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Resumen

El presente estudio se desarroll6 en la Institucion Educativa “Santiago Antinez de
Mayolo”, San Antonio Bajo, distrito de Bambamarca, periodo 2021 tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el liderazgo directivo con el clima organizacional en la
Institucion. eldisefio de investigacion es no experimental, de corte transversal de nivel
descriptivo — correlacional; se utilizé una muestra no probabilistica por conveniencia
integrado por 1 director, 21 docentes y 2 administrativos, se aplicé como instrumento el
cuestionario. Los resultados del estudio muestran que existe una correlacién positiva
moderada — fuerte, entre el liderazgo directivo y el clima organizacional con un coeficiente
de correlacion de 0.703. A nivel de dimensiones, existe una correlacion positiva moderada
fuerte, entre la capacidad organizativa y el clima organizacional con un coeficiente de
correlacion de 0.630, La mayoria de los trabajadores de la institucion perciben que el
liderazgo tiene un nivel medio (45.83%) y alto (45.83%) de capacidad organizativa, lo cual
contribuye a un aceptable clima organizacional; asimismo existe una correlacion positiva
moderada fuerte entre la gestion pedagogica y el climaorganizacional con un coeficiente de
correlacion de 0.641. La mayoria de los trabajadores perciben que el liderazgo directivo en la
institucion tiene un nivel medio (50.00%) de gestion pedagdgica, lo cual contribuye también
a un aceptable clima organizacional; finalmente existe una correlacion positiva moderada
fuerte, entre el trabajo en la comunidad y el clima organizacional, con un coeficiente de
correlacion de 0.630. La mayoria percibe que el liderazgo directivo en la institucion tiene un
nivel medio (41.67%) y alto (45.83%) de trabajo en la comunidad, lo cual contribuye a un
aceptable clima organizacional. En todos los casos las correlaciones son estadisticamente
significativa a un nivel de confianza del 0.01.

Palabras Claves: Liderazgo Directivo, Clima Organizacional, Bambamarca.
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Abstract

The present research was developed at the “Santiago Antinez de Mayolo”
Educational Institution, San Antonio Bajo, Bambamarca district, period 2021, with the
objective of determining the relationship between managerial leadership and the
organizational climate in thelnstitution. The research design is non-experimental, cross-
sectional at a descriptive-correlationallevel; A non-probabilistic convenience sample was
used made up of 1 director, 19 teachers and 2administrators, the questionnaire was applied as
an instrument. The results of the study show thatthere is a moderate - strong positive
correlation between managerial leadership and the organizational climate with a coefficient
of 0.703. At the dimension level, there is a moderate strong positive correlation between
organizational capacity and the organizational climate with acoefficient of 0.630, the
majority of workers of the institution perceive that the leadership has a medium level
(45.83%) and high (45.83) of organizational capacity, which contributes to an acceptable
organizational climate. and there is also a moderate strong positive correlation between
pedagogical management and the organizational climate with a coefficient of 0.641. the
majority of workers perceive that the leadership in the institution has a medium level (50%)
of pedagogical management, which also contributes to an acceptable organizational. Finally,
there is a moderate-strong positive correlation of the work in the community and the
organizational climate, with a coefficient of 0.630. the majority of workers perceive that the
leadership in the institution has a medium level (41.67%) and high (45.83%) of working in
the community, whichcontributes to an acceptable organizational climate. In all cases the
correlations are statistically significant at a confidence level of 0.01.

Keywords: Management Leadership, Organizational Climate, Bambamarca
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Capitulo I.

Introduccion

1.1. Planteamiento del Problema
1.1.1. Contextualizacion

En la actualidad la educacion esta sufriendo cambios y transformaciones
significativas,convirtiendo al director como el eje primordial quien debe planificar,
coordinar, organizar y evaluar en base a los cuantificadores curriculares; para lo cual debe
tener un adecuado perfil delider con el fin de optimizar del buen clima organizacional con
toda la comunidad educativa.

Una serie de estudios de investigacion académica y administrativa demuestran que el
clima institucional impacta en la calidad del desempefio de los empleados y profesionales, en
elcaso del sector educativo es relevante pues las actividades de ensefianza guardan relacion
con laformacion integral de los educandos Barber & Mourshed (2008). En un determinado
momento, el liderazgo y su accionar préactico tiene estrecha relacion con el clima laboral, de
acuerdo a lo propuesto por Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia (2009), “Queremos
que los lideres sean buenos innovadores en el cambio social, creando un sentido de servicio
y brindando una continua potenciacion del capital que respalda a las organizaciones (p. 14).

La mayoria de las organizaciones en nuestro pais enfrentan una falta de liderazgo o
necesitan liderazgo para gestionar el talento, el cual es un factor critico en el éxito o fracaso
de un buen clima organizacional; Por otro lado, las organizaciones que brindan servicios
educativos,especialmente las escuelas publicas de nuestro pais tienen una situacion muy

critica ya que muy pocas instituciones educativas tienen un director que sea un buen lider.



En las Instituciones Educativas, de Hualgayoc-Bambamarca, el acceso a cargo
directivo es por medio de evaluaciones de desempefio y manejo de gestion mediante
concurso publico queha sido muy significativo. El liderazgo directivo se evidencia en las
acciones planificadas y llevadas a cabo de acuerdo a su programacion, asi como la mejora

del clima institucional y en todos los &mbitos de la gestion educativa.
1.1.2. Descripcion del Problema

La preocupacién constante de la comunidad educativa (docentes y administrativos), es
nocontar con lideres que ayuden a mejorar a la calidad académica y propiciar un buen clima
institucional. En la institucion educativa objeto de investigacion, la desconfianza y el
inadecuadotrato por parte del director crea un ambiente perjudicial para las buenas relaciones y
por ende unbuen clima laboral, Por otro lado, se puede apreciar que existe un retraso en la
ejecucion de las actividades previstas por los docentes y la mayoria expresa que sus derechos
estan vulnerados.

Es por esto que es importante determinar como se relaciona el liderazgo directivo con el clima
organizacional para que la comunidad educativa mire cada uno de estos aspectos.

De continuar con este tipo de liderazgo no se podran lograr los objetivos
institucionales,ni mejorar el clima laboral, todo ello en desmedro de una adecuada formacién
de calidad de loseducandos.

El lider directivo en su quehacer practico tiene una afinidad con el clima laboral,
segun planteado por Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia (2009), se requieren lideres
que se organicen en verdaderos generadores de cambio y transformacion social colectiva,
mediante la materializacion del bienestar laboral y la consecuente potenciacion del capital

social que sustentaa las organizaciones” (p.14)



Por todo lo anterior la presente investigacion se orienta a la solucién de: ;Cémo se

relaciona el liderazgo directivo con el clima organizacional en la institucién “Santiago

Antunezde Mayolo?

1.1.3.

1.2.

121

Formulacion del Problema
1.1.3.1. Problema General.

¢Cual es la relacion del liderazgo directivo con el clima organizacional de la Institucion
Educativa “Santiago Antinez de Mayolo Bambamarca, San Antonio Bambamarca

20217
1.1.3.2. Problemas Especificos.

a) ¢Cual es el nivel de liderazgo que ejerce el director desde la percepcion de los
docente y administrativos en la Institucion Educativa Santiago Antunez de
Mayolo,San Antonio Bambamarca 20217

b) ¢Cual es el nivel del clima organizacional, desde la percepcion de los
docentes yadministrativos en la Institucién Educativa Santiago Antinez de
Mayolo, San Antonio Bambamarca 20217

c) ¢Cual es la relacion de las dimensiones del liderazgo directivo con el clima
organizacional de la institucion educativa Santiago Antunez de Mayolo, San
AntonioBambamarca 2021?

Justificacion e Importancia
Justificacion Teorica Cientifica

La presente investigacion se justifica debido a que se analizara las teorias sobre
liderazgoy clima organizacional para su aplicabilidad en una entidad educativa con el
propdsito de conocer el comportamiento de ambas variables, aspectos que influyen de
forma directa en el aprendizaje de los estudiantes y en las gestiones escolares valorando

la necesidad de promover tanto la convivencia armoniosa, el sentido del respeto y el
3



1.2.2.

1.23.

crecimiento organizacional. Asimismo, la presente investigacion ha tomado como base

las teorias deDaniel Goleman, Douglas McGregor y Chiavenato.
Justificacion Técnico Practico

Este estudio es importante porque trata aspectos relevantes del clima organizacional,
a través de este trabajo se pretende contribuir al fortalecimiento de la capacidad de
liderazgo directivo y el clima institucional tanto en la teoria como en la practica, para
beneficio de todos los participantes, e involucrarlos en todas las actividades
educativas ytengan la capacidad de solucionar problemas laborales, contribuyendo al
cambio de actitudes en la direccion administrativa y ambito normativo de la
institucion educativa “Santiago Antiinez de Mayolo”, del centro poblado de San

Antonio del distrito de Bambamarca, de la region Cajamarca
Justificacion Personal e Institucional

Mediante el anélisis de los resultados de la actual investigacion, podemos hacer
propuestaque permitan mejorar la calidad de la gestion educativa y adecuado clima
laboral e institucional, que orientaran al desarrollo de un buen lider directivo, y asi
obtener un buenclima organizacional y poder mejorar la calidad educativa y una
eficiente gestion de partedel personal directivo, estimulandolos para alcanzar altos
niveles de desempefio y motivando para lograr objetivos colectivos. En lo personal,
permitio profundizar en los temas de liderazgo y clima organizacional por su utilidad
en la gestion de las organizaciones, asi como profundizar en el manejo adecuado de la
metodologia de la investigacion y asi lograr el tan ansiado grado académico de

maestro.



1.3.

131

1.3.2

1.33.

1.4.

1.5.

151

15.2

Delimitacion de la Investigacion
Delimitacion Espacial

El presente trabajo de investigacion se realizo en la institucion educativa Santiago
Antlnez de Mayolo, ubicado en el centro poblado de San Antonio compresién del

distritode Bambamarca, provincia de Hualgayoc regién Cajamarca.
Delimitacion Temporal

Los datos para el estudio corresponden al periodo 2021.
Delimitacion Teméatica

En la presente investigacion se tratan temas sobre Liderazgo Directivo y Clima
Organizacional.

Limitaciones

Las principales limitaciones estan relacionadas con la obtencion de la informacion
debidoa que los colaboradores estuvieron laborando remotamente por las restricciones
sanitariaspor el COVID 19.

Objetivo de la Investigacion
Objetivo General

Determinar la relacién entre el liderazgo directivo con el clima organizacional en la

institucién educativa Santiago Antinez de Mayolo, San Antonio Bambamarca 2021.
Obijetivos Especificos

a)  Determinar el nivel de liderazgo que ejerce el director, desde la percepcion de
losdocentes y administrativos en la Institucion Educativa Santiago Antinez

de Mayolo, San Antonio Bambamarca 2021.



b)

Establecer el nivel del clima organizacional, desde la percepcion de los
docentes yadministrativos en la Institucién Educativa Santiago Antinez de
Mayolo, San Antonio Bambamarca 2021.

Determinar la relacion de las dimensiones del liderazgo directivo con el
climaorganizacional en la institucion educativa Santiago Antlinez de

Mayolo, San Antonio Bambamarca 2021.



Capitulo I1.

Marco Tedrico

2.1. Marco Legal

MINEDU (2014) Mediante la ley N° 29944 de la Carrera Publica Magisterial, el
Ministerio de Educacion asume como politica priorizada el fortalecimiento de las
institucioneseducativas en lo referente a una gestion descentralizada, participativa,
transparente; guiada a resultados. En este espacio, es de vital importancia implantar la
direccion escolar como un sistema, a través de un conjunto de elementos interrelacionados,
que garanticen el logro de lospropdsitos planteados.

La principal herramienta de este sistema la conforma el Marco de Buen Desempefio
del Directivo, cuyo proceso de construccion ha tomado en cuenta tanto los estilos
internacionales como los avances existentes en nuestro pais, respecto al enfoque por
resultados como soporte enlos desempefios. Para garantizar una vision comun de lo que
significa ser un lider directivo, cabemencionar que es el eje principal que necesita la
educacion peruana con el fin generar cambios ytener una educacién de calidad. Esta
definicion se debe fundamentar como aquellos elementos basicos que permitan forjar un
mayor impacto en la calidad de la ensefianza-aprendizaje, y asi poder estar generando el
desarrollo mediante las actividades pedagdgicas, la evaluacion y el acompafiamiento de los
docentes con el fin de garantizar aprendizajes de calidad en cada uno de los estudiantes. Es
innegable que esta definicion se admita en un contexto de transformacion, quedemanda al
sistema generar condiciones para que se origine el cambio al lider directivo como tal,
mediante una preparacion y asi poder afrontar la complejidad de dichos cambios, y que

dichas variables seran atendidas como parte de la estrategia de implementacion.



