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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propésito determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional en los docentes de la Institucion
Educativa Juan XXIII del nivel secundario — Cajamarca.

Se trat6 de una investigacion de tipo Descriptivo - correlacional, cuyo disefio
fue no experimental de corte transeccional, pues no se manipulé ninguna de sus
variables y se midieron en su contexto natural. La poblacion estuvo conformada por
todos los docentes que laboran en la Institucion Educativa.

Para medir la variable Liderazgo Directivo, se utilizd un cuestionario, el cual
se elaboro teniendo en cuenta los aportes teoricos de Kotter, Jhon (1990) y otras
investigaciones como las de Aguilera Vasquez, Victor (2011) y Garcia Garcia,
Inmaculada (2006), obviamente el instrumento ha sido validado. Respecto a la
variable Clima Organizacional, se utilizd el cuestionario elaborado por Stringer
(2001), el cual ha sido adaptado y validado nuevamente para el presente estudio.

Finalmente, los resultados fueron presentados en tablas lo cual permitid
realizar una descripcion y documentacion detallada de la informacion obtenida;
llegando a la conclusion que existe una relacion significativa (p = 0,000 < 0,05) entre
el Liderazgo Directivo y Clima Organizacional. Cabe mencionar, que la relacion de
las variables mencionadas se establecio mediante la Prueba Chi — cuadrado con un

nivel de confianza 0,05.

Palabras clave: Liderazgo directivo, Clima Organizacional, Calidad Educativa,

Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The present study was aimed to determine the relationship between managerial
leadership and organizational climate of teachers of School John XXIII at the
secondary level - Cajamarca.

This was an investigation of Descriptive type - correlational, whose design
was not experimental transeccional cut, because it is not any of your variables
manipulated and measured in their natural context. The population consisted of all
teachers working in the school.

To measure the Senior Leadership variable, a questionnaire, which was
developed taking into account the theory of Kotter, Jhon (1990) and Garcia Garcia,
Inmaculada (2006) was used, the instrument has obviously been validated. Regarding
the organizational climate variable, the questionnaire prepared by Stringer (2001),
which has been adapted and validated for this study again used.

Finally, the results were presented in tables which allowed for a detailed
description and documentation of the information obtained; concluding that there is a
significant relationship (p = 0.000 < 0.05) between the Executive Leadership and
Organizational Climate. It is worth mentioning that the relationship of these variables

was established by Chi Test - square with a confidence level of 0.05.

Key words: Managerial Leadership, organizational climate, educational quality, job

performance.
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INTRODUCCION

Las organizaciones en la actualidad se desenvuelven en ambientes de gran
turbulencia y dinamismo; por lo que es necesario adaptarlas y transformarlas de
acuerdo con las exigencias y contingencias del entorno. Para ello, se necesita de
verdaderos lideres que permitan transformar la capacidad del capital humano en la

generacion de valor organizacional.

En relacion con lo expuesto, se establece que el éxito o fracaso de cualquier
organizacion, dependera en buena medida de la calidad de sus lideres. Es por eso que
se ha convertido en un verdadero reto de la nueva direccion, asumir un nuevo estilo de
liderazgo capaz de manejar adecuadamente la interaccion con los demas, que pueda
unir a la gente en la persecucion de un proposito significativo, a pesar de las fuerzas
que lo separan, y en definitiva que pueda mantener las organizaciones educativas

creando un clima organizacional adecuado.

El clima organizacional refleja la personalidad de la institucion, el cual se
evidencia a través del comportamiento humano, quienes experimentan sentimientos
positivos y negativos los cuales influyen en la productividad y calidad de trabajo;
ante ello el lider debe saber manejar adecuadamente la situacién para que no
intervengan en los resultados que se buscan. Es asi como el liderazgo juega un rol

preponderante en el clima organizacional.



Desde este contexto, se destaca la importancia que tiene el liderazgo en la
repercusion del clima organizacional; por ello, la presente investigacion busca
determinar la relacion entre las variables de liderazgo directivo y el clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel

secundario — Cajamarca.

La presente investigacion se encuentra dividida en 5 capitulos que exponen y
explican cada una de las partes que la conforman. A continuacion se detallara el

contenido de cada uno de ellos.

El capitulo | abarca el problema de investigacion el mismo que comprende el
planteamiento del problema, formulacion del problema, objetivos, hipotesis,

justificacion, alcances y limitaciones del estudio.

El capitulo Il presenta el marco tedrico, en €l se expone la revision de las
investigaciones precedentes sobre las variables liderazgo directivo y clima
organizacional; asi mismo se explican las teorias y conceptos que sustentan la

investigacion, las cuales apoyaran la hipétesis y los objetivos del estudio.

En el capitulo 11l se explica detalladamente la metodologia empleada para
llevar a cabo el estudio; se indica la poblacién, el tipo y disefio de investigacion, la
operacionalizacion de variables, instrumentos y técnicas tanto para la recoleccion de

datos como para el procesamiento de los resultados logrados.



El capitulo 1V detalla la presentacion y analisis de los resultados; los cuales se
presentan en tablas para su debida interpretacion y discusién. Cabe mencionar que la
descripcion de los diferentes resultados se estructura en funcién de los objetivos
especificos y la hipdtesis planteada; ademas para el analisis de cada variable se
utilizé distribuciones de frecuencia y la Prueba Chi- cuadrado (X?) para establecer la

relacion entre ellas.

En el capitulo V se exponen las conclusiones y sugerencias, en donde se

explican los resultados finales que arroj6 el estudio, asi como algunas

recomendaciones para ser tomadas en cuenta en futuros estudios similares.

Finalmente, se presenta las referencias bibliograficas que sirvié de apoyo y
guia para la elaboracion de la investigacion; asi mismo se presenta los anexos, en
donde se incluyen los instrumentos de recoleccion de datos utilizados para este

trabajo.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La mayoria de las organizaciones de nuestro pais adolecen de la presencia de
liderazgo o carecen de lideres para la gestién del talento humano, lo cual determina el

éxito o fracaso de la organizacion.

En el caso de las organizaciones que brindan el servicio educativo, y en
especial las escuelas publicas de nuestro pais, la situacion es critica, pues pocas
Instituciones Educativas cuentan con directores que son gestores y lideres a la vez.
En general las instituciones tienden a promover hacia cargos directivos a aquellos
docentes que cumplan con la antigliedad necesaria y hayan pasado por el puesto de
secretaria, sin considerar y analizar detenidamente la capacidad de liderazgo de esa

persona como futuro conductor.

Las organizaciones educativas que contratan a una persona para un cargo
directivo, solo descubren que se equivocaron después de algunos meses vy
generalmente les resulta dificil corregir el error, lo que les ocasiona pérdidas
importantes que incluye la alteracién del buen clima organizacional, que debe regir en

toda organizacion.

Un clima organizacional favorable en una institucion educativa permitira
brindar un buen servicio a largo plazo. Es por ello que el lider en la gestion educativa
debe percatarse de que el medio forma parte del activo de la organizacién y como tal

debe valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacién con una disciplina
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rigida, con presiones al personal solo obtendra logros a corto plazo en el mejor de los
casos 0 se creard una institucion con graves problemas en las relaciones
interpersonales y un clima desfavorable para la marcha de la misma; pues se
fundamenta en discrepancias entre los integrantes de la comunidad educativa, malos
comentarios y en algunos casos desinterés por el logro de los objetivos |,
desmotivacion en el personal por la falta de reconocimiento a sus méritos por parte
de la direccién, trabajo en equipo poco productivo, inexistencia de una comunicacion
poca fluida, poca identificaciéon con la institucidn, los trabajadores se limitan a
cumplir con su horario de trabajo y se mantienen ajenos a otras actividades internas
realizadas por la institucion educativa tales como aniversario, festivales, ferias

escolares entre otras.

En relacion a lo anterior, el director como la maxima autoridad es el encargado
de dinamizar los grupos de trabajo y promover un clima organizacional positivo,
adecuado para desarrollar de una manera 6ptima los objetivos propuestos en beneficio
de la institucion; para ello debe tener la capacidad de liderazgo para dirigir y guiar a

su personal.

Por ende, siendo el liderazgo y el clima organizacional dos aspectos
importantes para la marcha exitosa de una organizacion educativa que cumpla con la
vision, mision y objetivos del Proyecto Educativo Institucional; se plantea la presente
investigacion, porque un Director que ejerce un liderazgo motivador, influye en su
personal para que trabaje con entusiasmo, en equipo e identificAndose con la
institucion, disminuyendo los conflictos y facilitando la satisfaccion y productividad

en un célido clima organizacional dentro de la institucién educativa.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Qué relacion hay entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en
los docentes de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel secundario -

Cajamarca?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en
los docentes de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel secundario —
Cajamarca.
1.3.2. Objetivos Especificos

» Determinar el Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa Juan XXIII
del nivel secundario segun el grado académico y tiempo de servicio de los
docentes.

» Determinar el Clima Organizacional de la Institucion Educativa Juan
XXI1I del nivel secundario segun el grado académico y tiempo de servicio
de los docentes.

» Establecer la relacion entre las dimensiones de Liderazgo Directivo y Clima

Organizacional en los docentes de la Institucion Educativa.

1.4. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Directivo y el Clima
Organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel

secundario - Cajamarca.



1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Un reconocimiento del liderazgo directivo y clima organizacional permite
procesos, tales como: intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio,

mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, entre otros.

En este sentido, desde el punto de vista tedrico el presente estudio se justifica
por el hecho de aportar informacion, la cual servira de referencia para investigaciones
posteriores; es decir, para aquellos investigadores que estén interesados en
profundizar y/o complementar el tema tratado, se vea los errores, y deficiencias para

mejorarlas.

Desde el aspecto social, este estudio es relevante porque permite detectar
ciertas areas que pueden estar retrasando o reduciendo la eficacia de la organizacion
educativa. Y a partir de ello convertirse en una herramienta o base para la toma de

decisiones en los futuros planes de mejoramiento Institucional.

En consecuencia, esta investigacion puede beneficiar a directivos, docentes y
comunidad educativa en general, dado que permitiria conocimientos sobre el proceso
gerencial moderno, que entre otros aspectos implicaria el desarrollo de un buen clima
organizacional, que promueva la identificacién con la institucion, motivacion y

participacion entre los docentes y directivos.



1.6. ALCANCESY LIMITACIONES

1.6.1. Alcances

a) El estudio sdlo se realizo en la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel

secundario — Cajamarca.
b) La investigacion sélo estuvo enfocada a medir la relacion del liderazgo

directivo con el clima organizacional en los docentes de la mencionada

Institucién Educativa.

