal docente 8 |3 imstmucion
aducativa.

27 | Los docentus conocen [as normas ok [2 ey | T T
de educacion ¥ las normas educativas
vigaets,

(T4 [ Todes los miembros de 2 comunsad | o i 'y
sducativa panicipas organizsdamente &
[a3 sctividades Bo curricularss d& @B LE.

Observaciones (precisar 51 hay suficiencia):  SUFICIENTE

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despusés de comregar [ ]
Mo aplicable [ ]

Truillo, 19 de diciembre del 2019
o - I

FIRMA DEL EVALUADOR,
DNL N* 17924817,



ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado Juez, usted ha zdo seleccionado para evaluar el mmstrumento CUESTIONARIO
SOBEE CLINMA INSTITUCIONAL. Su participacion es de suma mmportaneia para obtener
la vahde= de prusba. Agradscemos por anticipado =u valiosa contnbucion:

IL DATOS PERSONALES

Apellidos v nombres: Agurto Nole Joz2 Eduardo

DNI- 03613355

Especialidad: Profesor de Educacion Secundaria. Especialidad Lenguza v Literatura
Grado académice: Magistar en Educacion

Centro laboral: LE. 14787 “Vietor Kzl Haya de la Torre

Aripz de expeniencia laboral: 30 aros

IL. INFORMACION DEL INSTRUMENTO
-Nombre del Inztromento: CUESTIONARIO 30BEE CLIMA INSTITUCIONAL.
-Objetivo: Determinar el nrvel del clima mstitncional en la [E. N* 14793 “Luciano Cashllo
Colonna”, Bellavizta, Sullana.
-Cuestionario: Escala de Liker.
-Adaptacion del Instromento: Br. Luiz Alberto Esteves Marguez

Br. Delia Melly 2azvedra Azurto
-Ambito de Aplicacion: Parzonzal docents de 1a [E. W° 14793 “Luciane Caztilla Colomna®™,
Bellavista, Sullana.

-Daracion: 20 minutes

IIL INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A contmuacion le presentamoes loz entenos de evaluacion sobre loz que le solicrto gue por
favor valore cada item.

' Claridad: Se entiende sin dificultad alzuna el enuncizdo del item es conciso, exacto v directo

? Pertinencia: 5i 2l {tem pertenece 3 la dimension.

3 Relevancia: El item es apropiade para representar al components o dimensidr especifica del
constructo

Mota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimen=zion
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VARTABLE: CLIMA TMETITUCIOMAL

N= Dimeniones Ttems Claridad’ | Pertinencia® | Relevancia® | Sugerencias
Dimension: identidad insfitncionsl Gi | No | S5i| Mo 5i No
1 | Se idemtifica v participa en todss las | 3 X X
actividades exiranmriculanes qua
prograns la [E.
2 | Se ziente corprosvetide con la lshar | 3 X X
academica rezlizadasn LI E.
3 | Siente una gran satifaccion por bk labor | X = X
docente realizsds en beneficin de B LE
4 | Participa en laz acinidades acadsmicas | 3 X X
que prosmeve LIE
5 | Fomenta la identidad instinciomsl en s | 3 X X
esiudiantes 3 traves de la practica
§ | Se comprormete comn parte activa en el | X X X
fortzlecimiento de ks imazen mstincional
de=mIE.
Dimenzion: relaciones interperonales Si | No| 5| Ma 5i Ny
7 | El digkago entre Directivos v Docentes es | X X X
fhasdo, claro v preciso de tal manera que
permien coordiner 13s labores educatives
g | El nival de frato v relaciomes enire bos | X X X
agentes educativos ka decaido en b
Instimcion Educativa.
9 | El zrado de confisers de umos hacis otros | X il X
permie ver srupos imterrelacionsdos que
Comparten Ly mismas metas
10 | La= relaciones imerpersonsles fortalecen | X X X
el zpoyo entre los docestsr de la
i S—
11 | Las drectives pronmeven el desamrollo de | X X X
la organizacion de la mstinscian
12 | Los docenies se muestran respefuosos el | X i X
uno del oo,
Dimension: trabajo en equipo S5i | Na | 5i| MNa 5i N
15 | Los docentes aswmen v cumiplen sus = X
conusionss de mabajo con respanzahilidad
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14