2.2.  Antecedentes de la Investigacion
2.2.1. ANivel Internacional

Alvarado, (2018), El liderazgo transformacional, una alternativa para mejorar la
practicadocente de los profesores de bachillerato, Loja Ecuador. El objetivo de este estudio
fue explorarque naturalmente se circunscribe al estilo de liderazgo transformacional
propuesto por Bass. y Maureira, (2004) y teniendo en cuenta los factores de carisma,
consideraciones personales, estimulacion intelectual, inspiracion psicoldgica, tolerancia y su
incidencia en la gestion de la escuela, los consideramos mas adecuados por su incidencia en
el desarrollo del estudio y trabajo,un ambiente inclusivo y saludable, creando condiciones
educativas que favorezcan la satisfaccion laboral, alcance metas y objetivos planteados por
la organizacion educativa.

Metodologicamente, el estudio es descriptivo, combinado con métodos cuantitativos y
cualitativos, y utiliza un cuestionario de conduccién multifactorial modificado de Bass y
Folio, (2000). Los resultados muestran que un directivo atractivo, con el fin de comunicar
sus aspiraciones, tiene una eficacia especial y sabe ejercer en diferentes situaciones,
dependiendo delcontexto que se presente, ya que esa experiencia le ensefi a actuar con
dinamismo y diligencia. En este sentido, la motivacion inspiradora del administrador
educativo se refleja en comunicaciones de proyectos que involucran a los docentes e inciden
en el cumplimiento de los compromisos de la gestidn escolar, motivacion personal en la
promocion de ideas y experienciasinnovadoras de sus colaboradores.

Monarrez (2016) realizo un estudio titulado “El clima escolar y su relacioén con el
liderazgo directivo en el nivel basico” (tesis de posgrado) realizado en el Instituto
UniversitarioBritanico - Espafia. Su objetivo era averiguar la atribucién del liderazgo
directivo en el entorno escolar. EI método utilizado por el autor es el nivel de interpretacion
descriptivo, quien aplico uncuestionario a su muestra de 344 docentes. Estos resultados

ayudan a medir el liderazgo gerencial y los incentivos que usan los residentes para motivar a
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sus trabajadores. Los resultadosarrojaron que el 67% de los docentes opinan que en
ocasiones el centro educativo tiene solo un buen ambiente de aprendizaje y el 13% de los
docentes opinan que el centro educativo no cuentacon un ambiente agradable de aprendizaje.
El 20% dijo que siempre hay un buen ambiente de aprendizaje. Finalmente, la investigacion
ha demostrado que la conduccion de un buen liderazgo,tiene un impacto del 45% en el
entorno escolar.

Contreras & Jiménez (2016) en su investigacion “liderazgo y Clima Organizacional
en elColegio Cundinamarca, lineamientos basicos para su intervencion” Su objetivo es
describir el estilo de gestion y las caracteristicas del clima organizacional de un colegio de
Cundinamarca enRosario Argentina, teniendo en cuenta la vision de los distintos actores de
la comunidad educativa; Este estudio fue disefiado con el tipo cuantitativa y descriptiva
correlacional, y la poblacion estuvo conformada por estudiantes, administradores y
directivos, por lo que la muestraestratificada estuvo conformada por 130 participantes,
dividido en 101 estudiantes, 25 profesoresy 4 funcionarios. Los resultados se demuestran que
el apoyo de lider frente al control presenta unnivel de -097, una correlacion negativa muy
fuerte que evidencia una fractura seria entre dirigente y dirigido que se plasma en la baja
percepcion de clima laboral. Y de igual manera la variable control al correlacionarla con la
cohesidn arroja una media negativa de -050 que denota una percepcién precaria de los
niveles de unidad de criterio que deben primar en el Colegio parala buena marcha de las
tareas pedagogicas y administrativas. Finalmente, se concluy6 que los factores positivos se
pueden demostraren muchos de sus lideres que son reflejo del liderazgo deseado a través del
cual se puede lograr el cambio y la transformacion, y lo motivan a combatirlos factores

negativos que se deben eliminar.



2.2.2. A Nivel Nacional

Atao (2018) en su tesis “El Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional en la
Institucion Educativa N° 50063 de Sangarard — Acomayo, 2018, es un trabajo realizado con
el proposito de evaluar la relacidn entre ambas variables y en cada una de las dimensiones
bajo la metodologia descriptivo-correlacional efectuada sobre una muestra de estudio de 18
docentes ademas de la aplicacion de dos instrumentos en cada una de las variables, con un
alfa de Crombach superior a 0,80 (confiabilidad alta). La conclusion principal demuestra que
existe un indice importante de liderazgo directivo, que va de un nivel normal a regular
(44,4%) hacia menos de lo normal. El liderazgo notorio es del 33,3%. En cuanto al entorno
regulatorio, se observa una tendencia hacia “lo esperado” (61%) y hacia “un poco mas de lo
esperado” (16,1%).Finalmente, segun el estadistico Tau-b de Kendall, se confirmé una
asociacion positiva del 35,9%; Cerca del promedio, entre dos factores (liderazgo y clima
organizacional). Otros resultados mostraron una correlacion negativa entre el estilo de
liderazgo directivo y el estilo permisivo, y una relacion positiva y moral (49,5%) entre el
estilo de liderazgo directivo y el estilo democréatico. Hubo una correlacion positiva
significativa y media del 37,5% entre el climaorganizacional y el estilo paternalista, y una
correlacion significativa del 60,6% entre el clima organizacional y el liderazgo
administrativo, lo que significa que hay una idea hacia la tendenciatransformadora en la
Institucion Educativa observada.

Alvarez (2020) realiz6 un estudio titulado: “liderazgo Directivo y clima Institucional
enla I.LE. N° 0238 “Manco Capac” — centro poblado de Incaico Bellavista 2019 Tesis de
posgrado), el estudio fue realizado en la Universidad Cesar vallejo, en la ciudad de Tarapoto.
El objetivo fijado para esta investigacion, fue poder determinar la existencia de una relacion
entre elliderazgo directivo y el clima institucional en la institucion educativa antes
mencionada. Se trabajé bajo una investigacion de disefio no experimental, siendo la muestra

un total de 14 docentes. Los instrumentos empleados fueron escalas de variables respectivas.
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Gracias a todo esto fue posible concluir de hecho, si existe una relacion directa y
significativa entre el liderazgodirectivo y el clima organizacional, el valor “P” resultante es
menor al margen de error de 0.05%mientras que el coeficiente fue de 0.885 adicional a ello,
se considera que el liderazgo es percibido como regular por el 36% y el clima institucional
es calificado como regular por el 51%.

Soldérzano (2017) sefiala en las tesis “Liderazgo del director y la gestion
administrativa enla Institucion Educativa José Antonio Encinas UGEL 06”. Universidad
Cesar Vallejo del Peru” presento como objetivo la relacion entre el liderazgo que asume el
director y la Gestion Administrativa en la Institucion Educativa “José Antonio Encinas”, que
surge como necesidad enla busqueda de lograr el mejoramiento continuo de la relacion de
todos los actores de la institucion educativa. El trabajo mencionado se desarroll6 de manera
descriptiva correlacional, eldisefio fue transaccional correlacional por la relacion que existe
entre las dos variables trabajadas, aplicada bajo dos cuestionarios para la obtencion de la
informacion. En la encuesta concluyd que existe un aporte significativo a la relacion entre el
liderazgo y la gestion administrativa en la institucion objeto de estudio, indicando que el
grado de liderazgo realizado por el director esta relacionado con la efectividad gerencial
lograda en la gestion administrativa durante el periodo de estudio en el desempefio de sus
funciones; el director tiene que lidiar con aspectos especificos relacionados con la
organizacion administrativa. Concluyendo que la gestion del director es algo efectiva en
todas las dimensiones representadas por el 45.7% del total de encuestados, el 38% de los
maestros cree que los directores asumen un rol de liderazgo de nivel medio en la division
administrativa que dirige la escuela, y el 62% acepta la excelencia porparte del director de

escuela.
2.2.3. A Nivel Local

Condo (2023) en su tesis de posgrado Liderazgo gerencial y la satisfaccion laboral de

lostrabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Utcubamba, cuyo objetivo fue
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analizar la relacion entre el liderazgo gerencial y la satisfaccion laboral en la Unidad de
Gestion educativa Local Utcubamba — 2019. Cuya muestra fue de 32 trabajadores a quienes
se le aplico un cuestionario validado por expertos, para cada variable, el disefio de la
investigacion fue no experimental de corte transversal de nivel descriptivo correlacional,
Ilegando a la conclusion queel liderazgo gerencial no tiene relacion significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion, el estudio estadistico descriptivo de
la variable liderazgo gerencial, demuestra que un 41% lo percibe como nivel en proceso y el
25% lo considera como nivel logrado, mientras que respecto a la variable satisfaccion
laboral el 62% considera en nivel medio y 16% afirma una alta satisfaccion.

Romero (2015) realizé un estudio Gestion del clima organizacional basado en un
estilo de liderazgo en una universidad del Consejo Regional Interuniversitario 2014, tiene
como objetivo identificar el impacto del liderazgo ejecutivo en el clima organizacional. El
estudio fuede caracter descriptivo y explicativo y se realizé mediante dos cuestionarios en
escala tipo Likert. La poblacion comprende docentes y personal administrativo de las
instituciones educativas antes mencionadas, para un total de 48 personas. En su conclusion,
enfatizé que existe una relacion lineal positiva entre liderazgo ejecutivo y clima
organizacional. A partir de esto, podemos verificar que la hipotesis de trabajo no profundiza
en tener un buen gobierno corporativo. Por lo tanto, existe un excelente ambiente
institucional. La fuerza de la correlacion fue determinada por el coeficiente de Pearson, que
dio un valor de 0,576 al nivel de significanciade 0,01. De igual forma, argumentoé que la
imagen de un buen directivo es producto de los valores y actitudes de un directivo
educativo. Es decir, los valores y las actitudes determinan la imagen del director. Por tanto,
también define la existencia de un buen clima institucional.

Chéavez (2016) en su trabajo de tesis de maestria, cuyo objetivo fue determinar la
relacionentre liderazgo directivo y clima organizacional en los docentes de la Institucion
Educativa JuanXXI1I del nivel secundario Cajamarca. Se realizd una encuesta a través de un
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cuestionario a una muestra de 60 docentes, el disefio de la investigacion fue no experimental
de corte transversal denivel descriptivo correlacional, concluyendo que las dimensiones del
liderazgo directivo se relacionan significativamente (p = 0.000 < 0.05) con las dimensiones
del clima organizacional dela Institucion Educativa Juan XXIII. También se determind una
relacion estadisticamente significativa (X2 = 26,528, p= 0.000 < 0.05) entre liderazgo
directivo y clima organizacional.

2.3. Bases Tedricas
2.3.1. Teorias sobre Liderazgo

Por lo que se refiere a las teorias del liderazgo, podemos decir que se han planteado
desdevarios enfoques, y han ido evolucionando a lo largo de la Historia. GOmez-Rada (2002)
y Sanchez (2010) coinciden en que los principales enfoques desde los que se ha estudiado el

liderazgo son tres, a continuacion, los explico brevemente:

2.3.1.1. Teoria Personalista (principios de los afios 20 del siglo XX) En la
antigtiedadse mencionaba que los lideres tienen caracteristicas y habilidades
especiales que en determinado momento los hacen destacar Gomez-Rada (2002)
(Sanchez, 2010). En el mismo sentido, hay hipdtesis sobre rasgos especificos de
personalidad en el lider, tomando como referencia el supuesto de que el lider tiene
capacidad para influenciar debido a que tiene cualidades superiores a otros
individuos. Gomez-Rada (2002) expone la creencia de que un lider tenia rasgos
diferentes al resto de los demas, lo cual llevo a diversas investigaciones tratando de
identificar un rasgo sobresaliente. Dando como resultado un sin namero de rasgos
gue no permitian detectar un rasgo comun que podrian tener los lideres. Sanchez
(2010) sustenta que no hay un perfil adecuado de personalidad para un lider, el autor
indica que no se ha podido llegar a una conclusidn con respecto a que rasgos

determinan la eficacia del éxito en el liderazgo por lo que esta teoria se dejo a un
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lado.

2.3.1.1.1. Liderazgo carismatico. Segun Gibson, lvancevich y Donnell (1996),
sostiene que ésta es una teoria que proyecta que el liderazgo es la destreza que
tienen los liderespara mediar de manera inusual en los seguidores, basados en unos
poderes de atraccidncasi asombrosas. Estos lideres se caracterizan por ser
individuos que se tienen mucha confianza en si mismos, mostrando tener una vision
clara y contundente compromiso, con capacidad para comunicar de forma ordenada
dicha vision, con un comportamientopoco convencional y en muchos casos
extraordinarios.