1.6.2. Limitaciones

La investigacion no consideré el proceso de control ni de implementacion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES TEORICOS DE LA INVESTIGACION
Realizada las indagaciones bibliogréficas referentes al tema de estudio, no se
ha encontrado trabajos exactamente iguales. No obstante, se cita algunas

investigaciones que tienen semejanza con el estudio que se plantea.

2.1.1. A nivel internacional

Aguilera Vésquez (2011,15- 428) realizé un estudio sobre “Liderazgo y
Clima de Trabajo en las Instituciones Educativas de la Fundacion Creando
Futuro”; en dicho estudio se planted como objetivo establecer relaciones entre el
clima de trabajo que se percibe en las mencionadas instituciones educativas y
conocer el liderazgo que se ejerce en las mismas. La muestra estaba constituida
en base al criterio de pertenencia a la Fundacién Creando Futuro; las cuales,
fueronl0 instituciones con 25 directivos y171 docentes en total, escuelas que
mantienen niveles de estudio de basica y pre basica. El autor concluy6é que en
términos mayoritarios, los centros de la Fundacion Creando Futuro se
identificaron con tipos de liderazgo bastante positivos, con unos niveles de
satisfaccion bastante altos de los lideres hacia los docentes y viceversa. Esto
tenia un reflejo directo en las respuestas de todos respecto al clima. La mayoria
opind que se encontraron en un ambiente de trabajo agradable en cuanto al apoyo,
la cohesién y la implicacién propia y de los compafieros de trabajo; asi mismo
expresaron que las decisiones que toman los lideres repercuten en una buena

organizacion del centro, la claridad de objetivos y el control al que se sienten



sometidos, aunque los niveles de presién tampoco resultan muy altos entre el
profesorado, sino que mas bien parecen responder a una imagen de la autoridad

muy marcada en cuanto a sus posiciones.

Alcala Uribe (2011,10-128) realizé un estudio en una Institucion Publica
de Educacion Superior (IPES) de la ciudad de San Juan Bautista Tuxtepec —
Oaxaca, con el objetivo de evaluar el clima organizacional para detectar los
factores prevalecientes en la institucion. La investigacion se realizd en una
poblacién de 111 trabajadores del area administrativa y académica; a quienes se
aplico el cuestionario elaborado por Litwin y Stringer (1968), el cual ha dado
cuenta del alto grado de confiabilidad. Los resultados reportaron que los
trabajadores de IPES han tenido una buena percepcion en siete de las nueve
dimensiones del clima organizacional segun Litwin y Stringer (1968), como son:
Estandares de desempefio, relaciones, identidad, estructura, riesgo,
responsabilidad y cooperacion. Las dimensiones conflicto y recompensas fueron
percibidas como negativas; pero a pesar de ello se confirmé la existencia de un
buen clima organizacional en la institucion. Para el analisis del clima también
considerd las variables categoricas de sexo, edad, antigtiedad, nivel de estudios,
area y departamento al que pertenecen los trabajadores, sin embargo no se

obtuvieron datos estadisticamente significativos.

Rosales (2005, 5-79) en su estudio “Calidad sin Liderazgo”, analizo
determinadas conductas de liderazgo de siete directores de escuelas de nivel
medio de la provincia de San Juan - Argentina. Su objetivo era averiguar si en

dichas instituciones existen directores lideres que favorezcan o provoquen la

10



eficacia de los procesos educativos y escolares. Para dicho estudio se utilizaron
algunas conductas de liderazgo de acuerdo con la teoria de Kotter y el método
utilizado fue el descriptivo a través de observaciones, entrevistas, encuestas y
cuestionarios de autoevaluacion. El estudio que tenia como requisito incluir
todas las conductas relativas vision, creatividad, adaptabilidad al cambio,
comunicacion eficaz, preocupacion por las necesidades de subordinados y critico
del estatus quo, se encontré que es dificil encontrar directores lideres al 100%,
debido que su tarea es obedecer y lograr la adhesién del personal a los cambios,
independientemente de su acuerdo o desacuerdo con los mismos, sin embargo
existen conductas importantes que son propias de un lider y que ayudan a cumplir

con sus tareas y trabajo cotidiano.

2.1.2. A nivel nacional

Arteaga Chigne (2006, 12-72) en su tesis titulada “Grado de relacion
entre  Liderazgo, Relaciones Interpersonales y el Clima Organizacional
percibido por los trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “A” del
Perui”, buscd demostrar que las tres variables mencionadas tienen una relacién
directa. El estudio se aplico a una muestra de 4 directivos, 6 jerarquicos, 58
docentes y 08 administrativos. Se utilizé el disefio correlacional; el método
cuantitativo; una encuesta con 3 partes: Una de liderazgo, una de relaciones
interpersonales y otra de clima organizacional. En sus conclusiones manifestd
que efectivamente existe una relacion directa entre las variables mencionanadas,
pues la prueba estadistica del Chi cuadrado arrojo un valor p < 0.05. Y segun la
autora ello significa que el liderazgo es uno de los factores importantes para el

buen funcionamiento de una organizacion educativa, dado que un liderazgo
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motivador favorece las relaciones interpersonales disminuyendo conflictos y
facilitando un trabajo de grupo. De igual manera la colaboracion con el lider se ve

favorecida con un adecuado clima organizacional.

2.1.2. A nivel regional o local

Romero Tucto (2012, 9-90), realizé un estudio en la I.LE.P. “Dos de Mayo”
de Cajamarca con el propdsito de determinar la influencia de la gestion directiva
sobre el clima institucional. El tipo de investigacion fue descriptivo — explicativo
y se realizd6 mediante la aplicacion de dos cuestionarios de escala Likert. La
poblacion estuvo constituida por los docentes y personal administrativo, que en
total conformaban 48 personas en la mencionada institucion educativa. En sus
conclusiones manifestd que hay una correlacion positiva y lineal entre gestion
directiva y clima organizacional; lo que permitio verificar la hipdtesis de trabajo:
Si existe una buena gestion directiva, entonces hay un buen clima institucional.
La fuerza de correlacion se establecio a través del coeficiente Pearson, el cual
arrojo un valor de 0.576, a un nivel de significacion de 0.01. Asi mismo,
manifestd que una buena imagen gerencial es producto de los valores y las
actitudes de los directivos; es decir, que los valores y las actitudes determinan la

imagen gerencial; por lo tanto también determina también el clima institucional.
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2.2. BASES TEORICAS

La presente investigacion se basa principalmente en los aportes teoricos de
Kotter (1990), quien proporciona informacion sobre el liderazgo directivo para el
buen funcionamiento de la organizacion educativa; asi mismo se tiene en cuenta los
aportes teoricos de Litwing y Stringer (1998) para un estudio sistémico del clima

organizacional.

2.2.1. Liderazgo

Son numerosas las investigaciones que se han realizado sobre liderazgo,
tanto en el contexto social como organizacional, por ende existen maltiples
definiciones sobre ¢l; tal es asi que “el liderazgo ha sido definido en términos de
rasgos individuales, conducta del lider, patrones de interaccion, relaciones
definidas por roles, percepciones de los seguidores, influencia sobre los
seguidores, influencia sobre los objetivos de la tarea e influencias sobre la cultura

organizacional”(Yulk 1990, 443).

Las diversas definiciones de liderazgo se deben a que los investigadores lo
definen usualmente de acuerdo a sus perspectivas individuales y al aspecto del

fendmeno que mas les interesa.

Por ello, segun Peris Pichastor (1998, 99); “posiblemente un criterio
eficiente sea, como sugiere el propio B.M. Bass, utilizar aquella definicién que
sea mas adecuada al contexto objeto de analisis”. Asi, en el ambito de las
organizaciones, ‘el liderazgo se ha enfocado preferentemente como una

propiedad asociada a la jerarquia estructural, la personalidad de un individuo o el
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conjunto de conductas de un miembro de dicha organizaciéon” (Katz y Kahn
1978, 24); es decir que el liderazgo se localiza en ciertos roles de la jerarquia

organizativa, y tiende a equiparar lider con la persona que los ocupa.

En este sentido, “el lider es aquella persona que, estableciendo una
relacién de poder con los miembros de la organizacién, induce y/o transforma la
estructura grupal, ejerciendo una mayor influencia sobre el grupo de la que este

puede ejercer sobre ella” (Peris Pichastor 1998, 98).

Por ende, segln esta perspectiva, en el presente estudio se examina el
liderazgo desde una relacion definida y estructurada de quien tiene el poder o la
autoridad; y por tal motivo se centra en aquellas personas que estan a cargo o
promueven y dirigen una organizacion (Casares Arrangoiz 2000, 26). Se centra
en ellos, pues como lideres marcan una imagen de la organizacion e imprimen un

estilo propio de funcionamiento de la misma.

2.2.2. Liderazgo Directivo
Como se menciond anteriormente, el lider es la persona que ocupa un
puesto de direccion en algun nivel de la jerarquia de una organizacion formal.

(Diaz Alcaraz s.f., 217).

Por consiguiente, el directivo-lider, en virtud de su posicion tiene el poder
o0 la autoridad para influir en los demas y con ello lograr los objetivos deseados
respecto a la organizacién, asi como promover el desarrollo de sus integrantes

(Casares Arrangoiz 2000, 26).
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Al respecto Blake y Mounton (1990), citado por Peris Pichastor
(1998,102), sefialan que el directivo-lider:

Debe ser un individuo que establezca un compromiso méas alla del poder
legitimo que le otorga la posicion jerarquica que ocupa en la organizacion;
es decir debe lograr la consecucion de los objetivos propuestos a través de
su habilidad para guiar, motivar e integrar a los miembros de la
organizacion, ademas de crear una cultura que estimule y emplee la
creatividad; provoque el entusiasmo por el esfuerzo, la experimentacion y

la innovacion, y el cambio; utilice la resolucién de problemas como una
ocasién para aprender; busque y encuentre nuevos desafios.

Como se evidencia, el papel que juega el directivo-lider va mas alla del
desempefio del puesto en funcién del nombramiento, se preocupa y ocupa del

desarrollo de los procesos al igual que de las personas.

Desde esta perspectiva, en la concepcion de Kotter (1990,45) el liderazgo
directivo es el “ proceso por el cual quienes lo llevan a cabo conducen a la
organizacion hacia una direccion clara y sensata, creando una vision de futuro y
estrategias para realizarla; y en ese proceso motivan a los demés para lograr la

vision superando dificultades y adaptandose a los cambios".