Le slente competente cuando aplica s
comocimismios v experienciaz 3 b
solacicon da problemas,

15

Ge memte satisfecho com el trabaj que
realiza como pane da 1m aguipo docsnte o
&n 20 Area curricular,

15

Comparte |3 mformacion gue tiEne con
sug coleges o 52 guarda solo pars wsted,

17

Tensp confianza en mmis companerds de
trabzjo 2l reaslizar uwms bhor de
respanzzhilidad compartida.

18

Cuando hay fallas o errores an el wabajo
BN EQUIpD  [ECOMOCEMO0S QUE B3
SQUIVOCAMOE ¥ ESrnimos las
observacionss al respecio,

Dimension: normas de Convivencia

Mo

i

Xa Si Ko

12

Se justiica con Dempo las tardansas v
faltas de los docentes v drecinos.

Existe acnerdo sobre los horarios de
trabajo de los docentes.

Ee distriboye eguitstivamente los horarios
de rabajo de los docentes,

L respeta el horano de mereses v sahidas
del personal docente en la mstituckon
educativa,

Loz docentes conocen lss nonmas de L2 ley
de educacion v k= pormas educativas
Vigantes,

Todox los muiembros de la cormmidad
educativa participan orzanizsdamente en
laz actividades no cwmicnlars: de la LE,

Observaciones (precizar 51 hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Mo aplicable

[ ]

. -
- =
il K '

- ’

SUFICIENTE

Aplicable despuss de comegir [ ]

Sullana, 20 de diciembre dal 2019.

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI. N* 03613333
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ANEXO 04

MAERIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LA LE. N°
14793 “LUCIANO CASTILLO COLONNA”, BELLAVISTA, SULLANA - 2019

MARCO
FORMULACION
DEL PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS | yARIABLES TEORICO DIMENSIONES | METODOS
Problema general: | Hipotesis Objetivo Variable 1: | 2.2. Base tedricas Tipo:

) | general: general: Liderazgo cientificas Cuantitativo
¢Cual es la relacion Directivo en su nivel
entre liderazgo | Hi: Existe | Determinar la 2.2.1. Liderazgo Descriptivo
directivo y clima | relacion directa | relacion entre o
institucional en la | y significativa | liderazgo Definiciones o Método:

o . o . Motivacién del
I.E. N 14793 | entre liderazgo | directivo y clima Teorfas sobre | lider o
“Luciano  Castillo | directivoy clima | institucional en la liderazao P'Se“‘_) -de
Colonna”, institucional en | LE. N° 14793 g Relaciones Investigacio
Bellavista, Sullana - | la I.LE. N° 14793 | “Luciano Castillo Teorias de rasgos | humanas n: o
2019? “Luciano Colonna”, de personalidad DeSC”PF'VO
Castillo Bellavista, Comunicacién | Correlacional

Problemas Colonna”, Sullana - 2019. Teorias de estilos >

R 3 . : Poblacion 'y
especificos: Bellavista, de liderazgo. Capacidad  de fra:

) _ Sullana - 2019. | Objetivos gestion. muestra.
(;.Cual esel rpvel_de especificos: Teorias Son 40
liderazgo directivo | 1o: No existe situacionales  de estudiantes
en la LE. N° 14793 | yelacion directa y| Determinar el liderazgo & la do la
“Luciano  Castillo significativa entre nivel de liderazgo
Colonna”, liderazgo directivo en la Estilos de IE . 14793
Bellavista, Sullana - | girectivo y climal IE- N° 14793 liderazgo Luciano
20197 institucional en |al “Luciano Castillo Castillo

ILE N° 14793 Colonna”, Definicion Colonna”
;Cudl es el nivel de | . . . i
¢~ o “Luciano Castillo| Béllavista, Estilos de
clima institucional ” Sullana - 2019?
° Colonna”, ' Liderazgo
en la I.LE. N° 14793 . g
L i Castill Bellavista,
ucliano astilo

” Sullana - 2019. Liderazgo
Colonna”, i Instruccional Técnica
Bellavista, Sullana - | ipetesis Determinar el Observacion

2019?