Asi mismo, segun Gomez-Rada (2002), los lideres denominados bondadosos disponen
depoder social, quiere decir, que tienen la autoridad para agrupar pensamientos
mediante sus conductas individuales. Se debe hacer referencia por “carisma”, como
una cualidad extraordinaria (fijada misteriosamente por su origen, es decir si son
profetas o sabios, arbitros o jefes militares) de su personalidad, cuya virtud se le
considera como fuerzas sobre naturales o accesibles a cualquier otro, como

encargados de Dios de manera ejemplar y, en efecto, como jefe caudillo, lider o guia.

2.3.1.1.2. Lider motivacional Este aspecto influye en la existencia de tres
dindmicas basicas: poder, éxito y pertenencia. Estos motivos dinamizan y dirigen la
admiracion delas personas, aungue no necesariamente estan presentes con igual
fuerza en todas las personas, sino que, en la mayoria de los casos, s6lo uno de ellos
determina el arquetipode conducta que despliega el lider. Para Romero (1993),
citado en Gomez-Rada (2002),los lideres que han logrado un cierto crecimiento
personal guian a sus seguidores a encontrarse consigo mismos, explicando ese
crecimiento como un paso a través del cualel individuo crea construcciones cada vez

mas integrales. de la realidad externa.
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Segun esta teoria, un lider entusiasta es una persona madura que no tiene miedo de
cometer errores y cuando comete errores, esta listo para corregirlos; para €l no existe
la verdad absoluta y sus dichos son conjeturas a verificar; Fluidez para escuchar a los
demasy acercarse a las personas que han expresado un interés genuino; sus
seguidores no lo hicieron por miedo sino por reconocimiento, respeto y confianza en
sus juicios y decisiones; Es un inspirador que tiene las ventajas del poder inherente al

puesto que ocupa (Romero, 1993, citado de Gomez-Rada, 2002).

2.3.1.2. Teorias conductuales Estas teorias intentan establecer una coincidencia
entre loque hace el lider y como lo hace el grupo. Hodgets (1992) es citado por
Gomez-Rada (2002) diciendo que este modelo, desarrollado por investigadores de

la Universidad de Michigan, combina dos aspectos principales: a) el interés del lider
por realizar la tarea y

b) su preocupacion por las personas mismas. En otras palabras, es centrado en el
trabajo ycentrado en el trabajador. En el mismo sentido, estudios similares se han
desarrollado en la Universidad de Ohio, que ayudan a plantear la hipdtesis de que
existen dos factores conocidos como: a) estructura primaria, asumiendo que el
comportamiento de los lideres se caracteriza por definiciones de roles, tareas y como
se desempefian los miembros del equipo, y b) consideracion de liderazgo basada en
una relacion de confianza, respeto y entendimiento mutuo entre lideres y empleados.
Los estudios realizados desde este puntode vista no han demostrado claramente que el
estilo de liderazgo efectivo sea sindnimo depuntuaciones altas en ambas dimensiones

(Gibson, lvancevich & Donnelly 1996) como cita Gomez-Rada (2002).

Una tercera teoria dentro de este grupo es la teoria de la parrilla Gerencial o también
denominado Grid Administrativo, desarrollada por Robert Blake y Jane Mouton.
Ellos propusieron que el estilo de liderazgo podia ser trazado sobre una gréfica de

dos dimensiones. A los individuos se les pregunta sobre su estilo de liderazgo y
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tomando como base sus respuestas, son colocadas en un punto correspondiente de
una gréfica. 2.3.1.2.1.Liderazgo racional burocratico Este tipo de liderazgo se basa
en la democracia, aun cuando el poder proviene de Dios, cuyo pueblo es mediado
por la mayoria, quienes deciden su destino eligiendo a sus gobernantes. Este modelo
enfatiza elrol mas que quién lo ocupa. La ley esta por encima de todos los
funcionarios independientemente de su caracter y su obediencia se paga a ellay no

al arbitrio del gobernante (Rodriguez, 1988), citando a Gémez-Rada (2002).

2.3.1.3. Liderazgo eficaz de Hersey y Blanchard En esta propuesta se preparan
acciones especificas: observar el comportamiento de los lideres y evaluar los aspectos
de liderazgorealizado. Para ello, sugieren que los estilos de liderazgo se caracterizan
por comportamientos que aparecen en un contexto particular. Es por esto que el estilo
de liderazgo es un comportamiento visible cuando se trata de influir en las acciones
de los demas. De esta forma, la percepcion que las personas tienen y pueden ser muy

diferente a la que el lider muestra y percibe de si mismo.

Los comportamientos que sustenta esta propuesta derivan de cuatro estilos de
liderazgo: Estilo de control. Comportamiento administrativo y de falta de apoyo. Solo
resultados. Estilo de supervision. Utiliza el control porque le permitira recibir
diagnosticos efectivospara la productividad.

Estilo de asesoramiento. Te permitira conocer a tus colaboradores a nivel emocional
enbusca de superacion.

Estilo de delegacién: Delegar la toma de decisiones a los colaboradores y reducir su
interferencia

El aporte de este modelo, enfatiza un adecuado comportamiento del liderazgo, y que
estepuede fortalecer las habilidades blandas y confianza de su personal. Su linea

organizacional del lider, se refleja a través de su entorno y sus colaboradores.
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2.3.2. Teoria del Clima Organizacional

2.4.

24.1.

2.3.2.1. Teoria de Likert La teoria del clima organizacional de Likert establece que
el comportamiento de los subordinados se debe en parte al comportamiento de la
gerencia ylas condiciones organizacionales que perciben y en parte a la informacion,
percepciones, esperanzas, habilidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante
cualquier situacion es siempre una funcion de su conciencia de ella. (Brunet, 1987).
Para este autor, varios factores influyen en la percepcion del clima organizacional,
tales como los parametros ligados al contexto, a la tecnologia, a la estructura del
sistema organizacional, a la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana; también a los factores personales tales
como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion, asi como a la
percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

organizacional
Marco Conceptual
Liderazgo Directivo

Madrigal (2011,p.118) El liderazgo es el acto de influir en los deméas mediante sus

actitudes, comportamientos y capacidad de administrar, promover e integrar el mejoramiento

deltrabajo en cada una de las personas y grupos con la finalidad de lograr los objetivos

deseados; envirtud a dicha posicion debemos tomar en cuenta la estructura y asi promover

el desarrollo de sus integrantes; de lo antedicho podemos detallar que el liderazgo influye

positivamente dentro de las organizaciones, Yy si nos involucramos en el &mbito educativo,

las instituciones educativas tiene la influencia en la formacion de lideres y que estas cumplan

la funcionalidad deacuerdo a su reglamento y asi poder asumir el rol fundamental en el

proceso de guiar, orientar yencaminar en otros aspectos que pueden ser de vital importancia

como también generar un buenclima organizativo enfocado hacia el logro eficaz y eficiente
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de los objetivos planificados.

Segun el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion (1IPE, UNESCO
2003)Establece que el liderazgo es el conjunto de procesos que dirigen a los grupos de
personas a través de direcciones particulares, con la finalidad de poder lograr la excelencia
en sus aprendizajes, principalmente por medios no restringidos ” que se refiere a la
capacidad de direccionar en las demas personas mediante la motivacién, fomentando
espacios de dialogo, respeto, empatia y solidaridad, generando trabajo en equipo que vaya en
beneficio de la comunidad educativa.

El liderazgo detalla la cualidad que tiene una persona para ejercitar y liderar una
organizacion con la finalidad de lograr las metas establecidas y planificadas por el bien de
todos los integrantes, y poder instaurar mecanismos que busquen y generen un ambiente
apropiado defuncion a sus desempefios, lo dicho y reforzando por Robbins (2010) quien
sustenta al liderazgo como “ la capacidad de influir en el grupo para que se alcancen los
objetivos de un determinado grupo de personas y que estos puedan opinar sobre un lider o
lideres con el fin de orientar y guiar a dichos grupos.

Segun Leithwood (2007), el liderazgo directivo ocurre en una variedad de
situaciones dentro del complejo escenario que caracteriza a la mayoria de los sistemas
educativos. La formaen que los maestros ven su trabajo y el impacto de estos sentimientos
en el proceso de aprendizaje es una fuerte evidencia de que el liderazgo de los directores
tiene un impacto significativo (a través de las condiciones en las que ayudan a crear sus
escuelas). De hecho, es quiza la forma mas poderosa y natural en la que los directores
contribuyen al aprendizaje escolar(p. 192).

Seglin Rodriguez (2016) “El liderazgo cobra mayor importancia porque permite
promover el didlogo y la busqueda de consensos, esta dindmica politica esta intimamente

relacionada con la estructura general del sistema jerarquico, micro y lineal (p. 116).
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2.4.1.1. Caracteristicas del Liderazgo Directivo. El liderazgo directivo debe ser un
proceso conjunto con toda la comunidad educativa, que permitan compartir

experienciaspara enfrentar la complejidad de manera proactiva y flexible.

Los participantes en el proceso de gestion de herramientas deben tener un alto grado
decompromiso institucional, identidad, conocimiento contextual y motivacién que
les permita trabajar en colaboracién para resolver conflictos. La decision responsable
se toma desde el proceso de liderazgo directivo cuando surgen cuestiones a resolver
y el equipo docente responsable de disefiar los instrumentos de gestion planifica su
trabajo y dirigen el trabajo, planificando, ejecutando y controlando los planes y
proyectos. En este sentido, el director debe reunir ciertas caracteristicas que le
permitan orientar el disefio deherramientas:

" Fomentar el sentido de pertenencia en el recinto escolar.

" Movilizar conocimientos y patrones de accion para la solucion de problemas.

" Formular el sentido y caracter de la institucion o institucion educativa que dirige.
" Fomentar el intercambio de experiencias.

" Establecer canales de comunicacién adecuados que permitan

escuchar lainformacion, el dialogo, la discusion y el acuerdo.

2.4.1.2. Estilos de Liderazgo. Bass (1990) p. 27 Explicacion de que "el liderazgo
o elestilo de gestion son opciones alternativas en las que los lideres estructuran su
comportamiento interactivo para cumplir su papel como lider" (extraido.

Liderando enCuadrado, 2001, p. 134).

Segun esta definicion, sefialada por Cuadrado (2001), el estilo de liderazgo es la
forma enque se estructura el comportamiento de liderazgo, aunque no debemos
confundir el estilode liderazgo con el comportamiento de liderazgo, porque el estilo

es mas especifico que el comportamiento de liderazgo. Doran y Lara (2001) sefialan
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que, durante la etapa de desarrollo de la psicologia social, que podemos ubicar
historicamente entre 1935 y 1945,surge Kurt Lewin, como una de las figuras mas
importantes en la historia de la psicologiasocial. Siguiendo esta linea, Garrido y
Alvaro (2007), explican que Kurt Lewin influyé mucho en la psicologia social y que
su influencia més decisiva provino de la investigacion sobre el comportamiento

grupal.

Barahona et al (2011) sefialan que desde 1940, autores como Lewin, Lippit, White
(1939)y sus colaboradores de la citada universidad han identificado estilos de
liderazgo autoritario, democratico y autodirigido. Asi, Peris (1998), sefiala que el
primer estudio realizado para explorar los estilos de aprendizaje, y que seria precursor

de futuras investigaciones, fue el desarrollado por Lewin, Lippit y White (1943).

2.4.1.3. Enfoques de Liderazgo. Desde la existencia de la humanidad el liderazgo
ha adquirido una importancia primordial en la sociedad, los lideres estan formados
por rasgos que la mayoria de sus alumnos clasifican segun las caracteristicas del
lider, su comportamiento, su poder dominante o factores situacionales; los cuales
claramente reforzamos con McGregor (1960), quien enfatiza el liderazgo no como
una cualidad individual, sino como una relacion compleja entre las caracteristicas
individuales de losseguidores y las caracteristicas de la organizacion tales como sus
objetivos, estructura ynaturaleza de las tareas que realiza; su entorno social,

econémico Y politico.

2.4.1.3.1. Enfoque sobre los rasgos personales. Este enfoque se basa principalmente
en la descripcion de las caracteristicas personales innatas de los lideres que se
caracterizanpor logros sobresalientes.

Segun Murillo Torricella (2006, p. 1) afirm6: “El interés de la investigacion se centra

enlos atributos del sujeto: personalidad, motivacién, valores y competencia como
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sujeto deestudio”.

2.4.1.3.2. Enfoque de las conductas. Este tipo de enfoque tiene como objetivo
monitorearel comportamiento y los procedimientos de los gerentes con respecto a las
estrategias queadopta frente a diversas posiciones y necesidades en las instituciones
educativas.

Segun Thieme (2005), se concluye un adaptado de Navarro Corona, 2016 que esta
construccion indica el grado en que el lider o gerente explica la atencion o el interés
de los miembros del grupo y que su comportamiento indica una directiva hacia las
necesidades de las personas y los comportamientos relacionados con los
comportamientos relacionados con a la definicion del papel del lider y los individuos
enla realizacion de la tarea.