Segun la definicion, el liderazgo directivo queda en manos de aquellos
que dirigen, y su funcion se centra en orientar a los miembros de la organizacion
hacia metas establecidas, que son los objetivos de la misma; los cuales se
pretenden lograr en el futuro inmediato, en el mediano y en el largo plazo;
obviamente para alcanzar todo ello, el directivo como lider, comunica la vision
de futuro, motivando y articulando una busqueda conjunta de los integrantes de la

organizacion.
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Las organizaciones, independientemente de su tamafio y su propdsito,
triunfan o fracasan como resultado directo de las acciones de sus lideres. En una
institucion educativa un buen o mal directivo-lider puede, en y otro caso, generar
un espacio de construcciones multiples o sumirla en un caos de conflictos

interpersonales (Manes 2005, 59).

Por esa razén, segin Aguilera Véasquez (2011, 184) “el director no
solamente debe ser una figura administrativa dentro del contexto educativo; sino
que, ademas, debe actuar como lider de toda la institucién para orientar la
dindmica del centro”, para crear una manera de ser, de actuar, de comportarse, en

definitiva un estilo propio de funcionamiento para la misma.

Para Rosales (2005, 26), el liderazgo del director tiene una influencia
significativa, ya que su actuacion incide en todos los procesos de la institucion
educativa; en el comportamiento del personal, de los alumnos, de coordinacién,
en la definicion del trabajo, la planificacion, supervision de la tarea y personal,

entre otros.

Sin duda, “el liderazgo directivo es el rasgo que distingue a las
instituciones educativas exitosas a traves de una vision, guia y empefio en el

trabajo que muestra la direccion adecuada que se debe seguir” (Hernandez Ravell

2010, 26).

Pero no es una tarea facil encontrar a una persona que tenga todas las
caracteristicas de un lider y sepa ejercer este liderazgo dentro de su figura como

director.
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2.2.3. Elementos esenciales de liderazgo directivo
A modo de referencia basica, segin Kotter (1990,50), entre los elementos
esenciales para definir la capacidad del liderazgo directivo se tiene:
a) Vision
El término vision es la imagen de futuro que se desea crear; expresa
el sentido de mision, la finalidad o la razén de ser de la organizacién, de la
cual se deriva su horizonte y su trayectoria. “Se caracteriza por ser
imaginable, deseable, factible, centrada, flexible y comunicable” (Instituto

Internacional de Planeamiento de la Educacién 2000,11).

“La visién es parte de la planeacion estratégica y son los lideres
quienes le dan vida a las visiones a través de un lenguaje vivido y un estilo
expresivo. Su propio entusiasmo y emocion son contagiosos y se transmiten

del lider a los colaboradores” (Kotter 1997,74).

Desde esta perspectiva, el lider debe ser capaz de avizorar mas alla
del horizonte del tiempo e imaginar las atractivas oportunidades que le
esperan cuando €l y sus colaboradores llegan a un destino lejano (Kouzes y

Posner 1997, 3).

Por lo tanto, cuando se trabaja con una vision se ven por adelantado
los resultados; sin embargo, cuando un grupo se encuentra bajo la direccion
de una persona que no posee Vvision, aparecera la confusion y el desorden.
“Sin una vision estratégica, un individuo no puede convertirse en un
dirigente, debe tener la imagen clara de lo que espera que realice o llegue a

ser su grupo” (Kotter 1990, 51).
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b) Ejemplaridad o referente

Significa guiar con el ejemplo y nunca exigir a los demas lo que es
incapaz de realizar; la congruencia es la piedra angular para inspirar la
confianza de los seguidores; y su inversa, la incongruencia representa el

arma mortal para perder el liderazgo (Kotter 1990, 53).

Los lideres ejemplares saben que es su comportamiento lo que les
proporciona el respeto. La prueba real es si hacen lo que dicen, si sus
palabras y sus acciones son consistentes. Los lideres ponen el ejemplo y
crean compromiso mediante actos simples y diarios que generan progreso e

impulso (Kotter 1997,39).

Por cuanto el lider directivo modela el camino poniendo en claro sus

valores, sus principios rectores y dando el ejemplo.

¢) Motivacion

La motivacion da energia a las personas; por cuanto “la capacidad
de motivar es imprescindible en el lider” (Kotter 1990,54).

Para Kotter (1999, 61) los buenos lideres motivan a las personas de
muchas maneras:

En primer lugar siempre articulan la vision de la organizacion de forma
que acentué los valores de la audiencia a la que se dirigen, esto hace
que el trabajo sea importante para las personas. Los lideres también
implican a las personas en la decision sobre la forma de llevar a cabo la
vision de la organizacién(o en la parte mas relevante para una persona
determinada), pues ello les da sensacion de control.

Otra importante técnica de motivacion consiste en apoyar los esfuerzos
de los empleados para poner en practica la vision, ofreciéndoles
formacidn, informacion y sirviendo de modelo, con lo que se ayuda a las
personas a desarrollarse profesionalmente y a mejorar su autoestima.
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Practicamente, los buenos lideres aprecian y recompensan el éxito, lo
que no solo da a las personas una sensacion de éxito, sino que también les
hace sentir que pertenecen a una organizacion que se preocupa de ellos

(Kotter 1990, 57).

Por ende, “cuando se ha hecho todo ello, el trabajo se convierte en
algo motivador por si mismo”’(Kotter 1990,58); de tal manera que la gente se
siente motivada, se desempefia con mejores resultados, realiza sus deberes
por conviccién mas no por obligacién, desea mantenerse en la institucion y la

apoya cuando sea necesario.

d) Trabajo en equipo

“Los equipos son grupos de personas que adoptan un papel
importante en los procesos de su organizacion, los cuales buscan encontrar o
identificar problemas, y/o mejoras en los procesos cotidianos” (Navas M. y

F. Molero 2006, 6).

Desde este contexto, el trabajo en equipo persigue obtener un
rendimiento elevado por medio de la participacion de todos sus miembros en
las decisiones concernientes a los objetivos y los medios para lograrlos

(Kotter 1990, 61).

Para el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion
(2000, 20) fomentar el trabajo en equipo supone: Abrir espacios para el

didlogo donde fluyan las interpretaciones individuales para crear un
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“pensamiento de conjunto”; supone promover también el aprender a percibir,
a reflexionar sobre los patrones de interaccion personal que, muchas veces,

obstaculizan el aprendizaje grupal.

“El proceso del trabajo en equipo requiere del aprendizaje de un valor
prioritario: reconocer al otro como opuesto complementario y no como
opuesto excluyente; reconocer y asumir los conflictos como proceso habitual
de la diversidad en las instituciones” (Instituto Internacional de Planeamiento

de la Educacion 2000, 21).

Por lo tanto, para liderar grupos de trabajo, requiere que el directivo-
lider maneje habilidades para comunicar, colaborar, entenderse y pensar con

los demas.

e) Comunicacion eficaz

Sin comunicacion no hay verdadero liderazgo ni se construye
comunidad. EI directivo-lider necesita comunicar para convencer. En
cualquier caso su palabra ha de ser palabra, en didlogo, abierta, sincera,

auténtica (Kotter 1990,76).

La comunicaciébn no es solo saber transmitir mensajes ideas o
sentimientos, sino saber escuchar asumiendo una aposicién empatica.
Caracteristica clave de un buen lider es saber escuchar a su gente, ser
receptivo y comunicativo, estar bien informado y ocuparse de que su mensaje
llegue al destinatario y de recibir la realimentacidn necesaria para medir la

eficacia de la comunicacion (Kotter 1997,100).
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En definitiva, la comunicacion es sin duda uno de los rasgos mas
valiosos de un dirigente, ya que es el medio para unir y dirigir a los

miembros de la organizacion.

f) Solucién de problemas

Parece imposible que en una organizacién no existan problemas o
conflictos. “Los conflictos se originan por diversas causas, aunque en definitiva
tienen un punto comun: son diferencias en las percepciones e intereses, que
compiten, sobre una misma realidad” (Marin 2002, 20). Ante ello la meta
principal del lider es encontrar una solucién que sea de calidad y que tenga
aceptacion, esto significa que el lider debe tomar en cuenta las motivaciones,
metas y necesidades de todos los integrantes que estan en situaciones

probleméticas o conflictivas, para asi lograr el consenso (Kotter 1999, 123).

Como es notorio, el liderazgo directivo es una compleja trama de
elementos que un individuo debe satisfacer para poder hacer cumplir los

objetivos organizacionales en épocas de transformacion.

Por lo tanto, en el contexto educativo, segin Hernandez Ravell (2010,
25) los directores escolares deben ser verdaderos lideres y no solo
administradores, sino ejecutivos emprendedores que deben estar orientados
hacia resultados con un espiritu de cambio y crecimiento permanente de la
calidad de su servicios y de su administracion escolar. Asi mismo deben ser
inspiradores de los profesores e influir en la promocién de los valores, la
motivacion , el trabajo en equipo, la organizacion de las actividades y en
general la creacion de un ambiente de trabajo que permita un desarrollo

armonico de todos los involucrados en el sistema.
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2.2.4. Concepcion del Clima Organizacional

Es de sentido comln que cuando dos 0 mas personas se juntan para
realizar cualquier trabajo, la involucracion afectiva es una condicion esencial
para que se consigan los objetivos comunes; por ello, “en toda organizacion el
trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes
satisfacciones; es decir, debe ser reflejo de una vida agradable...” (Phegan 1998,

32), pues ello determinara su clima organizacional.

Desde esta perspectiva, el clima se relaciona con el comportamiento de las
personas, con su manera de trabajar, con su interaccion con la organizacion, con
el liderazgo del directivo, con los recursos que se utilizan y con la propia
actividad de cada uno; los cuales tienen consecuencias sobre la organizacion, ya

sea en productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc.

En definitiva, el clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real
dentro de la organizacion que acaba afectando a todo el conjunto de procesos que
se desarrolla en la misma hasta el punto de constituir el principal elemento de
diferenciacion entre unas organizaciones y otras (Dominguez Fernandez et al.

1996, 296).

De ahi que Thomas (1976, 445) “llegara a sefialar que el clima es a la
organizacion lo que la personalidad es a los sujetos”; es decir, el clima da
personalidad a una organizacién, la hace diferente de los demas aunque sean

iguales por su organigrama o por su funcién.
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2.2.5. Enfoques del Clima Organizacional

No hay un consenso en cuanto al significado del término, “las definiciones
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

cordialidad y el apoyo” (Dessler 1979, 179).