¢Cual es la relacién
entre liderazgo
directivo en su
dimension

capacidad de
gestion 'y clima
institucional en la

ILE. N° 14793
“Luciano  Castillo
Colonna”,

especificas:

Hi: Existe
relacion directa
y significativa
entre liderazgo
directivo en su
dimension

capacidad de
gestion y Clima
Institucional en
la I.E. N° 14793

nivel de Clima
Institucional en la
I.LE. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana - 2019?

Determinar la
relacion que
existe entre

Liderazgo
Transformacional

Liderazgo
“Centrado en el
Aprendizaje”

Liderazgo
Distribuido:

Liderazgo
Sistémico

El Test
Instrumentos
Guia de

Observacion
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Bellavista, Sullana -
2019?

¢Cual es la relacién

entre liderazgo
directivo en su
dimension

relaciones humanas
y clima institucional
en la I.E. N° 14793
“Luciano  Castillo
Colonna”,
Bellavista, Sullana,
2019?

¢Cual es la relacion

entre liderazgo
directivo en su
dimension

comunicacion y
clima institucional
en la I.LE. N° 14793
“Luciano  Castillo
Colonna”,

Bellavista, Sullana —
2019?

¢Cual es la relacion
entre liderazgo
directivo en su
dimensién
motivacién y clima
institucional en la
I.E. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista, Sullana,
2019?

“Luciano
Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana — 2019

Hi: Existe
relacion directa
y significativa
entre liderazgo
directivo en su
dimensioén
relaciones
humanas y clima
institucional en
la I.LE. N° 14793
“Luciano
Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana — 2019.

Hi: Existe
relacion directa
y significativa
entre liderazgo
directivo en su
dimension
comunicaciéon 'y
clima
institucional en
la I.LE. N° 14793
“Luciano
Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana — 2019.

Hi: Existe
relacion directa
y significativa
entre liderazgo
directivo en su
dimension
motivacion y
clima
institucional en
lal. E. N° 14793
“Luciano
Castillo
Colonna”,

liderazgo
directivo en su
dimensién
capacidad de
gestion y clima
institucional en la
I.E. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana - 2019

Determinar la
relacion que
existe entre
liderazgo
directivo en su
dimension
relaciones
humanas y Clima
Institucional en la
I.LE. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana — 2019.

Determinar es la
relacion que
existe entre
liderazgo
directivo en su
dimension
comunicacion del
Liderazgo
directivo y Clima
Institucional en la
I.LE. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana - 2019

Determinar la
relacion que
existe entre
liderazgo

Variable 2.

Clima
Institucional

Liderazgo
Sostenible

Dimensiones del
liderazgo
directivo

Motivacién  del
lider

Relaciones
humanas

Comunicacion

Capacidad de
gestion.

Clima
institucional

Definiciones:
Importancia

Dimensiones del
clima institucional

Identidad
Institucional

Relaciones
Interpersonales

Trabajo en Equipo

Normas de
Convivencia
Teorias que
sustentan el clima
institucional

Teoria de Likert

ldentidad
Institucional

Relaciones
interpersonales

Trabajo en
equipo

Normas de
Convivencia

Pre y Post-
Test

Métodos de
analisis  de
investigacio
n:

Codificacion
de datos.

Tabulacién
de datos.

Presentacion
estadistica.

Analisis y
presentacién
de datos
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Bellavista
Sullana, 2019.

directivo en su
dimensién
motivacién y
clima
institucional en la
I.E. N° 14793
“Luciano Castillo
Colonna”,
Bellavista,
Sullana — 2019.

Teoria de Litwin y
Stringer

Caracteristicas del
clima institucional
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