2.4.1.3.3. Enfoque de las relaciones y vinculos entre el lider y quienes le siguen.
Basadoen Burns (1978). Citado en Navarro Corona, (2016), dijo que el liderazgo es
un fendmeno social en el que se establece una relacion lider-seguidor, no solo
incluyendo aspectos relacionados con la conducta del lider, sino también las
caracteristicas, deseos ynecesidades de los subordinados en momentos especificos de
la organizacion comunitaria, lo que indica que la mayoria de las relaciones entre el
lider y el sequidor se desarrollan para intercambiar en un orden diferente de palabras,
es decir, alguien dirige auna persona para que se comunique con sus subordinados a
cambio de bienes o valores, para trabajar por votos o para respaldar una contribucion;
De lo anterior podemos resaltarla importancia de establecer vinculos y relaciones
personales entre el director y los integrantes de la institucion, ya que esto permite el
crecimiento y el logro de metas y objetivos trazados para el bienestar de la

comunidad educativa.
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2.4.1.4. Liderazgo en el sistema educativo. De acuerdo con Vargas (2003), el
liderazgo transformacional se puede definir como un rol desarrollado por un tipo de
lider que es capaz de ayudar a otros mejorando sus habilidades y capacidades para
Ilevar a cabo actividades y su desempefio dentro de la organizacién para reflejar su
crecimiento y desarrollo profesional. Algunas caracteristicas importantes del
liderazgo transformacionalpara el desarrollo de capacidades en docentes y

organizaciones en general son las siguientes:

Valentia y coraje: Noel y Devana (1986 citado por Barrios y Ernaz presentado en
2015)afirman en su trabajo sobre lideres de informacion que expresan: “Coraje es
saber que situaciones amar, saber tomar riesgos”. Situaciones, enfrentamientos
inevitables debido asu creencia en si mismos. Excelentes habilidades de
comunicacion: el lider es un excelente interlocutor, debe transmitir su vision a sus
seguidores y alentarlos a superar lasdificultades que se presenten, por ello deben
dominar las técnicas de comunicacion oral yescrita; ademas del uso de una variedad
de expresiones, la capacidad de comunicarse de manera efectiva, tanto oralmente
como por escrito, es sin duda una de las caracteristicas mas valiosas de un lider,
porgue la comunicacion se utiliza para unir y conducir grupos. La capacidad de
identificar oportunidades y superar el miedo a cometer errores: las grandes
oportunidades se ocultan inteligentemente bajo la apariencia de problemas
insuperables, y el conocimiento de este principio permite a los lideres identificar
grandesoportunidades de accion ocultas por obstaculos aparentemente insuperables.
La disciplinaayuda a reconocerlos, por otro lado, podemos aprender de nuestros

errores para cosechar los beneficios esperados.
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Energia: La gente sigue a un lider entusiasta, la energia genera entusiasmo, un lider
sin energia es como un pianista sin piano, porque le falta el instrumento necesario para
lograrsus objetivos, la fuerza de voluntad es un fuerte ejercicio de fuerza y capacidad
de acciono dinamismo, en el lider su energia se manifiesta a través de la dedicacion y
la perseverancia, y esta energia requiere de las energias fisicas, intelectuales y

emocionales necesarias para que con fe y trabajo logren la meta.

2.4.1.5. Cualidades de un lider educativo. Segin Alfonso (2002), sefial6 que

lascualidades esenciales de un lider en una institucién educativa son:

" Conformidad plena y consciente con el proyecto social que se promueve.

" Identificar temas de interés para el grupo.

" Conocimiento del trabajo realizado.

" Seguridad, confianza y autoridad.

" Los resultados de su actividad profesional especifica (como experto en un
campoespecifico).

" Obijetividad y equidad en las decisiones tomadas, especialmente en la
evaluacion ymotivacion del trabajo.

" Capacidad de comunicacién con el grupo de trabajo.

. Iniciativa y capacidad para absorber los cambios resultantes del analisis
y laevaluacion objetivos.

. Capacidad para delegar, organizar, planificar y controlar tareas esenciales.

. Atractivo del individuo para liderar un grupo en particular.

. Una vision o perspectiva de futuro
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El sistema educativo en Peru enfrenta actualmente una serie de desafios de liderazgo
querequieren empoderar a las personas y, por ende, potenciar el liderazgo.

Segun Rodriguez (1999) “El liderazgo directivo cobra mayor importancia, ya que
permiteel dialogo y la busqueda de consensos”. Esta dinamica politica esta

relacionada con la estructura general del sistema jerarquico.
2.4.1.6. Dimensiones del liderazgo directivo:

Dimension 1: Capacidad Organizativa. Por su parte, Castafieda (2001) considera el
talento que han tomado los altos directivos, para construir una institucion educativa
eficaz, que permita a los docentes hacer un buen trabajo, utilizando herramientas
como ladescentralizacion, la organizacion del trabajo, capacidad de direccion y
practica de valores.

Dimensién 2: Capacidad de Gestidn. Los lideres como maximo representante en la
institucion deben implementar actividades programaticas durante el ciclo escolar que
tomen en cuenta aspectos que conlleven a generar espacios de solidaridad,
participaciony organizacion entre todos y estas actividades beneficien a la comunidad
educativa, dichoesto, reforzado con James y Lindsey (2008) define que la eficiencia
gerencial, es la condicion en que el lider cumple con la tarea de realizar las
actividades programadas, porlo que planifica, organiza, conduce y evalla las acciones
corporativas, incluye actividades de capacitacion, asesorias, monitoreo y estimulo
para sus dirigidos. En el marco pedagogico, los docentes participan en la tarea de
generar aprendizajes significativos en todas las areas del conocimiento en igualdad de
condiciones, de la misma manera que el compromiso con la sociedad se vincula con la

transformacion de lasescuelas en un ambiente abierto.
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Dimension 3: Trabajo en la Comunidad. Peniche Cetzal (2012) Revelan un
aspecto social, porque constituyen una expresion colectiva y son parte integral de la
vida social; una dimension ética, En cuanto a las actitudes humanas bésicas y la
dimension psicoldgica, el temperamento se manifiesta en las personas en funcion a
sus relaciones eintegracion, asi como la expresion, la sociabilidad, la atraccion o el
rechazo. Accesible ydisponible para su grupo, es decir, un ser humano que debe
mostrar la capacidad de equilibrar el trato con todos los miembros del grupo, y
lograr trabajo impecable a buen ritmo, no pensando en los errores cometidos, sino
pensando en ellos y aprendiendo a tratar con las personas correctamente y a tiempo,
es decir, reconociendo los objetos del equipo y motivandolos , logrando relaciones
armoniosas entre los miembros del grupo destacando que el trabajo con la
comunidad incluye conocer el contexto dentro de la comunidad educativa participar
en eventos y proyectos, y generar un espacio de participacion progresiva, incluyente
a disposicion para enfrentar riesgos y amenazas quedeben tener las organizaciones
educativas lo cual permitira tener colaboradores motivados.

Renovar y mantener el conocimiento de la familia, comunidad educativa y cultura
circundante.

Organizar y participar en congresos Yy eventos sobre educacion para la salud, seguridad
vial, proteccion del medio ambiente y otras actividades; integracion entre padres,
docentes, personal administrativo, mediadores y autoridades locales.

Planificacion general, por nivel y ciclo, de actividades de impacto social incluyendo la
organizacion en la comunidad (intervencion en el tratamiento del medio ambiente,

salud,industrializacion, implementacion de acciones solidarias, entre otras

Proponer y organizar planes practicos de aprendizaje para alumnos y profesores.
Crear un espacio de intercambio de ideas con los miembros de las asociaciones de

apoyo,e integrarlos al proyecto educativo institucional.
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Crear redes que permitan la interaccion continua y complementen el esfuerza y apoyo

mutuo con las organizaciones comunitarias.
2.4.2. Clima Organizacional

Diferentes autores definieron el clima organizacional, a continuacién, trataremos lo
mas relevantes: (Romero & Huaman, 2015) sefiala que el clima laboral es entendido como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite realizar un diagnéstico
queoriente las acciones protectoras y correctivas, necesarias para optimizar y fortalecer el
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra
satisfaceresas necesidades.

Para Chiavenato, I. (2014), el clima organizacional se refiere al ambiente que existe
entrelos miembros de una organizacion. Esta estrechamente relacionado con los niveles de
motivacionde los empleados y, en particular, con las caracteristicas motivacionales del
entorno organizacional. Entonces, si bien es util garantizar que se satisfagan las necesidades
individualesy fortalecer moralmente a los miembros, es inutil si esas necesidades no se
satisfacen.

Se entiende por clima organizacional al conjunto de habilidades atributos o
propiedadesrelativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas sentidas o experimentadas por las personas que conforman la organizacion y que
influyen sobre su conducta (Pintado, 2011). De acuerdo con las definiciones anteriores, el
clima organizacional se puede definir como las percepciones generales de los empleados
sobre los procesos organizacionales. Es importante recordar que la percepcion de cada
colaborador es diferente, yesto determinara su comportamiento dentro de la organizacion,

por lo que el clima organizacional difiere de una organizacion a otra.
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2.4.2.1. Caracteristicas del clima organizacional Para el buen funcionamiento del
ambiente organizacional, se deben considerar una serie de factores que permiten
integrar Objetivos a nivel organizacional e individual, teniendo en cuenta el interés 'y
apoyo mutuo de todos los integrantes, los factores clave para brindar nuevas
oportunidades que contribuyan al crecimiento personal y profesional, posibilitando el
respeto identitario, permitiendo el fortalecimiento de la comunicacién, la empatia, la
solidaridad, y trabajo enequipo ya que ahora estamos inmersos en los distintos
cambios que se estan produciendo;Refuerza lo dicho por Mullins (1989 citado en
Farnham, p. 2001), que nos recuerda que el ambiente organizacional estd marcado

por lo que es:

Integrar objetivos organizacionales y personales.

o Tiene una estructura flexible y una red de autoridad, control,

comunicacion yautonomia para cada trabajador.

o Confianza, consideracion y apoyo mutuo entre los diferentes niveles

de laorganizacion.
o Especial interés por el disefio y la calidad de vida en el lugar de trabajo.
Oportunidades de desarrollo y promocion personal y profesional.

o Un sentido de identidad y lealtad a la organizacion y un sentido de ser un

miembronecesario e importante de ella.

En este sentido, Alcocer (2003, p. 90) Se afirma que se puede suponer que el clima
organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

e Elclima se adapta al ambiente de trabajo.

e Elclimatiene un efecto sobre el comportamiento en el lugar de trabajo

y espercibido directa o indirectamente por los empleados que trabajan

en este contexto ambiental.
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e Elclima es una variable intermedia entre los sistemas organizacional y

loscomportamientos individuales.
e Las caracteristicas organizacionales son relativamente permanentes en el
tiempo,que varia de una organizacion a otra.

e El clima, las estructuras y caracteristicas organizacionales, asi como los
individuos que la componen, conforman un sistema dinamico e

interconectado.

2.4.2.2. Importancia del Clima Organizacional. El clima organizacional a lo largo
de los afios se ha convertido en un elemento esencial en las instituciones educativas

porquepermite detectar oportunamente los problemas existentes, es decir, actuar de

manera correcta y adecuada para no crear un ambiente negativo. Atmosfera de

insatisfaccion y ruptura de las relaciones interpersonales.

En opinién de Guillén (2000, p. 169), argumenta que el clima organizacional es
importante por las siguientes razones:

Proporciona informacion sobre las reacciones, actitudes y valoraciones de los
miembrosen relacion con diversas variables relevantes para la organizacion

(metodologia, seguimiento, estructura, etc.).

La informacidn sobre las condiciones de trabajo disponibles esta disponible.
Fomentar la participacion en las distintas actividades del sistema.
Fortalecer el mecanismo de comunicacién y la relacion de trabajo

Promover el logro de la vision integrada de la organizacion.

2.4.2.3. Tipos de clima organizacional de Likert. En muchos casos en la
comunidad educativa la falta de organizacion se manifiesta desde el departamento de
orientacion, yaque actua arbitrariamente en contra de las decisiones publicas que se

toman, de las personas involucradas, docentes, administrativos, estudiantes y padres
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de familia, lo queen definitiva genera pobreza organizacional y metas que no se
alcanzan y/o actividades no realizadas, reforzamos lo anterior con Brunet (2004),
quien presenta los patrones organizacionales mas comunes en las instituciones
educativas, donde se destacan los patrones autoritarios, relacionados con la familia
autoritaria y la participacion entre quienes se dedican a Los participantes de la
consejeria y el grupo indicaron que tales patrones de clima pueden ocurrir en
organizaciones basadas en cuatro sistemas, se explica a continuacion de la siguiente

manera:

Sistema | Autoritario Explotador: este tipo de sistema se caracteriza por la falta de
importancia, y las decisiones aplicadas a la altura de la organizacion y desde alli, que
soncomunes en un estado burocratico alto, de modo que el clima de este tipo de
sistema regulatorio es la desconfianza, el miedo y la falta de seguridad publica.
Sistema Il Autoritario Paternalista: en esta lista de organizaciones, las decisiones
también se aplican en la etapa superior de la organizacion, con un enfoque en la

representacion concentrada, pero mas alta en el caso del primer sistema.