Y en funcién de esta falta de consenso, Dessler (1979, 180) ubica la
definicion del término dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema:
a) Enfoque estructural
Bajo este enfoque, el clima es observado como un atributo propio de
la organizacion; es decir, que el clima surge de aspectos objetivos o variables
estructurales; entre los cuales se encuentra el tamafio de la organizacion, el
grado de centralizacion de la toma de decisiones, el nimeros de niveles de la
jerarquia, la amplitud en la cual las normas y las politicas determinan la
conducta individual (Dessler 1979,181). En este sentido, el clima es

(13

considerado como “... el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, las cuales permiten distinguir una organizacion

de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”

(Forehand y Gilmer 1964) en (Dessler 1979,182).

b) Enfoque subjetivo o perceptual

Los defensores de este punto de vista sefialan que el origen del clima
estaria en el individuo. Al respecto, Halpin y Crofts (1962) en Dessler
(1993,184), plantean el clima organizacional como la opinion que el

empleado se forma de la organizacion. El individuo percibe su entorno y
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reelabora la informacion dotandola de significado para hacerla comprensible.
Asi, el clima seria un atributo del individuo, y se subraya su caracter

subjetivo.

c) El enfoque interactivo

Sostiene la definicion del término desde el punto de vista estructural y
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (Dessler
1979, 184). Para ellos el clima organizacional comprende los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y

motivacidn de las personas que trabajan en una organizacion.

Son diversos los enfoques y métodos que se han desarrollado para
abordar el clima organizacional; sin embargo, los hallazgos respecto al clima
son casi homogéneos, pues todos los aspectos que se ha sefialado como
constituyentes del clima, tanto los componentes objetivos y reales de la
organizacion como la percepcion que los mismos tienen del grupo en su
conjunto y cada uno de sus miembros, van afectar el funcionamiento de la

organizacion en cuestién (Dominguez Fernandez et al.1996, 286).

Por ende, de acuerdo a la revisidn anterior, en la presente investigacion
se examina el clima organizacional desde el enfoque integrado propuesto por
Litwin,G. y R. Stringer . Se opta por este enfoque porque explica el clima
teniendo en cuenta las variables estructurales de la organizacién o propiedades
medibles del entorno de trabajo, basado en las percepciones colectivas de la

gente que vive y trabaja en la organizacion.
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2.2.6. Definicion de clima organizacional

De acuerdo al enfoque integrado, es la interaccion entre las caracteristicas
de la organizacion y las caracteristicas del individuo la que constituye un
determinante del clima. En este sentido, para quienes se adhieren a este enfoque,
“los factores estructurales son los aspectos del clima que se encuentran asociados
al esquema administrativo de la organizacion; los cuales son evaluados a través
de la percepcion de los individuos influenciados por las necesidades y
experiencias individuales” (Pérez de Maldonado, Maldonado Pérez y Bustamante

Uzcétegui 2006, 239).

“Son diversos los autores que desarrollan el proceso de interaccion y que
han contribuido a comprender los determinantes del clima organizacional”
(Garcia Garcia 2006, 71). Entre ellos se tiene las aportaciones de Litwin,G. y R.
Stringer quienes “explican aspectos de la conducta de los individuos que trabajan
en una organizacion utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los
autores aportaron al estudio de las organizaciones esta teoria con la finalidad de
describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la

conducta y percepcion del individuo” (Marin Pérez 2003, 35).

Litwin y Stringer (1998,140), definen el clima organizacional como el
“conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidas
por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su

comportamiento y motivacion”.
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De la definicion se puede apreciar que el clima organizacional es el
resultado de la forma como los integrantes de una organizacion perciben los
atributos que caracterizan al sistema y que ademas pueden afectar sus actitudes y

conductas.

2.2.7. Propiedades del clima organizacional
Entre las propiedades que explicarian el clima organizacional segin
Litwin y stringer (1998,142) se tiene: Estructura, responsabilidad, recompensa,

riesgo, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

No obstante Stringer (2001,10 - 11) en su libro “Leadership and
Organizational Climate” considera que el clima organizacional puede ser descrito
solo en términos de seis propiedades, como se detalla a continuacion:

a) Estructura

Las organizaciones tienen diferentes estructuras que repercuten en
las actitudes y el comportamiento de quienes la componen. Estas subsisten
como una necesidad de ordenamiento y funcionamiento formal de la

organizacion (Garcia Garcia 2006, 55).

En este sentido, para Litwin y Stringer (1998, 143), la estructura
estd vinculada con las reglas organizacionales, procedimientos, tramites,
normas, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y
regulaciones. Es decir, se refiere a los canales formales dentro de la

organizacion.
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Por consiguiente, segun los autores, representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo (Stringer 2001, 10).

b) Responsabilidad

Para Hay Group (2000), citado por Bravo G. y Cardenas S. (2005),
la responsabilidad esta directamente relacionada con el grado en que los
individuos perciben que se les delega autoridad y pueden desempefiar su
trabajo sin tener que consultar constantemente al supervisor y la medida en

que sienten que el compromiso del resultado esta con ellos.

De ahi que en un contexto organizacional la responsabilidad es un
término que hace referencia directa al conjunto de obligaciones y
compromisos, que surgen como consecuencia de las actividades realizadas
en las mismas, lo que implica a un componente personal, laboral y

organizacional.

Por cuanto, segun Litwing y Stringer (1998,144), la responsabilidad
enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo,

el crearse sus propias exigencias y responsabilidades.

27



b) Estandares de desempefio

“Un estandar puede ser definido como una unidad de medida que
sirve como modelo, guia o patron con base en la cual se efectla el control”
(Chiavenato 2006, 468). Dentro del contexto organizacional, los estdndares
representan el estado de ejecucion deseado y uno de los estdndares mas
comunes dentro del medio organizacional, es el que mide el desempefio
laboral, el cual busca normalizar la ejecucion de las actividades dentro de

parametros de tiempo y efectividad.

En definitiva, esta propiedad enfatiza la percepcion de los miembros
acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento y el grado de orgullo que los empleados tienen al hacer un

buen trabajo (Stringer 2001, 11).

d) Reconocimiento

De acuerdo con Chiavenato (2006,91), una de las necesidades
principales de los seres humanos es sentirse apreciados. Es decir, es
fundamental que la organizacion reconozca el esfuerzo de los empleados
con el propdsito de que este sienta que forma parte importante en los
logros de la organizacion. Al reconocer los talentos de sus trabajadores,
estos trabajan arduamente para desarrollar y aplicar sus aptitudes. Como
resultado, sus talentos se expanden pues buscan usarlos de manera mas

frecuente y efectiva.
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Desde esta perspectiva, segun Stringer (2001,11) “el reconocimiento
corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo”. Por ende, puede generar
un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo

hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

e) Apoyo

“El apoyo se basa en el tipo de soporte que da la alta direccion a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo” (Brunet
1987).

Por lo tanto, refleja el sentimiento de los miembros de la
organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo; practicamente constituye el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores (Stringer

2001,13).

f) Compromiso:

Para Litwin y Stringer (1998,145), “en las organizaciones formales
no solo trabajan los miembros de manera individual, sino que
frecuentemente trabajan con sus comparfieros para alcanzar una meta en
comun”. De esta forma, “el compromiso refleja el sentido de orgullo de los
empleados de pertenencia a la organizacién y su grado de compromiso para

con las metas de la organizacion” (Stringer 2001, 12).

29



De todo lo anterior, el clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas o propiedades de una organizacion que
se suman para formar un ambiente laboral particular; las cuales determinan
la personalidad de una organizacion e influyen en el comportamiento de un

individuo en su trabajo.

Por lo tanto el clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo

para el buen desempefio de la organizacion, puede ser factor de distincion e

influencia en el comportamiento de quienes la integran.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a) Clima organizacional

Conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son
percibidas por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su
comportamiento y motivacion (Litwin y Stringer 1998,140).
b) Director

Es la maxima autoridad y el representante legal de la institucion educativa.
Es responsable de la gestiébn en los ambitos pedagdgicos, institucional y
administrativo (Ley General de Educacidn, Art. 55).
c) Lider

El lider de un grupo es el individuo con mayor autoridad, entendida esta
como la capacidad de una persona para influir a los miembros de un grupo en
forma regular (Diaz Alcaraz s.f., 217).
e) Liderazgo Directivo

Proceso de conducir a un grupo de personas en una determinada direccion
por medios no coercitivos (Kotter 1990,46).
f) Organizacion educativa

Constituye una organizacion humana, integrada por individuos que asumen
diferentes papeles: Estudiantes, docentes, directivos, empleados, que se han
reunido con finalidades explicitas para conseguir ciertos objetivos (Reales
Chacon, Arce Aguirre, y Heredia Gomez 2008, 8).
g) Percepcion

Proceso cognitivo de la conciencia por el cual los individuos organizan e
interpretan sus impresiones sensoriales con el fin de dar significado a su ambiente

(Vargas Melgarejo 1994, 48).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Esta seccion engloba el desarrollo metodoldgico de la investigacion planteada
y describe el proceso seguido en cada una de las etapas del trabajo realizado;
practicamente explica las técnicas e instrumentos, y qué métodos estadisticos se

usaron para analizar las variables de estudio.

3.1. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO
3.1.1. Poblacién
La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por todo el
personal docente de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel secundario —

Cajamarca. Al mes de diciembre del 2012 se registraron 60 docentes.

3.1.2. Muestra
Por conveniencia, la muestra estuvo conformada por los 60 docentes

registrados en la Institucion Educativa.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION
En base al problema planteado y en funcion de los objetivos de la

investigacion, el estudio fue de tipo Descriptivo — Correlacional.

Se considerd Descriptivo-Correlacional, porque primero se especificd las
propiedades o caracteristicas de las variables cada uno por separado y luego se

determind la relacion o grado de asociacion entre dichas variables.
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3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

En el presente estudio se utilizo el disefio No Experimental, de tipo
transeccional o transversal, puesto que no se manipulé ninguna variable, sino que se
observo el fendmeno tal y como se dio en su contexto natural, para posteriormente ser

analizado.

Su diagrama representativo es el siguiente:

Donde:

M: Muestra
Ox, Oy: Observaciones de las variables.

r: Relacion entre las variables estudiadas
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3.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable liderazgo directivo

. Definicion Definicion . . . c Dimensiones - Variable
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items Esca_la_ Qe Catggorla/ Esca_la_ ge Categoria Instrumento
medicion Parédmetro medicion
1. No es visionario
Visionario *Planificacion | 2. Tipo likert 4 -12)
“Proceso por el cual | Puntuacion en la de futuro 3. Es visionario
quienes lo llevan a | escala de actitudes, 4, (13 -20)
cabo conducen a la | que consta de 24 5. No es referencial
organizacion  hacia | afirmaciones Referencial *Predica con 6. Tipo likert 4 -12)
Liderazgo | una direccién claray | positivas con una el ejemplo 7. Es referencial
Directivo | sensata, creando una | escala de respuesta 8. (13 - 20) No existe
(variable | vision de futuro y | tipo  Likert, los 9. No es motivador (24 -72)
1) estrategias para | cuales son | Motivador *Induce 10. Tioo lik (4 -12)
realizarla; y en ese | disefiados para expectativas 11. Ipo likert )
proceso motivan a | medir el de realizacion. | 12. Es motivador Tipo likert S
los demas para lograr | conjunto de (13 - 20) g
la vision superando | elementos: 13. No es comunicativo 8
dificultades y | visionario, Comunicacion | *Entabla 14. N @ -12) 3
adaptandose a los | referencial, comunicacién | 15. Tipolikert | £ omunicativo =
cambios” (kotter | motivador, directa y 16. (13 - 20) Existe 2
1996). comunicacion, frecuente. (73 -120) w
solucion de 17. No soluciona
problemas y trabajo | Solucisnde | *Plantea 18. Tioo likert @4 -12)
en equipo ;  que | problemas alternativas de | 19. IPOTKE 1 soluciona
debe  tener el soluciénalos | 20. (13 - 20)
director problemas.
para determinar la 21,
direccion y eficacia | Trapajo en *Propiciala | 22. ino lik No trabaja en equipo
de la organizacion | equipo interaccion en | 23. Tipo likert (4-12)
educativa. forma directa. | 24. Trabaja en equipo
(13 - 20)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable clima organizacional

; Dimensiones Variable Instrumento
. Definicion Definicion . . . Items Escala .
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores de I(D':at(’agortla/ Escg_la_ ge Categoria
medicion arametro medicién
1. Tivo No existe estructura
Estructura * Percepcion de 2. Iik%rt 4 -12)
estar bien 3. Existe estructura
organizados. 4. (13-20)
5. No existe estandares
“Conjunto  de | Puntuacion en * Enfasis que 6. Tivo (4 -12)
propiedades el cuestionario | Estandares  de | pone la 7. I'kp Existe estandares
medibles del | de Stringer, que | desempefio organizacién 8. Ikert (13-20)
Clima ambiente de | comprende 24 sobre las normas
Organizacional | trabajo que son | reactivos de tipo de rendimiento. Desfavorable
(variable 2) | percibidas  por | Likert * Sentimiento que No existe responsabilidad (24 -72)
la gente que vive | disefiados para tienen los 0. @4 -12
y trabaja en este | medir el | Responsabilidad | empleados de ser | 10. Tipo °
contexto y que | conjunto  de sus propios jefesy | 11. likert Existe responsabilidad Tipo likert =
influencian ~ su | percepciones de tener 12. (13 - 20) S
comportamiento | que tienen los autonomia en sus R
y  motivaciéon” | miembros de la decisiones. §
Litwin y | organizacion, 13. Ti No existe reconocimiento
Stringer (1968). | para la cual | Reconocimiento | *Recompensapor | 14. I_II(DO (4 -12) Favorable
trabajan ~ en el trabajo bien 15. tkert Existe reconocimiento (73 -120)
términos de la hecho. 16. (13 - 20)
estructura, 17. No existe apoyo
estandares, Apoyo *Percepcion 18. Tipo 4 -12
responsabilidad, colectiva de 19. likert Existe apoyo
reconocimiento, unidad. 20. (13 - 20)
apoyo y
compromiso. 21. Ti No existe compromiso
*Sentimiento de 22. I_lpo 4 -12)
. j ikert . -
Compromiso pertenencia a la 23. Existe compromiso
organizacion. 24. (13 - 20)

Fuente: Elaboracién propia.
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1. Técnicas

En el proceso de elaboracion del marco tedrico y conceptual de la
investigacion se ha tenido en cuenta la técnica de recopilacion documental y
bibliogréafica; ya que por medio de ella se logran reunir los mas importantes
estudios, investigaciones, datos e informacion sobre el problema formulado. Esta
técnica se relaciona con los procedimientos que se usan para obtener informacién
a través de los libros, y en general articulos que se refieren a determinadas

materias y temas.

3.5.2. Instrumentos
Para alcance de los objetivos propuestos en la presente investigacion y
teniendo en cuenta el disefio de la misma se utilizaron como instrumentos la
escala de actitudes tipo Likert y el cuestionario.
a) Escalamiento tipo Likert
Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio
(2010, 245), el escalamiento tipo Likert consiste en un conjunto de items
que se presentan en forma de afirmaciones, tanto positivas como negativas,
para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias. A cada
categoria se le asigna un valor numérico; de tal manera que ello le permite
al participante obtener una puntuacion respecto de la afirmacion y al final
su puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en relacién con

todas las afirmaciones.
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La variable liderazgo directivo se midio con la escala de actitudes
tipo Likert , la cual se elabord teniendo en cuenta los aportes tedricos de
Jhon Kaotter y las fuentes de Victor Aguilera Vasquez (2011) e Inmaculada

Garcia Garcia (2006).

La escala de actitudes consta de 24 afirmaciones positivas;
estructuradas con una escala tipo Likert, de cinco categorias de respuestas y
con un rango del 1 al 5, clasificada con las siguientes denominaciones:
Siempre (5), con frecuencia (4), a veces (3), rara vez (2) y nunca (1); que
explicaréan las dimensiones ya definidas: Visionario, referencial, motivador,
comunicacion, solucién de problemas y trabajo en equipo; asi mismo de la

variable en mencion.

b) Cuestionario

“Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de
una 0 mas variables a medir” (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, y

Baptista Lucio 2010, 217).

Para la medicion de la variable clima organizacional, se ha tomado
como referencia el cuestionario del Clima Organizacional elaborado y
validado por Stringer (2001); no obstante, se hizo modificaciones a los

reactivos con la finalidad de adaptarlo al presente estudio de investigacion.

El cuestionario consta de 24 items (preguntas) entre positivos o
negativos y mide 6 dimensiones: Estructura, estandares, responsabilidad,
reconocimiento, apoyo y compromiso; cada dimension esta representada
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por cuatro items. Asi mismo el cuestionario utiliza una escala tipo Likert
con 5 alternativas de respuesta que van desde “Totalmente en desacuerdo”

hasta “Totalmente de acuerdo”.

Para los items redactados con sentido positivo®, las opciones de

respuestas se evaluaron de la siguiente manera.

Totalmente | De acuerdo Neutral En Totalmente en
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

En el caso contrario, para los ftems con sentido negativo?, las

opciones de respuestas se evaluaron de la siguiente forma:

Totalmente | De acuerdo Neutral En Totalmente en
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5

Cabe destacar, que ambos instrumentos se caracterizan por ser formales y
estructurados, los cuales constan de una seccion preliminar de caracter
informativo e instructivo, en esta seccion se describe ampliamente el proposito de
los instrumentos y se sefialan las recomendaciones que han de seguir los
encuestados para que los datos suministrados sean objetivos y veraces; asi

mismao, el agradecimiento por su participacion.

' El item con sentido positivo, “significa que califica favorablemente al objeto de
actitud; de este modo, cuanto mas de acuerdo con la frase estén los participantes, su
actitud sera igualmente mas favorable” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, y
Baptista Lucio 2010, 246).

2 El item con sentido negativo, “significa que califica desfavorablemente al objeto de
actitud, y cuanto mas de acuerdo estén los participantes con la frase, implica que su
actitud es menos favorable, esto es, mas desfavorable” (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, y Baptista Lucio 2010, 247).
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3.7. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

Para efectos de la presente investigacion se midi6 nuevamente la confiabilidad
de ambos instrumento mediante el programa SPSS, dando un coeficiente de 0.985
para la escala de actitudes tipo Likert de liderazgo directivo y un coeficiente de 0.934
para el cuestionario de clima organizacional, lo que sefiala que ambos instrumentos

son altamente confiables. (Ver Apéndice C)

La validez del contenido de los instrumentos se logro a través de una prueba
piloto aplicado a 20 docentes de la Institucion Educativa “San Marcelino
Champanagt”, para observar si todos entendian lo mismo frente a cada pregunta, lo

que permitié hacer las adecuaciones finales y elaborar el instrumento definitivo.

3.8. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS DATOS
Andlisis significa la categorizacion®, ordenamiento, manipulacién y resumen
de datos para responder a las preguntas de investigacion (Kerlinger y Lee 2002, 172).
Dado que la categorizacion es el primer paso del analisis de datos, se ha realizado la
particion de las variables y sus respectivas dimensiones teniendo en cuenta la técnica
de Likert; la cual, se basa en establecer una escala para ubicar la situacién en la que se
encuentra el individuo dependiendo del valor total de las puntaciones” generado en los

instrumentos.

% «“Categorizacion es un sinénimo de particion; es decir, una categoria es una particion
0 una subparticion” (Kerlinger y Lee 2002, 174).

% «Las puntuaciones de las escalas Likert se obtienen sumando los valores alcanzados
respecto de cada frase. Por ello se denomina escala aditiva y una puntuacién se
considera alta o baja segun el nimero de items o afirmaciones” (Herndndez Sampieri,
Fernandez Collado, y Baptista Lucio 2010, 217).
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En este sentido, para el analisis de las variables en cuestion y sus respectivas

dimensiones, se ha establecido la siguiente escala paramétrica:

Variables: Liderazgo directivo y clima organizacional

Rango Actitud
24 -72 Desfavorable
73-120 Favorable

Dimensiones de las variables: Liderazgo directivo y clima organizacional

Rango Actitud
4-12 Desfavorable
13-20 Favorable

Cabe mencionar que la escala es general y muestra dos tipos de actitudes para las
variables: Favorable y desfavorable. Con dicha escala se ha determinado las categorias
especificas para cada una de las variables en cuestion y sus respectivas dimensiones, las

cuales se muestran en la tabla 1 y tabla 2.

Por consiguiente, para reportar los datos, la escala generada ha permitido realizar
un analisis estadistico descriptivo, mediante una distribucion de frecuencias®. Asi mismo,
para establecer la relacién entre las variables y sus respectivas dimensiones se aplico el
analisis de Chi- cuadrado( X?); la cual, se calcula por medio de una tabla de contingencia
o tabulacién cruzada®. En cuanto al procesamiento de los datos, se empled la hoja

electronica Excel 2007 y el Software Estadistico SPSS version 20 for windows.

> Una distribucion de frecuencias es un conjunto de puntuaciones ordenadas en sus
respectivas categorias y generalmente se presenta como una tabla. (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio 2010, 287).

® La tabulacién cruzada, la cual es una presentacién numérica de los datos
generalmente en forma de frecuencias o de porcentajes en la que las variables se
dividen de forma cruzada” (Kerlinger y Lee 2002, 199).

40



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
En este capitulo se presenta y se discute los resultados de la investigacion
obtenidos en los instrumentos suministrados a los docentes de la Institucién Educativa

Juan XXI1I, que formaron parte de la muestra.

4.1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA
4.1.1. Género

Tabla 3. Distribucion por género

Género n %

Masculino 24 40.0
Femenino 36 60.0
Total 60 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.