Gamarra Ramirez (2014) sefialé que muchas instituciones se dieron cuenta de que la
importancia es necesaria para formar un sistema dinamico y este comportamiento
afecta ala institucién y, por lo tanto, en satisfaccion de los miembros, funciona en su
capacidad yrotacion del empleado, ademas, se desarrollaron varios métodos, para
analizar y dirigir suvalor en la relacién de las caracteristicas de la relacion de este
sistema. El sistema paternalista se basa en relaciones lentamente seguras y la
creciente confianza del sistema descentralizado, para los empleados, parece que el
tiempo es realmente estable y organizado. Las reglas del juego especificadas en la
parte superior para mejorar los trabajadores son respetadas a través de las sanciones y

los premios de los funcionarios.
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Sistema 111 Participativo Consultivo: Es un sistema organizativo en el que existe un
grado mucho mayor de descentralizacion y delegacion de decisiones, en el que se
mantiene un esquema jerarquico, pero se toman decisiones especificas, puede ser
ejercidopor intermediarios y, por debajo, el control se delega a los subordinados, el
ambiente en este tipo de regulacién es un ambiente de confianza y hay un alto grado
de rendicién de cuentas.

Sistema 1V Participativo en Grupos: Este sistema se caracteriza por un proceso de
tomade decisiones descentralizado que se distribuye en diferentes partes de la
organizacion, por lo tanto, la comunicacion es vertical y horizontal, creando un juego
de equipo y un ambiente para este tipo de organizacion de confianza. y un alto grado
de compromiso delos empleados con la organizacion y sus objetivos, donde la
relacion entre la direccion ylos empleados es buena y prevalece la confianza en varias

areas de la organizacion.

2.4.2.4. Dimensiones del clima organizacional. En las instituciones educativas, el
climaorganizacional tiene caracteristicas medibles que inciden en el comportamiento
de sus integrantes, ademas de tener un impacto significativo en el comportamiento y
las condiciones fisicas del lugar de trabajo, la organizacion esta integrada por los
valores, normas y percepciones que poseen los miembros, ademas de destacar
acciones frente a metas y objetivos, de lo dicho y reforzamos la idea de Acero (2007)
en base a Likert (1968, p. 67) destacando que el clima organizacional comprende los

siguientes aspectos:

Relaciones interpersonales: La medida en que los empleados se ayudan entre si y
quesus relaciones son respetuosas y afectuosas.
Retribucidn: El nivel de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del

trabajo.
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Disponibilidad de recursos: La medida en que los empleados obtienen la
informacion, el equipo y los insumos necesarios de otros y de sus dependientes para
realizar su trabajoEstabilidad: La medida en que los empleados ven una oportunidad
clara para la empresay creen que las personas se mantienen o se despiden de acuerdo
con estandares justos Transparencia y consistencia en la gestion: La medida en
que la alta direccién tiene claro el futuro de la empresa y la medida en que los
objetivos y programas del sector estan alineados con los estandares y politicas de la
alta direccion.

Valor colectivo La medida en que se percibe en el entorno interno: cooperacion,
responsabilidad y respeto.

Para tener un excelente clima organizacional en la comunidad educativa, es necesario
respetar los aspectos antes mencionados para poder realizar las actividades sin
dificultades y/o dar lugar a conflictos en caso de mala organizacién comunicacion y

asimilando segun lo citado anteriormente, reforzado por Rodriguez (1991).

2.4.2.5. Dimensiones:

Dimensidn 1: Identidad Institucional. Se refiere al grado en que una persona se
siente identificado con una institucion educativa y se apega a los valores y normas
establecidaspor la institucion. La identificacion tanto de los alumnos como de los
padres contribuyeal Ilamado punto de partida de la formacion

Otro aspecto muy importante es el reconocimiento de los miembros de la institucion,
y laidentidad se puede lograr con la propia institucién educativa. De igual forma, el
hombre como ser social siempre requiere del contacto y la relacion con los demas,
pues como es sabido, la comunicacion es el proceso por el cual dos personas
intercambian algun tipo deinformacion, determinados mensajes, pensamientos e
ideas, como es importante entendereste proceso incluye elementos de la propia

organizacion, permitiéndoles percibir las metas, visiones y desafios de la comunidad
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e integrandose a ello.

Con definiciones institucionales detalladas, es posible entender el tema desde un
punto devista individual, de un grupo y un punto de vista colectivo. Martini (2007, p.
34), enfatizando que la pasion por la identidad “(...) es la constatacion de que uno se
convierte en una entidad separada diferente de los demas.

Martini (2009) sefiala que el contexto educativo tiene sus raices en la integracion la
comunicacion y gestion. Para las organizaciones es una respuesta a la mayor
complejidadque desean en el mundo actual” (p. 56).

Las instituciones educativas publicas son parte de ella. Porque estas instituciones
requieren un mayor desarrollo y participacion activa de los trabajadores con las metas

yobjetivos de las organizaciones a las que pertenecen.

Se sabe a través de la investigacion y la opinion que las comunidades de aprendizaje
tienen metas y objetivos comunes, atraviesan su ciclo de vida y se enfrentan a
problemasdiferentes en el dia a dia.

Dimensidn 2: Relaciones Interpersonales. Segun Bisquerra (2003: 23), una relacién
interpersonal es “la interaccién mutua entre dos 0 mas personas”. Por lo tanto, estas son
relaciones sociales regidas por las leyes e instituciones de la interaccion social lo cual
conduce al trabajo en equipo.

Para Ferndndez (2016), “Trabajar en un ambiente ideal es muy importante para los
empleados, ya que un ambiente saludable afecta directamente su desempefio laboral y
su moral; las relaciones interpersonales pueden tomar muchas formas diferentes,
muchas veces el ambiente de trabajo se vuelve insostenible para los empleados, pero
existen otrosambientes donde el clima es absolutamente perfecto y se crean
relaciones afectivas que superan las barreras laborales, generando responsabilidad y

autonomia.
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Dimension 3: Motivacion Institucional. La motivacion es un componente muy
importante en toda institucion u organizacién pues constituye una parte integral del
desempefio del personal.

Steers y Mowday (2004), sefialan que el término motivacion "deriva de la palabra latina
movere, que significa mover" (p. 379).

En este sentido, Kreitner y Kinicky (1996) consideran que la motivacion

"representa aquellas técnicas psicoldgicas que causan la motivacion, la direccién y

la perseveranciade acciones voluntarias dirigidas a los objetivos” (p.152).

De manera similar, Robbins y de Cenzo (1998) definen la motivacion como “el deseo
dedesarrollar un alto grado de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, y su
conocimiento de la capacidad de esforzarse para satisfacer alguna necesidad personal”
(p.288).

Sobre la base de las ideas presentadas, la motivacion se describe a los estados internos
delas personas que hacen que orienten su comportamiento hacia metas comunes, hacia
la satisfaccion de necesidades, el desarrollo de motivos fuerzas, los resultados del
contexto cultural en el que viven influye en su trabajo y en su vida, con una buena
disposicion paradesarrollar un alto grado de compromiso con el logro de las metas
organizacionales, y conocimiento de las mismas a través de esfuerzos para satisfacer
necesidades personales particulares. La motivacion en ambito laboral se refiere al
dominio de los procesos motivacionales dirigidos al ambiente de trabajo.

Asensio (2009) define la motivacion como: “el conjunto de estimulos que motivan a una
persona a realizar determinadas acciones y prolongarlas hasta su climax” (p. 282).

La motivacién laboral se refiere al dominio de los procesos motivacionales hacia el
entorno laboral. Asensio (2009) defini6 la motivacion como: “el conjunto de
estimulosque incita a una persona a realizar determinadas acciones y las persiste

hasta su finalizacion” (p. 282).
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La importancia de la motivacion institucional, es un proceso general por el cual se
iniciay dirige una conducta hacia el logro de una meta. Este proceso involucra tanto
variablescognitivas como afectivas:

Cognitivas en cuanto a las habilidades de pensamiento y conductas instrumentales para
alcanzar las metas propuestas, para lo cual necesita de la orientacion respecto a las
actividades a realizar e incluso permitirle la participacion en la toma de decisiones con

unadecuado monitoreo de parte del lider.

Afectivas, en tanto que comprende elementos como la autovaloracion y la recompensa y
estimulo correspondientes por los objetivos alcanzado.

Las dos variables de desempefio interactian para complementarse y hacer efectiva la
motivacion, proceso que va de la mano con otros elementos esenciales en el puesto de

trabajo y en la institucion de formacion.
2.4.3. Definicion de Términos Basicos

Gestion Educativa: Conjunto de procesos teoricos y practicos gue se integran
horizontaly verticalmente en el sistema educativo con el propoésito de realizar tareas sociales.
Es un saber integrado capaz de vincular saber y accion, ética y eficacia, politica y
gobernanza en procesos hacia la mejora continua de las practicas educativas; explorar y
explotar todas las posibilidades;y la innovacion continua como un proceso sistematico.

Direccidn: Accion y efecto de dirigir. Tendencia de algo inmaterial hacia determinados
fines. Conjunto de personas encargadas de dirigir una sociedad, un establecimiento, una
explotacion, etc.

Director: Lidera la preparacion del PEI involucrando a varios segmentos de la
comunidad educativa, es responsable de la calidad de la prestacidn de servicios y preside
instituciones académicas y de gobierno, coordina con otros organismos de gestién escolar,

ademas de desarrollar y dirigir la implementacion de la calidad anual planes de mejora y
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accion.

Gestion con Liderazgo Directivo: La gerencia del liderazgo directivo es un conjunto
deacciones implementadas por gerentes que lideran grandes espacios organizacionales de un
conjunto integrado de ideas. El conocimiento y la accion, la ética y la eficacia, la politica y
los procesos operativos tienden a mejorar las actividades educativas continuamente, explorar
y explotar en todas las posibilidades y la innovacidn, orientar la implementacion de los planes
deaccion anuales y la mejora de la calidad.

Identidad Institucional: Es un Conjunto de atributos y valores que toda empresa o
cualquier individuo posee: su personalidad, su razon de ser o su espiritu. La imagen que la
empresa transmite a través de su personalidad la distingue de las demas y la posiciona en
mayoro menor escala. Por lo tanto, la empresa sera conocida a traves de sus propias reglas y
conducta.Explorar y explotar todas las posibilidades, y la innovacién impulsa la
implementacion de planesde accion anuales y la mejora de la calidad.

Lider: Un lider es alguien que cuenta con el libre consentimiento de los empleados
tantoen su motivacion como en su comportamiento.

Liderazgo: El directivo debe ser el primero y el mas comprometido con el objetivo
de mejorar la calidad. Esto significa que el director debe sentirse responsable de la calidad
de la educacion de esta escuela. Debe desempefiar el papel de un verdadero lider, capaz de
motivar, facilitar y estimular el proceso de mejora de la calidad. En otras palabras, actia
como animadorde sus colegas y padres; es decir, es un animador de la comunidad escolar.

Trabajo en Equipo: Es un grupo donde sus miembros trabajan intensamente en
unobjetivo comun y especifico, donde dan uso a su sinergia positiva, responsabilidad

mutua eindividual, y destrezas complementarias.
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Capitulo I1I.

Planteamiento de la Hipdtesis y Variables

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General

El liderazgo directivo se relaciona de manera directa y significativa con el clima
organizacional en la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo San Antonio

Bambamarca 2021.
3.1.2. Hipotesis Especificas

El nivel de liderazgo que ejerce el director desde la percepcion de los docente
yadministrativos en la Institucion Educativa Santiago Antlnez de Mayolo, San
Antonio Bambamarca es medio.

El nivel del clima organizacional, desde la percepcion de los docentes y
administrativosen la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo, San Antonio
Bambamarca es medio.

Las dimensiones del liderazgo directivo se relacionan directa y significativamente con
elclima organizacional en la institucion educativa Santiago Antinez de Mayolo San Antonio
Bambamarca 2021.

3.2.  Variables/ Categorias

Variable X:

Liderazgo
Directivo.

Variable Y:

Clima Organizacional.
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3.3.