En la tabla 3, se puede apreciar que la mayoria de los docentes de la
Institucidn educativa son del género femenino, representada por un 60% y sélo el

40% representa a los docentes del género masculino.

4.1.2. Grado académico

Tabla 4. Distribucidn por titulo profesional

Titulo profesional n %

Profesor 21 35.0
Licenciado 39 65.0
Total 60 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.
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La tabla 4 muestra que el titulo profesional imperante en los docentes es
el de licenciado, representado en un 65.0 % y sOlo el 35% de los docentes

restantes ostentan el titulo de profesor.

4.1.3. Condicion laboral

Tabla 5. Distribucion por condicion laboral

Condicion laboral n %
Nombrado 56 93.3
Contratado 4 6.7
Total 60 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIIl. Cajamarca, diciembre de 2012.

Como se puede observar en la tabla 5, la condicién laboral que impera es
el de personal docente nombrado conun 93.3% Yy sélo el 6.7% de los docentes

restantes son contratados, lo que se toma como un indicador favorable para las

estudiantes.

4.1.4. Antigiiedad en la institucion

Tabla 6. Distribucién por antigiiedad en la institucion

Antigtiedad en la institucion n %

Menos de 4 afios 8 13.3
De 4 a 6 afios 13 21.7
Maés de 6 afios 39 65.0
Total 60 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012

Segun los resultados obtenidos, la mayoria de los docentes viene
trabajando por varios afios en la institucion, pues los datos demuestran que el

65.0 % de ellos tiene una antigliedad superior a 6 afnos; seguido por el 21.7% de
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aquellos que tienen una antigiedad de 4 a 6 afios en la institucion; mientras que el
13.3 % de los docentes restantes tienen menos de 4 afios laborando en la misma.
Esto es positivo para la investigacion, pues los docentes indicaran una percepcion

clara del liderazgo directivo y el clima organizacional de la institucion educativa.

4.2. VARIABLES DE ESTUDIO
Para el andlisis e interpretacion de los datos de las variables en cuestion y sus
respectivas dimensiones, se ha tenido en cuenta los pardmetros establecidos en la

tabla 1 y tabla 2.

4.2.1. Liderazgo Directivo

Tabla 7. Dimensiones que conforman la variable Liderazgo Directivo

Dimensiones Categorias n %
No tiene 42 70.0
Visionario Tiene 18 30.0
Total 60 100.0
Referencial No es refergncial 13 21.7
Es referencial 47 78.3
Total 60 100.0
No es motivador 35 58.3
Motivador Es motivador 25 41.7
Total 60 100.0
. No es comunicativo 27 45.0
Comunicacion Es comunicativo 33 55.0
Total 60 100.0
., No soluciona 30 50.0
Solucion de Si soluciona 30 50.0
problemas :
Total 60 100.0
Trabajo en equipo N.O trabz_ija 34 6.7
Si trabaja 26 43.3
Total 60 100.0

Fuente: Escala de Actitudes aplicada a los docentes de la IE.JJUAN XXIII. Cajamarca,
diciembre de 2012.
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Como se evidencia en la tabla 7, de las dimensiones consideradas por

Kotter (1990,50) para definir el liderazgo directivo en una organizacion, se tiene:

Las dimensiones referencial y comunicacidén son mejor percibidas por los
docentes; pues el 78,3% de los docentes manifestd que el director es referencial;
es decir, “una persona que modela el camino poniendo en claro sus valores, sus
principios rectores y dando el ejemplo” (Kotter, 1990). El 55.0% opin6é que el
director es comunicativo; es decir, informa oportunamente al destinatario y sabe

escuchar a su gente asumiendo una posicién empatica.

Respecto a la motivacion, un porcentaje considerable (58.3 %) de los
docentes manifesto que el director no es motivador; lo cual es negativo para la
comunidad educativa en general, pues el desempefio de sus integrantes tiende a
disminuir y realizan sus deberes por obligacién mas no por conviccién tal como

lo sostiene Kotter (1990,52).

Referente a la dimensidn solucion de problemas, existe homogeneidad en
los resultados; pues el 50.0% de los docentes opind que el director determina
alternativas de solucién a los temas que originan fuertes discrepancias en el

plantel y el 50.0% restante manifesté todo lo contrario.

En cuanto a las dimensiones vision y trabajo en equipo, estas son
percibidas como negativas. EI 70.0 % de los docentes han manifestado que el
director no tiene vision para con la Institucion Educativa; siendo este un

indicador negativo para la institucion, pues si un grupo se encuentra bajo la
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direccién de una persona que no posee Vvision , aparecera el desorden y la
confusion, que terminard afectando la integridad de la organizacion. Al respecto,
Kotter (1990, 51) explica que Sin una vision estratégica, un individuo no puede
convertirse en un dirigente, debe tener la imagen clara de lo que espera que

realice o llegue a ser su grupo.

Para la otra dimension, el 56.7% de los docentes manifest6 que el director
no fomenta el trabajo en equipo 0 no genera los espacios de dialogo para generar
el aprendizaje en equipo; ello hace suponer que los integrantes de la comunidad
educativa no basan sus relaciones en la confianza y el apoyo mutuo, no obstante
maés alla de la confianza los miembros de los equipos deben compartir los mismos
objetivos para que asi todos sus esfuerzos sean productivos y estén orientados

alcanzar los mismos objetivos ( Kotter 1997,70).

4.2.2. Clima organizacional

Tabla 8. Dimensiones que conforman la variable Clima Organizacional

Dimensiones No existe Existe Total

n % n % n %
Estructura 31 51.7 29 48.3 60 100.0
Estandares 34 56.7 26 43.3 60 100.0

Responsabilidad 30 50.0 30 50.0 60 100.0
Reconocimiento 43 71.7 17 28.3 60 100.0
Apoyo 31 51.7 29 48.3 60 100.0

Compromiso 45 75.0 15 35.0 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca,
diciembre de 2012.

De las dimensiones evaluadas por Stringer (2001, 10-11) para describir el

clima en una organizacion, en la tabla 8 se evidencia lo siguiente:
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Las dimensiones compromiso Yy reconocimiento son percibidas mas
negativamente respecto a las otras, pues el 75.0 % de los docentes manifesté que
en la institucién no existe compromiso; es decir, que la comunidad educativa no
muestra identidad para con la institucion; asi mismo, el 71.7 % de los docentes
respondi6 que tampoco se da algun tipo de reconocimiento a la persona que
trabaja bien en la institucion, afectando asi el desempefio laboral de sus
integrantes. Por ello, segin Chiavenato (2006) ‘“es fundamental que la
organizacion reconozca el esfuerzo de los empleados con el propdsito de que este
sienta que forma parte importante en los logros de la organizacion”, pues solo asi

se puede realizar un trabajo por conviccion y no por obligacion.

Respecto a la dimension estandares, el 56.7% de los docentes respondid
gue no existe estandares en la institucion; es decir que la entidad no cuenta con
un patron para el seguimiento y el control de las actividades.

Referente a las dimensiones de estructura y apoyo, Se evidencia una
homogeneidad en los resultados; es decir, en ambas dimensiones el 51.7% de los
docentes respondio que las reglas organizacionales, procedimientos, tramites,
formalismos entre otros no estdn claramente definidos y no se muestra una
percepcion colectiva de unidad en la institucion. Cabe mencionar que la
diferencia de estos resultados respecto de aquellos docentes que han manifestado

lo contrario es minima (3.4%).

En cuanto a la dimensién responsabilidad, se evidencia homogeneidad en

los resultados, pues el 50.0 % de los docentes manifestd que cada miembro de la
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Institucion tiene claridad de sus funciones y cumple con sus deberes; no

obstante el 50.0% restante opind lo contrario.

En definitiva como lo sostiene Dominguez Ferndndez et al. (1996, 296), el
clima tiene una existencia real dentro de la organizacién que acaba afectando a
todo el conjunto de procesos que se desarrolla en la misma hasta el punto de
constituir el principal elemento de diferenciacion entre unas organizaciones y

otras.

4.3. VARIABLES DE ESTUDIO EN FUNCION DEL GRADO ACADEMICO Y
ANTIGUEDAD DE LOS DOCENTES
4.3.1. Liderazgo Directivo

Tabla 09. Liderazgo directivo segun titulo profesional del docente

Liderazgo Titulo profesional
Directivo Profesor Licenciado
n % n %

No existe 11 52.4 22 56.4
Existe 10 47.6 17 43.6
Total 21 100.0 39 100.0
Chi cuadrado: 0.090
G.L.: 1
Valor p: 0.765>0.05

Fuente: Escala de actitudes aplicado a los docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca,
diciembre de 2012.

En la tabla 09, se evidencia una percepcion negativa hacia el liderazgo
directivo de la institucién educativa; pues tanto los docentes con el titulo de
licenciado (56.4%) como profesor (52.4%) han manifestado que el director no

tiene liderazgo.
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Tabla 10. Liderazgo directivo segun antigliedad del docente

Antiguedad en la institucion

Liderazgo -

Directivo Menos de 4 Dedab Mas de 6
n % n % n %

No existe 4 50.0 7 53.8 22 56.4

Existe 4 50.0 6 46.2 17 43.0

Total 8 100.0 13 100.0 39 100,0

Chi cuadrado: 0.119

G.L.: 2

Valor p: 0.942>0.05

Fuente: Escala de actitudes aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca,
diciembre de 2012.

Al analizar el liderazgo directivo segun la antigliedad de los docentes en la
institucion, se observa que aquellos que vienen laborando mas de 6 afios en la
institucion en su 56.4 % opinaron que no existe liderazgo directivo dentro de la
misma y el 53,8% de los docentes que tienen de 4 a 6afios en el plantel opind lo
mismo. Respecto a los docentes cuya antigiiedad es menor a los 4 afios en su 62.5%

manifestd todo lo contrario.

En definitiva, los docentes con mayor tiempo de servicio en la institucion
tienen una percepcion méas negativa del liderazgo directivo en comparacion con los

docentes que tienen poco tiempo de laborar en la misma.

4.3.2. Clima organizacional

Tabla 11. Clima Organizacional segun el titulo profesional del docente

Titulo profesional

Clima
Organizacional Profesor Licenciado
n % n %

Desfavorable 10 47.6 27 69.2
Favorable 11 52.4 12 30.8
Total 21 100.0 39 100.0
Chi cuadrado: 2.697
G.L.: 1
Valor p: 0.101>0.05

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca,
diciembre de 2012.
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En la tabla 11 se puede apreciar una percepcion negativa al clima que se
genera en la institucion, dicha percepcion recae en los docentes que son
licenciados, pues el 69.2 % de ellos respondieron que el clima es desfavorable; en
tanto, sélo el 47.6% de los docentes que tienen el titulo de profesor manifesto lo

mismo.

Tabla 12. Clima Organizacional segin antigliedad del docente

Antigiedad en la institucion

Clima

Organizaciona| Menos de 4 Dedab Mas de 6
n % n % n %

Desfavorable 7 87.5 5 38.5 25 64.1

Favorable 1 12.5 8 61.5 14 35.9

Total 8 100.0 13 100.0 39 100.0

Chi cuadrado: 5.318

G.L.: 2

Valor p: 0.070 > 0.05

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre

de 2012.

Al analizar el clima organizacional segun el tiempo de servicio de los

docentes en la tabla 12, se puede apreciar lo siguiente:

Los docentes que tienen menos de 4 afios de antigliedad junto con
aquellos que tienen mas de 6 afios en la institucion, en su 87.5% y 64.1%
opinaron que el clima en ella es desfavorable. En tanto, solo el 38.5 % de los
docentes que vienen laborando de 4 a 6 afios en la institucién han manifestado lo

mismo.

Estos resultados indican que la percepcion del clima organizacional
respecto a la antigliedad de los docentes en la institucion educativa no son

estadisticamente significativos; dicho resultado tiene una similitud con la
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investigacion realizada por Alcala Uribe, Monserrat (2011), en su tesis sobre “El

clima organizacional en una Institucion Publica de Educacion Superior”.

4.4. RELACION ENTRE LAS DIMENSIONES DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 13. Relacion entre las dimensiones visionario, referencial y compromiso

Visionario Referencial

Compromiso No tiene Tiene No es referencial  Es referencial
n % n % n % n %

No existe 38 90.5 7 38.9 7 53.8 38 80.9
Existe 4 9.5 11  61.1 6 46.2 9 19.1
Total 42 100.0 18 100.0 13 100.0 47 100.0
Chi cuadrado :17.884 Chi cuadrado : 3.961
G.L 01 G.L. 01
Valor p : 0.000 < 0.05 Valor p :0.047 < 0.05

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.

Al observar la tabla 13, la relacién entre las dimensiones visionario y
compromiso es considerablemente mas pronunciado (p = 0,000) para los docentes
que la relacion referencial y compromiso (p = 0,047). Es una relacion légica
porque a medida que el lider directivo sea capaz de avizorar mas alla del
horizonte para imaginar las oportunidades que le esperan tanto a él como a sus
colaboradores y transmita y comprometa en esa vision de futuro a cada miembro
de la institucion entonces hay un mayor compromiso e identificacion con los

objetivos y el éxito de la institucion.
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Tabla 14. Relacion entre la dimensibn motivador con estandares vy

reconocimiento

Motivador
Dimensiones No es motivador  Es motivador Valor p
n % n %

Estandares Chi cuadrado: 4.103
No existe 16 457 18 720 |G.L. 1
Existe 19 54.3 7 28.0 | Vvalor p :0.043 < 0.05
Total 35 100.0 25 100.0

Reconocimiento Chi cuadrado:21.165
No existe 33 94.3 10 400 |G.L. 1
Existe 2 5.7 15 60.0 | Valor p :0.000 < 0.05
Total 35 100.0 25 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.

En la tabla 14, la relacion entre las dimensiones motivador y
reconocimiento es considerablemente mas pronunciado (p = 0.000) que para la

dimension estandares (p = 0.043).

Por ende, en la mencionada tabla se evidencia una percepcion negativa
hacia la motivacion y reconocimiento que se da en la institucion educativa; dado
que el 94.3% de los docentes que opinaron que el director no es motivador
manifestaron que no existe reconocimiento en la institucién por el trabajo bien
hecho; en tanto el 60.0% opind todo lo contrario; es decir, que si hay motivacion
y se reconoce el esfuerzo que realizan los miembros de la organizacion

educativa.
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Tabla 15. Relacion entre las dimensiones comunicacion, solucion de problemas

y apoyo
Comunicacion Solucién de problemas
No es Es i . .

e . No soluciona Si soluciona

Apoyo comunicativo comunicativo
n % n % n % n %

No existe 21 77.8 10 30.3 24 80.0 7 23.3
Existe 6 22.2 23 69.7 6 20.0 23 76.7
Total 27 100.0 33 100.0 30 100.0 30 100.0
Chi cuadrado . 13.403 Chicuadrado  :19.288
G.L. 01 G.L. 1
Valor p : 0.000< 0.05 Valor p :0.000 <0.05

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.

En la tabla 15, la relacion es evidente y significativa (p < 0,05) entre el
aspecto comunicativo, solucion de problemas del directivo y la percepcion de
apoyo que tiene los docentes de la institucion educativa. Las dimensiones son
percibidas como negativas, pues la mayoria de los docentes ha manifestado que
en la institucion educativa no existe apoyo, dado que el director no es
comunicativo (80.0%) y tampoco soluciona los problemas (84.6%) que se dan en

el plantel.

Segun Kotter (1990) “sin comunicacion no hay verdadero liderazgo ni se
construye comunidad”, por ende el lider directivo necesita comunicar para
convencer y escuchar a los demas porque de esa forma él puede fomentar y
brindar apoyo a sus colegas y colaboradores ante situaciones dificiles; esto
implica el manejo de ciertas habilidades por parte del director para asi encontrar

una solucién y lograr el consenso en la Institucion Educativa.
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Tabla 16. Relacion entre la dimension trabajo en equipo con estructura y
responsabilidad

Trabajo en equipo Valor p
No trabaja Si trabaja
n % n %

Estructura Chi cuadrado: 35.529
No existe 29 85.3 2 7.7 G.L. 1
Existe 5 14.7 24 92.3 Valor p :0.000 < 0.05
Total 34 100.0 26 100.0
Responsabilidad Chi cuadrado: 6,787
No existe 22 64.7 8 30.8 G.L. 01
Existe 12 35.3 18 69.2 Valor p :0,009 < 0,05
Total 34 100,0 26 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.

Como se evidencia en la tablal6, existe una relacion significativa (p <
0,05) entre la capacidad que tiene el director para trabajar en equipo sobre la
percepcion de estructura y responsabilidad que tienen los docentes de la
Institucion. A medida que el director genere los espacios para trabajar en equipo
entonces se tienen una buena coordinacién en los diferentes niveles jerarquicos y
cada miembro de la institucion puede desempefiar satisfactoriamente sus

funciones.
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44. RELACION DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO: LIDERAZGO
DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Para verificar la relacion entre las variables liderazgo directivo y clima
organizacional, se aplicé la Prueba Chi — cuadrado (X?) con un nivel de significacién
0,05.

e Planteamiento de la Hipotesis Estadistica

Hipdtesis Nula (Ho)

No existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los

docentes de la Institucion Educativa “JUAN XXIII” del nivel secundario —

Cajamarca.

Hipotesis Alternativa (Ha)
Existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los
docentes de la Institucion Educativa “JUAN XXIII” del nivel secundario —

Cajamarca.

Tabla 17. Relacion entre Liderazgo Directivo y Clima Organizacional

Clima Liderazgo Directivo
Organizacional No existe Existe

n % n %
Desfavorable 30 90.9 7 25.9
Favorable 3 9.1 20 74.1
Total 33 100.0 27 100.0
Chi cuadrado : 26.528
G.L. 1
Valor p :0.000 < 0.05

Fuente: Instrumento aplicado a docentes de la IE.JUAN XXIII. Cajamarca, diciembre de 2012.
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Segun los resultados obtenidos, en la tabla 17 se evidencia una relacion
significativa (p< 0,05) entre las variables, pues al existir liderazgo directivo en la
institucién educativa el clima en ella tiende a ser favorable caso contrario es
desfavorable. Estos datos corroboran lo hallado en la investigacion de Arteaga
Chigne, Victoria (2006) quien también encontré una relacion directa y significativa
entre Liderazgo, Relaciones Interpersonales y el Clima Organizacional percibido

por los trabajadores de la Institucion Educativa Nacional “A” del Peru ™.

Por otra parte Pérez de Maldonado, Maldonado Pérez y Bustamante
Uzcategui (2006) también manifiestan que la percepcion del clima es influenciada por
el liderazgo, por la imagen gerencial: Esta influencia es directa, es decir, cuanto mas
se perciba la direccion, el liderazgo y la imagen gerencial, mas positiva serad la

percepcion del clima total de la organizacion”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1)

2)

3)

4)

El liderazgo que ejerce el director dentro en una Institucion Educativa es
vital, pues de él depende la forma como se conduce el quehacer educativo;
determinado en mayor o menor grado el clima organizacional y por tanto, la

eficacia y efectividad de una Institucion.

La mayoria de los docentes evidencian una actitud desfavorable al liderazgo
directivo de la Institucion, pues ellos muestran un rechazo a los elementos
como: visién, motivacién, comunicacion, trabajo en equipo y solucion de

problemas; que debe tener el director para ser considerado un lider. ( Tabla 7)

El clima organizacional de la institucion educativa es desfavorable, dado que
existe una percepcion negativa hacia las propiedades del ambiente de trabajo

como: estructura, estandares, reconocimiento, apoyo y compromiso.( Tabla 8)

Segun los resultados obtenidos, las dimensiones de liderazgo directivo se

relacionan significativamente (p = 0.000 < 0.05) con las dimensiones del

clima organizacional en la Institucién Educativa Juan XXIII. (Tabla 13 — 16)
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5)

6)

El titulo profesional y la antigiedad de los docentes no son factores
significativos en la percepcion del liderazgo directivo y clima organizacional

de la institucion. (Tabla 09 — 12)

Del anélisis de los resultados, se constatd una relacién estadisticamente
significativa (X* = 26.528, p = 0.000 < 0.05) entre Liderazgo Directivo y el
Clima Organizacional. Ello sefiala que la hipotesis planteada se cumple; pues
al existir liderazgo directivo dentro de una organizacion el clima sera
favorable de lo contrario sera desfavorable que termina por afectar el

bienestar de sus integrantes dentro de ella. (Tabla 17)
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5.2. Sugerencias

1)

2)

3)

4)

Se recomienda al director de la Institucion Educativa Juan XXIII trabajar en el
reconocimiento de sus empleados y estandares de la misma, para asi elevar su

desempefio y se realice un trabajo por conviccion y no por obligacion.

El director debe promover actividades de integracién que fortalezcan el
trabajo en equipo y la unidad dentro de la institucién, de tal manera que

contribuya al mejoramiento clima organizacional.

Se sugiere al director y docentes fomentar foros de participacion interna en la
institucion educativa, los cuales sean lugar de reflexion y debate con el
proposito de reforzar el liderazgo directivo y mejorar el clima organizacional

para la entidad.

Las unidades de gestion educativa local deben establecer convenios con
universidades o instituciones superiores para que los docentes y directivos
reciban cursos de Liderazgo y Clima Organizacional de tal manera que se

garantice un servicio educativo de calidad en cada institucion educativa.