Operacionalizacion de los Componentes de las Hipotesis

Tabla 1. Operacionalizacion de los Componentes de las Hipotesis

Fuente o
Hipotesis Definicion Variables Dimensiones Indicadores instrumento de
conceptual recoleccion de
datos
Hipotesis General | Rojasy Gaspar Capacidad Capa(_:idad de direccion
_ (2006) _ organizativa Practica de valores
El liderazgo considera queel Liderazgo
directivo se liderazgo Directivo —
relaciona de directivo es la MINEDU (2014)| Gestion ;Zszg?ﬁligasmones y
manera directa y capacidadque pedagdgica Monitoreo v estimulos
significativa conel | se tiene para y
clima dirigir a un Trabajoconla | Motivacion Técnica:
organizacional en | determinado comunidad Integracion Encuesta
la Institucion grupo dentro de
Educativa una institucion,
Santiago Antinez | por lo cual lo
de Mayolo San resumen como
Antonio el arte de la
Bambamarca 2021 | conduccion de
seres humanos Instrumento:
Hipotesis “El clima Identidad Integracion en el entorno cuestionario
especificas organizacional es institucional Participacion activa
un componente
Las dimensiones multidimensional . . .
X ; Relaciones Trabajo en equipo
del liderazgo de elementos que | Clima . -
directivo se pueden Organizacional interpersonales Responsgbllldad y
relacionan directa | descomponerse | Acero (2003) autonomia
y en términos de
significativamente | estructuras
conelclima organizacionales, Orientacion y participacion
organizacional en | tamafio de la Recompensa y monitoreo
la institucion organizacion, Motivacion
educativa modos de institucional
Santiago Antinez | comunicacion,
de Mayolo San estilos de

Antonio
Bambamarca
2021

liderazgo dela
direccion, entre
otros”. Todos
estoselementos
se suman para
formar un clima
particular dotado
de sus propias
caracteristicas,
que presenta en
ciertomodo, la
personalidad de
una organizacion
e influye en el
comportamiento
de un individuo
en su trabajo.
Goncalves
(1999:2),
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Capitulo V.

Marco Metodoldgico

4.1.  Ubicacién Geogréfica

La institucion educativa “Santiago Antlnez de Mayolo esta ubicado en el centro
pobladode San Antonio Bajo, perteneciente al distrito Bambamarca y provincia de
Hualgayoc, region Cajamarca, situado a unos 2503 msnm; con una poblacion aproximada de
500 habitantes.
Mapa de la provincial de Hualgayoc-Bambamarca

Figural
Mapa de la provincial de Hualgayoc-Bambamarca

MAPA FISICO POLITICO - PROVINCIA DE NUALGAYOC
REGION CAJAMARCA

CHOTA

-

BAMBAMARC A

SANTA CRUZ L T o 24 7 2 CELENDIN

MUALGAYOC

SAN MIGUEL g

- CAJAMARCA

SAN PABLO

Fuente: Tomado de Red libre: Imagenes, etc (2012).
4.2.  Disefio de la Investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental, de nivel relacional y de corte
transversal lo cual se tomo en cuenta a (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018) :

No experimental. Esto se debe a que la informacién recopilada y procesada solo se

analiza en su contexto original y no se manipulan las variables.
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Correlacional. Porque, la investigacion buscé identificar la relacion entre el liderazgo
Directivo y clima organizacional en el personal docente y administrativo de la institucion
educativa Santiago Antlnez de Mayolo de San Antonio Bajo.

Es transversal, porque el estudio se realizé en un momento especifico, con una sola
medicion.

4.3. Métodos de Investigacion

Deductivo inductivo. Partiendo de un marco tedrico en relacion al liderazgo directivo
y clima organizacional, se ha determinado el nivel de liderazgo directivo ejercido por la
autoridady el nivel de clima organizacional y su relacion entre variables. A medida que se
realizo la investigacion, se analizo los resultados de los datos recopilados del liderazgo
directivo y el climaorganizacional, para que finalmente se determine los resultados.

Analitico Sintético: En cuanto a la recopilacion de la informacion se analizaron las
fuentes bibliograficas respecto a las variables y se sintetizaron en el trabajo las mas
importantes.

4.4.  Poblacién, Muestra, Unidad de Analisis y Unidades de Observacion

Poblacion. Objeto de nuestro estudio esta conformada por el director, docentes, y
personal administrativo de la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo del nivel
secundario del centro poblado de San Antonio Bajo.

Muestra. La muestra es de una poblacion pequefia o finita, por esta razon se
considerd dentro del estudio la totalidad de la poblacion la cual esta definida por: un (1)

director, veintiindocentes (21), dos (2) administrativos
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El esquema
es:Dénde:

M: Muestra de docentes y administrativos de la Institucion Educativa

Ox: Medicion de la variable liderazgo directivo

Oy: Medicidn de la variable clima

organizacionalr: Relacion

Unidad de analisis. La investigacion tiene como unidad de analisis la institucion
educativa “Santiago Antlnez de Mayolo” de San Antonio Bajo Bambamarca.

Unidad de observacion. La unidad de observacion esta conformada por el director,
docentes y administrativos investigados en funcion de los indicadores de las dimensiones de
lasvariables: liderazgo directivo y clima organizacional.

4.5.  Técnicas e Instrumentos de Recopilacién de Informacion

Técnica. Para este estudio se realizaron dos encuestas, uno para cada variable.

Las encuestas se aplicaron teniendo en cuenta la escala Likert, que permitan darle
valor alas respuestas de los sujetos encuestados para luego a través de un sistema de
baremacidn, determinan sus niveles de percepcion.

Instrumentos. En la investigacion, para alcanzar los objetivos propuestos y teniendo en

cuenta el disefio de la misma, se utilizé6 como instrumentos de recoleccién de informacion el

cuestionario aplicando la escala de actitudes tipo Likert.
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La variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional se midié con la
escala de actitudes tipo Likert, la cual se elabord, teniendo en cuenta los aportes tedricos de
Kenneth Leithwood (2009). La escala de actitudes consta de 20 afirmaciones positivas;
estructuradas con una escala tipo Likert, de cinco categorias de respuestas y con un rango del
1 al 5, clasificada conlas siguientes denominaciones: totalmente de acuerdo (5), de acuerdo
(4), neutral (3), en desacuerdo (2) totalmente en desacuerdo (1); que explicaron las
dimensiones ya definidas como para el liderazgo directivo: liderazgo directivo, liderazgo
democratico, liderazgo liberal y para elclima organizacional: identidad institucional,
relaciones interpersonales y motivacion institucional; las cuales constan de tres items cada
dimension.

4.6.  Técnicas para el Procesamiento y Analisis de la Informacion

Luego de recopilada la informacidn se proceso en forma manual utilizando el SPSS
22.0para obtener las tablas y figuras que fueron interpretados y analizados en funcion de los
indicadores de las dimensiones de cada variable.

4.7.  Equipos, Materiales e Insumos

Equipos: Laptop, Impresora, USB, Escaner.

Materiales: Engrapador, Perforador, Papel A4, Lapiceros, Lapiz, Resaltador,
CorrectorFolderes.

Insumos: Tinta para toner
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4.8.

Matriz de Consistencia Metodologica

Tabla 2 Matriz de Consistencia Metodoldgica

TITULO “LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO” SAN ANTONIO —

BAMBAMARCA 2021
Fuente o
Formulacion del _— s . . . . Instrumento . Poblacion y
problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores de - Metodologia muestra
recoleccion
de datos
Problema General Objetivo Hipdtesis General El c . Capacidad de
o~ S . S apacidad S L
¢ Cuél es la relacion del | General. liderazgo directivo se Oraanizati direccion Poblacién.
liderazgo directivocon | Determinar la relaciona de manera rganizativa Practica de valores Nivel de Esta conformado
el clima organizacional | relaciénentre el directa y significativa Capacitaciones investigacion por el personal
de la Institucion liderazgo con el clima Gestion asegorias y directivo, docentes
Educativa Santiago directivo con el organizacionalen la Liderazgo pedagégica Monitoreo Descriptivo — y administrativos
Antlnez de Mayolo clima Institucion Educativa | Directivo . y correlacional Institucion
; o . p estimulos -
San Antonio organizacional en | Santiago Antlnez de Educativa
Bambamarca 2021? la Institucion Mayolo San Antonio Santiago Antlnez
Educativa Bambamarca 2021 Trabajoen la Motivacion Técnica: de Mayolo San

Problemas Santiago Antlinez comunidad Integracion Encuesta Antonio
especificos. de Mayolo San Hipétesis Bambamarca
a) ¢Cual es el nivel de | Antonio especificas . Integracion al Disefio de
liderazgo que ejerceel | Bambamarca a) El nivel de Identidad entorno investigacion: | Muestra
director desde la 2021. liderazgo que ejerceel institucional Participacion activa Es de tipo censal
percepcion de los Objetivos director desde la No debido a que la
docentes y especificos percepcion de los . . Experimental poblacion es
administrativos en la a) Determinar el | docentey Relaciones Trabajo €n equipo Instrumento: | transeccional pequefia o finita,
Institucion Educativa | nivelde liderazgo | administrativosenla | Clima interpersonales Responsabilidad y | ¢jestionario por esta razon se
Santiago Antlnez de que ejerce el Institucion Educativa | Organiza - autonomia consideré dentro
Mayolo San Antonio director, desde la | Santiago Antinez de | cional del estudio la

Bambamarca 2021?

b) ¢Cuél es el nivel del
clima organizacional,
desdela percepcion de
los docentes y

percepcién delos
docentes y
administrativos
en la Institucion
Educativa
Santiago Antlnez
de Mayolo San

Mayolo,San Antonio
Bambamarca es
medio.

Motivacion
institucional
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Orientacion y
participacion

Recompensa y
monitoreo

totalidad de la
poblacién la cual
esta definida por:
un (1) director,
veintiin docentes
(21), dos (2)
administrativos.




administrativos en la
Institucion Educativa
Santiago Antlnez de
Mayolo Bambamarca
20217

c) ¢Cual es la relacion
de las dimensiones del
liderazgo directivo
con el clima
organizacional de la
institucion educativa
Santiago Antlnez de
Mayolo San Antonio
Bambamarca 20217

Mayolo San Antonio
Bambamarca 2021
c) Determinar la
relacion de las
dimensiones del
liderazgo directivo
con clima
organizacional, en la
Institucion Educativa
Santiago Antlnez de
Mayolo San Antonio
Bambamarca 2021

b) El nivel del clima
organizacional,
desde la percepcion
de los docentes y
administrativosen la
Institucion
Educativa Santiago
Antlnez de Mayolo,
San Antonio
Bambamarca es
medio.

¢) Las dimensiones
del liderazgo
directivo se
relacionan directa y
significativamente
con el clima
organizacional en la
Institucion
Educativa Santiago
Antunez de Mayolo
San Antonio
Bambamarca 2021.
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Capitulo V.

Resultados y Discusion

5.1.  Presentacion de Resultados

Para la obtencion de resultados se aplicd una encuesta con su respectivo
instrumento, elcuestionario, al director, 21 docentes, y 2 administrativos, luego de
recopilada la informacion seproceso utilizando SPSS 22, para obtener las tablas y
figuras que fueron interpretadas y analizadas en funcion de los indicadores de las

dimensiones de cada variable.
5.1.1. Liderazgo Directivo

Capacidad organizativa
Figura 2

Capacidad de direccion

80.0%

58.3%
60.0%
50.0%
40.0%
29.2%
25.0%
0,
20.0% 12.5% 6.7%
4.2% 4.2%
0.0% 0.0%
0.0%
El director esta capacitado para dirigir El director fomenta el trabajo en equipo
todas las actividades de la II.EE. como estrategia del desarrollo institucional
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

H De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Un 58.3% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que el director esta
capacitadopara dirigir todas las actividades de la institucion educativa. Esto indica un
nivel razonable de confianza en las habilidades de liderazgo y direccion del director por

parte de la mayoria de los encuestados; sin embargo, un 25.5% no esta de acuerdo ni en
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desacuerdo y un 12% esta endesacuerdo; esto sugiere que existe un grupo significativo
que no estd completamente convencido de la capacidad de direccién del director. Es
importante investigar mas para comprender las razones detrés de esta percepcion.

Un 50.0% de las personas encuestadas estan de acuerdo y un 16.7% estan
totalmente de acuerdo en que el director fomenta el trabajo en equipo como estrategia de
desarrollo institucional. Esto indica que la mayoria ve al director como alguien que
valora y promueve la colaboracion en la institucion; de otro lado un 29.2% esté en
desacuerdo. Esto sugiere que aln existe un grupo minoritario que no percibe un énfasis
suficiente en el trabajo en equipo por partedel director.

Figura 3
Practica de valores

80.0%

60.0%

qn
i
o

=]
qn
IS
N

=]

40.0%

25.0%
20.8%

20.0% 12.5% 2.5%
8.3%

= TR

El director pone en préctica los valores y El director en transparente en rendir el

a su vez es puntual en todas las balance de su gestion administrativa y
actividades que se realiza. econémica
H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo B Totalmente de acuerdo

El 54.2% de las personas encuestadas estan de acuerdo y 12.5% estan totalmente
de acuerdo en que el director pone en practica los valores y es puntual en todas las
actividades quese realiza. Esto indica que la mayoria ve al director como alguien que
muestra un comportamiento ético y puntual en sus acciones. De otro lado el 20.3% no
estd de acuerdo ni en desacuerdo y un 12.5% esta en desacuerdo, aungue este grupo es
menor, aln es importanteconsiderar por qué estas personas no perciben al director como

un modelo de valores y puntualidad.
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El 54.2% de las personas encuestadas estan de acuerdo y el 12.5% y totalmente
de acuerdo en que el director es transparente en rendir el balance de su gestion
administrativa y econémica. Esto indica que la mayoria percibe al director como alguien
que proporciona informacion clara y abierta sobre la gestion de recursos. Asimismo, un
25.0% no esté acuerdo nien desacuerdo y el 8% esta en desacuerdo. Similar al primer
item, este grupo minoritario sefialala existencia de personas que no ven al director como
transparente en su gestion.

Gestion Pedagogica
Figura 4

Capacitaciones y asesorias

80.0%
66.7%

60.0%

an
I
N

<)

40.0%

%
0 16.7%16.7% 16.7
20.0% 12.5% 2.5%
0.0% . 0.0% 4.2%
.0% .0%
0.0% I
El director realiza capacitaciones El director asesora a los docentes para
pedagogicas e intercambios de mejorar la metodologia del proceso
experiencia con los docentes. ensefianza aprendizaje.
= Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo B Totalmente de acuerdo

El 66.7% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que el director realiza
capacitaciones pedagogicas e intercambios de experiencia con los docentes. Esto es una
sefial positiva y sugiere que la mayoria ve al director comprometido en el desarrollo
profesional de los docentes y en la mejora de la calidad educativa. De otro lado, el 16.7%
no esta de acuerdo ni deacuerdo, asi como en desacuerdo, lo que indica que aun hay que
mejorar al respecto.

El 54.2% de las personas encuestadas estan de acuerdo y 12.5% totalmente de

acuerdo enque el director asesora a los docentes para mejorar la metodologia del proceso
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de ensefianza- aprendizaje. Esto también es una sefial positiva y muestra que la mayoria
percibe al director como alguien que apoya activamente a los docentes en su desarrollo
profesional y en la mejora de la ensefianza. Asimismo, el 16.7% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo y un 12% en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo minoritario que no
percibe esta asesoria de manera positiva. Este grupo podria necesitar mas informacion o
claridad sobre las acciones del director en este sentido.

Figura 5

Monitoreo y estimulos
80.0%

60.0%

50.0%

40.0% 37.5% 37.5%

29.2%

20.0% 12.5% 6.7%

ool
0.0%

El director monitorea permanentemente El director estimula con reconocimientos e
las diversas actividades pedagdgicas que incentivos a los docentes que llegaron a

8.3%

- 0.0%

8.3%

realizan los docentes obtener resultados sobresalientes
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

El 50.0% de las personas encuestadas estan de acuerdo y 8.3% totalmente de
acuerdo en que el director monitorea permanentemente las diversas actividades
pedagdgicas que realizan losdocentes. Esto sugiere que la mayoria percibe al director
como alguien que esta activamente involucrado en supervisar y dar seguimiento a las

actividades pedagogicas de los docentes.

Ademas, un 29.2% no esta de acuerdo ni en desacuerdo y un 12.5% esta en desacuerdo.
Estoindica que un grupo significativo de personas no esta completamente convencido de
que el director realice un monitoreo adecuado de las actividades pedagdgicas.

El 37.5% de las personas encuestadas estan en desacuerdo en que el director

estimula conreconocimientos e incentivos a los docentes que obtienen resultados
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sobresalientes, asimismo un16.7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Esto sugiere que
un porcentaje considerable de personas no percibe un sistema efectivo de
reconocimientos e incentivos en la institucion, de otrolado el 37.5% estan de acuerdo y
solo el 8.3% totalmente de acuerdo. Esto indica de alguna manera que en ciertas areas
existe una percepcion favorable sobre la implementacion de estimulos para los docentes.

Trabajo en la Comunidad

Figura 6
Motivacion
80.0%
60.0% 54.204 54.204
40.0%
20.8% 25.0%
20.0% 16.7% 12.5%
4.2% 4.2% 4.2% 4.2% .
0.0% ] [ | I .

El director participa y motiva a los padres El director es amable en el trato con los
de familia, docentes y administrativos  estudiantes, docentes y padres de familia
durante el desarrollo de las diversas en las diversas actividades

actividades

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

El 54.2% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que el director
participa y motiva a los padres de familia, docentes y administrativos durante el
desarrollo de las diversas actividades. Esto es una sefial positiva y sugiere que la mayoria
ve al director como alguien que esta activamente involucrado en motivar y alentar la
participacion de la comunidad educativa en actividades escolares, de otro lado en 20.8%
no esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 16.7% estaden desacuerdo, aspecto que indica
que se requiere mejorar.

En 54.2% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que el director es
amable en eltrato con los estudiantes, docentes y padres de familia en las diversas

actividades. Esto es una sefial muy positiva y sugiere que la mayoria percibe al director
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como alguien que tiene un trato amable y respetuoso con la comunidad educativa.
Debemos tener en cuenta que un 20.8% no esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 16.7%
esta en desacuerdo, lo que indica que aun hay un grupo minoritario que no percibe esta

amabilidad en el trato por parte del director.

Figura 7
Integracion
80.0%
60.0% 20
41.7%
40.0%
29.2%
16.7%
20.0% 12.5% 12.5% 2.5%
8.3% 8.3%
Il
0.0% I |
El director demuestra dinamismo en la El director participa en las diversas
gestion que realiza en la contribucion para actividades que en la comunidad
mejorar la institucion Educativa educativa realiza y los involucra a todos en
el trabajo educativo
E Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo = Totalmente de acuerdo

El 41.7% de las personas encuestadas estan de acuerdo y 8.3% totalmente de
acuerdo en que el director demuestra dinamismo en la gestion que realiza para contribuir
a mejorar la institucion educativa. Esto sugiere que la mitad de los encuestados percibe al
director como alguien que esta activamente involucrado y comprometido en mejorar la
institucion. De otro ladoel 29.2% no estan de acuerdo ni en desacuerdo y un 16.7% en
desacuerdo y representa un porcentaje significativo de personas que no perciben un alto
nivel de dinamismo en la gestion deldirector.

El 66.7% de las personas encuestadas estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
en que eldirector participa en las diversas actividades que realiza la comunidad educativa
y los involucra atodos en el trabajo educativo. Esto es una sefial positiva y sugiere que la
mayoria ve al director como alguien que esta activamente presente en la vida de la

institucién y promueve la participacién de todos los miembros de la comunidad.

49



Un 20.8% esta en desacuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica que

existeun grupo minoritario que no percibe una participacion activa por parte del director.
5.1.2. Clima Organizacional

Identidad Institucional
Figura 8

Integracion al entorno
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Los resultados sugieren que, en la Institucion Educativa Santiago Antlnez de
Mayolo deBambamarca, la mayoria de los encuestados tiene una comprension de los
objetivos y metas dela institucion (45.8% de acuerdo y 8.3% totalmente de acuerdo), pero
hay un grupo que no lo tiene del todo claro 41.7%). Ademas, la mayoria percibe una
alineacién entre los objetivos personales y los institucionales (58.3%), aunque un
porcentaje significativo no lo percibe de estamanera (25% en desacuerdo).

En general, los resultados indican una base sélida en términos de comprension y
alineacién de objetivos en la institucién, lo cual es una base positiva para el clima
organizacionaly el éxito institucional en el futuro, pero también se encuentran areas con
debilidades en términosde comunicacién y alineacion de objetivos dentro de la

institucién.
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Figura9

Participacion activa
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resolver problemas de interés comun responsabilidades proponiendo soluciones a
la problemética institucional
u Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

La mayoria de los encuestados perciben que existe una colaboracion entre el
personal docente, administrativo y directivo para resolver problemas de interés comun.
Un 41.7% de los encuestados estan de acuerdo y otro 41.7% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo. Esto sugiere unapercepcion positiva en cuanto a la colaboracion, pero
también indica que hay un grupo que tieneopiniones mas neutrales o que requiere mayor

a trabajo en conjunto.

La mayoria de los encuestados participa activamente en jornadas pedagogicas y
asumeresponsabilidades proponiendo soluciones a los problemas institucionales. Un
33.3% esta de acuerdo y un 16.7% esta totalmente de acuerdo, lo que indica una
participacion activa y una disposicién a contribuir con soluciones, no debemos
descuidar que hay un grupo significativoque no se siente completamente comprometido

0 activo en estas jornadas pedagogicas y reflexiones (41.7%).
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Relaciones Interpersonales
Figura 10
Trabajo en equipo
80.0%

60.0%
50.0%
45.8%
41.7%

40.0%

(N}
®
[N}

=]

20.0%
8.3% 8.3% 8.3%
4.2%

LY L B

El personal directivo promueve reuniones Percibe un espiritu de cooperacion y ayuda
generando un ambiente grato de trabajo en entre docentes, administrativos y personal

lainstitucién educativa directivo
H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Los encuestados perciben que el personal directivo promueve reuniones que
generan un ambiente grato de trabajo en la institucion educativa. Un 50% esta de acuerdo
y un 8.3% esta totalmente de acuerdo, lo que indica que la mayoria siente que se fomenta
un ambiente positivo ycolaborativo a través de las reuniones dirigidas por el personal
directivo. Un 33.3% no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Aungue este grupo no es
mayoritario, aun representa un porcentaje significativo de personas que no perciben

completamente esta promocion de reuniones por parte del personal directivo.

La mayoria de los encuestados perciben un espiritu de cooperacion y ayuda entre
docentes, administrativos y personal directivo. Un 41.7% esta de acuerdo y un 4.2% esta
totalmente de acuerdo, lo que indica que hay una percepcion positiva en cuanto a la
colaboraciony apoyo mutuo entre los diferentes roles dentro de la institucién, de otro
lado existe un porcentaje significativo que no se siente plenamente comprometido con la

colaboracion y ayudaentre docentes (45.8%).
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Figura 11

Responsabilidad y autonomia
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® De acuerdo = Totalmente de acuerdo

La mayoria de las personas encuestadas estan de acuerdo (45.8%) en que reciben
el apoyo y colaboracion requeridos para el desempefio de sus funciones como docente
por parte delpersonal directivo. Esto es una sefial positiva, ya que la mayoria siente que
recibe el respaldo necesario para su trabajo. Un 25.0% esta en desacuerdo o ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Esto indica que aun hay un grupo significativo de personas
gue no percibe un apoyo adecuado por parte del personal directivo.

La mayoria de las personas encuestadas estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
(41.7%y 8.3% respectivamente) en que existe apertura en el personal directivo para
expresar sus ideas y aportes en la mejora institucional. Esto es otra sefial positiva, ya que
una parte considerable de lacomunidad educativa siente que puede contribuir con ideas y
sugerencias. Un 25.0% esta en desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que
indica que aun hay un grupo significativo que no se siente completamente libre para

expresar sus ideas.
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Motivacion Institucional
Figura 12

Orientacion y participacion
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Considera que en la institucion educativa se Se facilita la participacion de los docentes en
orienta de manera adecuada las actividades la toma de decisiones para el normal
pedagdgicas e institucionales funcionamiento de la institucion educativa

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® De acuerdo = Totalmente de acuerdo

El 41.7% de las personas encuestadas estan de acuerdo que en la institucion
educativa seorientan de manera adecuada las actividades pedagdgicas e institucionales.
Esto es una sefial positiva, ya que esta mayoria percibe que la orientacion en la institucion
es adecuada. Del mismomodo un 41.1% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Este grupo
igualmente mayoritario y representa un porcentaje significativo de personas que no
perciben completamente una orientacion adecuada de las actividades pedagdgicas e
institucionales.

Existe un porcentaje considerable de indecisidn o neutralidad en cuanto a la facilidad
departicipacion de los docentes en la toma de decisiones 50%. Esto indica que no perciben
con claridad las oportunidades para la participacion en la toma de decisiones. Sin embargo, un
37.5%esta de acuerdo y un 4.2% esta totalmente de acuerdo, lo que sugiere que hay un
porcentaje significativo que percibe apertura a la participacion de los docentes en la toma de

decisiones.
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Figura 13
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Un porcentaje significativo de personas no percibe un sistema efectivo de
recompensas oreconocimientos para los docentes que tienen un desempefio destacado
(33.3% en desacuerdo y25.0% ni de acuerdo ni en desacuerdo). De otro lado un 29.2%
estan de acuerdo y un 8.3% totalmente de acuerdo, lo que indica que aun se percibe
algun nivel de estimulo o recompensa para los docentes sobresalientes, aunque este
grupo no es mayoritario.

Un 45.8% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que se monitorea y
orienta el uso de estrategias y recursos metodologicos en funcion del logro de las metas
establecidas. Esto sugiere que una parte considerable percibe que se lleva a cabo un
monitoreo y orientacion en esteaspecto. Un 33.3% estan en desacuerdo, lo que indica que
aun hay un grupo significativo de personas que no percibe un monitoreo y orientacion
efectivos en relacion con las estrategias yrecursos metodoldgicos, 1o que sugiere

oportunidades de mejora.
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5.2.  Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados
5.2.1. Andlisis, Interpretacion de Resultados

Valoracion de las Variables y Dimensiones
Figura 14

Nivel de liderazgo directivo
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Los resultados sobre el nivel del liderazgo directivo en la Institucion Educativa
SantiagoAntinez de Mayolo de Bambamarca indican lo siguiente:

El50.0% de las personas encuestadas perciben que el liderazgo directivo en la
institucidnes de alto nivel. Esto es muy positivo, ya que una mayoria considerable de la
comunidad educativa considera que el liderazgo en la institucion es efectivo y tiene un
impacto positivo.

El 37.5% de las personas encuestadas consideran que el liderazgo directivo tiene
un nivelmedio. Esto indica que un porcentaje también significativo de la comunidad
educativa tiene unapercepcién neutral o mixta sobre el liderazgo, sin considerarlo ni alto

ni bajo.
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El 12.5% de las personas encuestadas perciben que el liderazgo directivo en la
instituciones de bajo nivel. Esto sugiere que un pequefio porcentaje de la comunidad
educativa no esta satisfecho con el liderazgo actual y lo considera insuficiente en
términos de efectividad y capacidad.

Figura 15

Nivel de liderazgo directivo por dimensiones
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Los resultados sobre la Capacidad Organizativa, la Gestion Pedagdgica y el
Trabajo en laComunidad como dimensiones del liderazgo directivo en la Institucion
Educativa Santiago Antunez de Mayolo de Bambamarca muestran lo siguiente:

Capacidad organizativa. La mayoria de los encuestados perciben que el liderazgo
directivo en la Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo tiene un nivel medio
(45.83%)y alto (45.83%) de capacidad organizativa. Esto indica que hay una percepcion
positiva en cuanto a la capacidad intelectual y organizativa de los lideres directivos en la
institucién. Sin embargo, un pequefio porcentaje (8.34%) considera que esta capacidad
esta en un nivel bajo.

Gestidn pedagogica. La mayoria de los encuestados perciben que el liderazgo
directivo enla institucion tiene un nivel medio (50.00%) de gestion pedagdgica. Sin

embargo, hay un porcentaje significativo (41.67%) que considera que la gestion
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pedagogica esta en un nivel alto.Un pequefio porcentaje (8.33%) piensa que esta en un
nivel bajo.

Trabajo en la comunidad. La mayoria de los encuestados perciben que el
liderazgo directivo en la institucién tiene un nivel medio (41.67%) y alto (45.83%) de
trabajo en la comunidad. Esto indica que hay una percepcion positiva en cuanto a la
capacidad de los lideresdirectivos para interactuar y colaborar con la comunidad. Sin
embargo, un pequefio porcentaje(12.50%) considera que esta capacidad esta en un nivel
bajo.

Figura 16

Nivel de clima organizacional
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Los resultados sobre el clima organizacional en la Institucion Educativa Santiago
Antlnez de Mayolo de Bambamarca muestran lo siguiente:

El 54.17% de las personas encuestadas perciben que el clima organizacional en
la institucion es de nivel medio. Esto sugiere que una mayoria considerable tiene una
percepcidnneutral o mixta sobre el clima en la institucion, sin considerarlo ni débil ni
alto.

El 41.67% de las personas encuestadas perciben que el clima organizacional en

la institucion es de alto nivel. Esto es positivo, ya que un porcentaje significativo de la
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comunidad educativa considera que el clima en la institucion es favorable, lo que
generalmente se asocia conun ambiente de trabajo colaborativo y positivo.

El 4.17% de las personas encuestadas perciben que el clima organizacional en la
institucion es de nivel débil. Aunque este grupo es pequefio, representa una
preocupacion importante, ya que indica que un segmento minoritario de la comunidad
educativa tiene unapercepcion negativa o problematica del clima en la institucion.
Figura 17

Nivel de clima organizacional por dimensiones
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Identidad Institucional. La percepcion de Identidad Institucional esta
equilibrada entrealto y medio nivel. Esto es positivo, ya que una mayoria considera que
la institucion tiene unaidentidad clara y fuerte. Solo un pequefio porcentaje percibe una
identidad institucional débil.

Relaciones Interpersonales. En cuanto a las Relaciones Interpersonales, la
mayoria de laspersonas perciben que estas son de nivel medio. Sin embargo, un
porcentaje considerable también considera que las relaciones interpersonales son de alto
nivel, lo que es positivo. Solo unpequefio porcentaje ve las relaciones interpersonales

como débiles.
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Motivacion Institucional. La percepcion de Motivacion Institucional muestra un
predominio de nivel medio, pero también un porcentaje considerable la considera de alto
nivel.Sin embargo, un 12.50% ve la motivacion institucional como de bajo nivel.
Tablas Cruzadas y Correlaciones

Tabla 3
Tabla cruzada liderazgo directivo (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Clima organizacional

(agrupada)
Débhil Medio Alto Total
. L Bajo nivel 4,2% 8,3% 12,5%
Liderazgo Directivo el medio 333% 42%  375%
(agrupada) Alto nivel 125%  375%  50,0%
Total 42% 5420 41,7%  100,0%

El liderazgo directivo es valorado como alto por la mayoria de los trabajadores
(50.0% delos cuales la mayoria, 37.5% valora el clima organizacional como alto,
asimismo, del 37.5% de los trabajadores que considera un nivel medio de liderazgo
directivo la mayoria es decir el 33.3%considera el clima organizacional medio. esto
indica que el liderazgo directivo esta asociado al clima organizacional.

Tabla 4

Correlaciones liderazgo directivo (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Liderazgo Clima
Directivo  organizacional
(agrupada) (agrupada)

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,703**
Spearman Directivo correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) : 0,000
N 24 24
Clima Coeficiente de 0,703** 1,000
organizacional correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) 0,000 :
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacidn entre el liderazgo directivo y el clima organizacional
es de0.703. Este valor indica una correlacion positiva moderada — fuerte, entre estas dos
variables. Esta correlacion es significativa a un nivel de confianza del 0.01 (bilateral).
Tabla 5

Tabla cruzada capacidad organizativa (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Clima organizacional

(agrupada)

Débil Medio  Alto Total
Capacidad Bajo nivel 4,2% 4,2% 8,3%
organizativa Nivel medio 37,5% 8,3% 45,8%
(agrupada) Alto nivel 125%  33,3%  45,8%
Total 4,2% 54,2%  41,7%  100,0%

La capacidad organizativa es valorada como alto nivel por la mayoria de los
trabajadores(45.8%) de los cuales la mayoria, 33.3% valora el clima organizacional
como alto, asimismo, del45.8% de los trabajadores que considera un nivel medio de
capacidad organizativa la mayoria esdecir el 37.5% considera el clima organizacional
medio. esto indica que la capacidad organizativa estd asociada al clima organizacional.
Tabla 6

Correlaciones capacidad organizativa (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Capacidad Clima
organizativa

(rgeuiizgdelondpgrupada)
Rho de  Capacidad Coeficiente de 1,000 0,630**
Spearman organizativa correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) : 0,001
N 24 24
Clima Coeficiente de 0,630** 1,000
organizacional  correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) 0,001 :
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacion entre la capacidad organizativa y el clima
organizacional esde 0.630. Este valor indica una correlacion positiva moderada — fuerte,
entre estas dos variables.Esta correlacién es significativa a un nivel de confianza del 0.01
(bilateral).

Tabla cruzada Gestion pedagogica (agrupada)*Clima organizacional (agrupada)

Tabla 7
Tabla cruzada Gestion pedagdgica (agrupada)*Clima organizacional (agrupada)

Clima organizacional

(agrupada)
Débil Medio  Alto Total
Gestion pedagdgica Bajo nivel 8,3% 8,3%
(agrupada) Nivel medio 4,2% 37,5% 8,3% 50,0%
Alto nivel 8,3% 33,3% 41,7%
Total 4,2% 54,2% 41, 7% 100,0%

La Gestion pedagogica es valorada con nivel medio por la mayoria de los
trabajadores (50.0%) de los cuales la mayoria, 37.5% valora el clima organizacional
como medio, asimismo,del 41.7% de los trabajadores que considera un nivel alto de
gestion pedagogica la mayoria es decir el 33.3% considera el clima organizacional alto.
esto indica que la gestion pedagogica estdasociada al clima organizacional.

Tabla 8

Correlaciones gestion pedagdgica (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Gestion Clima
pedagogica organizacional
(agrupada) (agrupada)

Rhode Gestion Coeficiente de 1,000 0,641**
Spearman pedagogica correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) : 0,001
N 24 24
Clima Coeficiente de 0,641** 1,000
organizacional  correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) 0,001
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacidn entre la gestion pedagogica y el clima
organizacional es de0.641. Este valor indica una correlacion positiva moderada - fuerte,
entre estas dos variables.

Esta correlacion es significativa a un nivel de confianza del 0.01 (bilateral).
Tabla 9

Tabla cruzada trabajo en la comunidad (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Clima organizacional

(agrupada)
débil Medio Alto Total
. . Bajo nivel  4,2% 8,3% 12,5%
Trabajo enla comunidad ;v e| medio 333% 83%  41.7%
(agrupada) Alto nivel 125%  333%  458%
Total 42%  542% 41.7%  100.0%

El trabajo en la comunidad es valorado con nivel alto por la mayoria de los
trabajadores (45.8%) de los cuales la mayoria, 33.3% valora el clima organizacional
como alto, asimismo, del41.7% de los trabajadores que considera un nivel medio de
trabajo en la comunidad la mayoria es decir el 33.3% considera el clima organizacional
medio. esto indica que el trabajo en la comunidad esta asociada al clima organizacional.
Tabla 10

Correlaciones trabajo en la comunidad (agrupada)*clima organizacional (agrupada)

Trabajo en laClima
comunidad organizacional
(agrupada) (agrupada)

Rhode Trabajoenla Coeficiente de 1,000 0,630**
Spearman comunidad correlacion
(agrupada) Sig. (bilateral) : 0,004
N 24 24
Clima organizacional Coeficiente de 0,630** 1,000
(agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 0,001 :
N 24 24

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacidn entre el Trabajo en la comunidad y el clima
organizacionales de 0.630. Este valor indica una correlacion positiva moderada -fuerte,
entre estas dos variables. Esta correlacion es significativa a un nivel de confianza del

0.01 (bilateral).
5.2.2. Discusion de Resultados

Sobre el liderazgo directivo, los resultados de la investigacion muestran que, la
mayoria de la comunidad educativa encuestada tiene una percepcion positiva del
liderazgo directivo en lalnstitucion Educativa Santiago Antlinez de Mayolo de
Bambamarca, ya que consideran que el liderazgo es de alto nivel (50%). Sin embargo, es
importante no pasar por alto el grupo minoritario que percibe un bajo nivel de liderazgo
(12.0%), ya que sus preocupaciones y opiniones también deben ser tenidas en cuenta
para mejorar la gestion y el clima organizacionalen la institucion.

A nivel de dimensiones: La dimension en la que se percibe el liderazgo directivo
mas fuerte es la capacidad cognitiva, con un alto nivel percibido por el 45.83% de los
encuestados. Ladimension en la que se percibe el liderazgo directivo mas débil es la
Gestion pedagdgica, con unalto nivel percibido por el 33.33% de los encuestados.

En general, se percibe una evaluacion positiva del liderazgo directivo en las tres
dimensiones, ya que en todas se encuentran porcentajes significativos de respuestas en
losniveles medio y alto.

Resultados similares encontramos en el estudio de Atao (2018) con un alfa de
Crombach superior a 0,80 (confiabilidad alta). La conclusion principal demuestra que
existe un indice importante de liderazgo directivo, que va de un nivel normal a regular
(44,4%) hacia menos de lonormal. El liderazgo notorio es del 33,3%. En cuanto al
entorno regulatorio, se observa una tendencia hacia “lo esperado” (61%) y hacia “un

poco mas de lo esperado” (16,1%), De manera similar encontramos resultados en la
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investigacion de Soldrzano (2017) Concluyendo que la gestion del director es algo
efectiva en todas las dimensiones representadas por el 45.7% del totalde encuestados, el
38% de los maestros cree que los directores asumen un rol de liderazgo de nivel medio
en la division administrativa que dirige la escuela, y el 62% acepta la excelencia porparte
del director de escuela. De manera similar en la investigacion de Chavez (2016) en su
trabajo de tesis de maestria la mayoria de los docentes evidencian una actitud
desfavorable al liderazgo directivo de la institucion Juan XXIII.

Respecto al clima organizacional, la mayoria de la comunidad educativa
encuestada tieneuna percepcion media (54.17%) o alta (41.67) en la Institucion
Educativa Santiago Antunez de Mayolo de Bamb