58



LISTA DE REFERENCIAS

Aguilera Vasquez, Victor. 2011. Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones
educativas de la fundacion creando futuro. Tes. Doct., Universidad de Alcala.
Madrid. Departamento de didactica. Area de didactica y Organizacion escolar.
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion_psicologia/v13_n1/pdf/al0.p
df [consultada el 24 de mayo de 2013]

Alcald Uribe, Esla Monserrat. 2011. El clima organizacional en una Institucion
Plblica de Educacion Superior. Tesis de Grado para optar el titulo de Licenciado
en Ciencias Empresariales. Universidad del Papaloapan. Oaxaca.
http://www.unpa.edu.mx/tesis_Tux/tesis_digitales/TESIS%20FINALMONSERR
AT .pdf[consultada el 31 de febrero de 2014]

Arteaga Chigne, Victoria. 2006. Grado de relacion entre Liderazgo, Relaciones
Interpersonales y el Clima Organizacional percibido por los trabajadores de la
Institucion Educativa Nacional “A” del Peru. Tes. Maest., La Comunidad Latina
de estudiantes de negocios Mencion: Educacion . Linea: Docencia y Gestion
Educativa. http://www.gestiopolis.com/ [consultada el 01 de febrero de 2012].

Bravo G., Mariela y Daniela Cardenas S. 2005. Relacion entre el clima
organizacional y el compromiso que poseen los trbajadores de una empresa de
servicicos de asesoria. Trabajo de Grado para optar el titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales. Universidad Catolica Andrés Bello. Escuelade Ciencias
Sociales. Caracas.
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAN7770.pdf[Consu
Itada el 03 de febrero de 2012].

Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones; definicion, diagndstico y
consecuencias. Mexico: Trillas.

Casares Arrangoiz, David. 2000. Liderazgo. Capacidades para dirigir. 2" ed.
Meéxico: Fondo de Cultura econdmica.

Chiavenato, Idalberto. 2006. Introduccion a la teoria general de la administracion.
7™ ed. México: Mc Graw Hill Interamericana.

Dessler, G. 1979. Organizacion y administracion: Enfoque situacional. México:
Prentice Hall.

Diaz Alcaraz Francisco. S.f. La direccion de los centros educativos: Un modelo de
liderazgo. Universidad de castilla la Mancha.

Dominguez Ferndndez, Guillermo et al. 1996. Manual de organizacion de

instituciones educativas: El "clima". Concepto, tipos, influencia del clima e
intervencion sobre el mismo. Espafia: Escuela Espafiola, S.A.

59


http://www.gestiopolis.com/

Garcia Garcia, Inmaculada. (2006). La formacion del clima psicoldgico y su relacion
con los estilos de liderazgo. Tes. Doct., Universidad de Granada. Departamento de
Psicologia Social y Metodologias de las Ciencias del comportamiento.

Hernandez Ravell, Gabriel. 2010. Influencia del lider de la innovacién educativa en la
incorporacion de innovaciones educativas. Tes. Maest. Universidad autdbnoma de
Yucatan, Unidad de Postgrado e Investigacién. Mencion: Educacion. Linea:
Innovacioneducativa. http://www.rivieramaya.org.mx/capacitacion/recomendacions
[consultada el 27 de julio de 2012].

Hernandez Sampieri, Roberto, Carlos Ferndndez Collado y Pilar Baptista Lucio. 2010.
Metodologia de la investigacion. 5% ed. México: McGraw-Hill Interamericana
Editores.

Katz, D. y Kahn, R.L.1978. El Liderazgo.Ed. Psicologia Social de las organizaciones.
Meéxico: Trillas.

Kerlinger Fred N. y Howard B. Lee. 2002. Investigacion del comportamiento. 4" ed.
Mexico: McGraw-Hill Interamericana Editores.

Kotter, Jhon. 1990. El factor liderazgo. Ed. Diaz de Santos. Madrid.
. 1997. El lider del cambio. México: McGraw-Hill.
. 1999. Qué hacen los lideres. Barcelona: Ediciones Deusto.

Kouzes, J. y B. Posner.1997. El desafioc de liderazgo como obtener logros
extraordinarios. Barcelona, Espafa: Ediciones Granica C.A.

Litwing , G. y R. Stringer. 1998. Clima y comportamiento organizacional.
Meéxico:Fondo de cultura economica.

Manes, Juan Manuel. 2005. Gestion estratégica para instituciones educativas: Guia
para planificar estrategias de gerenciamiento institucional. Buenos Aires: Granica
S.A.

Marin Pérez, Marielvy. 2003. Relacion entre el climay el compromiso organizacional
en una empresa del sector petroquimico. Trabajo de Grado para optar el titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales.Universidad Catolica Andrés Bello.
Escuelade Ciencias Sociales.Caracas.
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAN7770.pdf[Consult
ada el 03 de febrero de 2012].

Marin, J. 2002. Curso de teoria y técnicas de desarrollo organizacional. Unidad IV.

Pérez de Maldonado, Isabel, Maldonado Pérez, Marisabel y Suleima Bustamante
Uzcategui. 2006. Clima organizacional y gerencia: Inductores del cambio
organizacional. Revista de investigacion y postgrado 21, N° 2 (octubre).
http://redalcy.vaemex.mx/sr/inicio/Art Pdf Red.jsp? [consultada el 25 de
noviembre de 2014]

60



Peris Pichastor, Rosana. 1998. El liderazgo organizacional: Un acercamiento desde
las teorias implicitas. Tes. Doct.,
http://www.biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/auprides/29989/capitulo%201.pdf
[consultada el 27 de julio de 2012].

Phegan, B. 1998. Desarrollo de la cultura de su empresa. México: Panorama, S.A.

Reales Chacon, Lisbeth Josefina, Jacinto Antonio Arce Aguirre, Frank Adolfo
Heredia Gomez. 2008. La organizacion educativa y su cultura: Un vision desde
la Postmodernidad. Revista Laurus 14, N° 28 (Enero- abril).

Romero Tucto, Irene Salomé. 2012. Gestion directiva y clima institucional en la I.E.P.
"Dos de mayo" de Cajamarca, 2010. Tes. Maest., Universidad Nacional de
Cajamarca,Escuela de Postgrado. Mencion : Educacion. Linea: Planificacion y
administracion de la Educacion.

Rosales  Mariela  .2005.  Calidad sin  liderazgo.  http://  contexto
educativo.com.ar/2000/5/nota-3.htm(consultada el 27 de agosto de 2012).

Stringer, R. 2001. Leadership and Organizational Climate. New Jersey: Prentice
Hall.

Thomas, A. R. 1976. The Organizational climate of schools, en Int. Review of
education, 22.

Vargas Melgarejo, Luz Maria. 1994. Sobre concepto de percepcion. http://www.uam-
antropologia.info/alteridades/alt8-4-vargas.pdf (consultada el 21 de marzo de
2012).

Yulk, Gary A.1990.Liderazgo Gerencial: Una investigacién de la teoria y la
investigacion. Ciencia y sociedad 15, N°. 4 (Octubre-Diciembre): 441-507.

Congreso de la Republica. 2003. Ley General de Educacion - Ley N° 28044
Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion.2000. Modulo 3. Liderazgo:

¢Queé practicas de liderazgo fortalecen la gestion educativa?. Buenos Aires:
UNESCO.

61



APENDICES

62



APENDICE A

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA SECUENCIA BASICA DE LA

INVESTIGACION

Formulacién
del
problema

¢Qué relacion hay entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Juan

XXI11 del nivel secundario - Cajamarca?

Objetivos

General:
Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional de los docentes de la Institucién Educativa Juan
XXI1I del nivel secundario — Cajamarca.

Especificos:
» Determinar el Liderazgo Directivo de la Institucion Educativa

Juan XXIII del nivel secundario segun el titulo profesional y el

tiempo de servicio de los docentes.

» Determinar el Clima Organizacional de la Institucion Educativa

Juan XXIII del nivel secundario segun el titulo profesional y el

tiempo de servicio de los docentes.
» Establecer la relacion entre las dimensiones de Liderazgo
Directivo y Clima Organizacional de los docentes de la

Institucién Educativa.

Hipdtesis

Existe relacion significativa entre el Liderazgo Directivo y el Clima

Organizacional de los docentes de la Institucién Educativa Juan

XXI1I del nivel secundario - Cajamarca

Variables

Variable 1: Liderazgo directivo.

Variable 2: Clima organizacional

Fuente: Elaboracién propia
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APENDICE B

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA e

NACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO
Efﬁfjiiﬂﬁ [ MAESTRIA EN CIENCIAS
GESTION DE LA EDUCACION

UNIVERSIDAD

-]
g
:
-
g
£
g

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL
Formulario Para Docentes

Estimado Docente, el presente instrumento forma parte de un proyecto de
investigacion sobre “La relacion entre Liderazgo Directivo y Clima Organizacional de
los docentes de la Institucion Educativa Juan XXIII del nivel secundario -
Cajamarca”.

Por lo que solicito responder con la sinceridad que lo caracteriza; por favor
responda completamente el instrumento, no deje ningun planteamiento sin contestar.

Por lo general, es mejor responder a partir de su primera impresion, sin
detenerse mucho en una pregunta. Sus respuestas seran confidenciales y andnimas.

Recuerde que su participacion es de suma importancia.

GRACIAS POR SU COLABORACION

DATOS GENERALES
Margue con un aspa (X) la opcion que mejor le represente o escriba si el caso lo
amerita.

Titulo profesional: ~ Profesor () Licenciado ( )

Condicion Laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )

Antigiiedad en la Institucion:

Género:  Masculino () Femenino ( )
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ESCALA DE ACTITUDES SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO

Formulario Para Docentes

Esta seccion del instrumento ha sido disefiada para recabar informacion sobre el

Liderazgo que ejerce el Director de su Institucion Educativa.

Por favor marque con una cruz (x) solo una de las alternativas propuestas que mejor

exprese su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

Dimension

Siempre La mayoria de Algunas veces si, La mayoria de Nunca
las veces si algunas veces no las veces no
5 4 3 2 1
ITEMS DE LIDERAZGO DIRECTIVO EN LA LE. JUAN XXIII- CAJAMARCA 5|4

Planificacion de futuro

o - - - 7 3
= 1 | Eldirector describe una imagen sobre como podria ser nuestro futuro (habla sobre
= tendencias futuras que influiran sobre la forma en que se hace nuestro trabajo)
' 2 | Es contagiosamente entusiasta y positivo sobre las posibilidades del futuro.
> 3 | Transmitir y compromete a la comunidad educativa en esa vision de futuro.
4 | Cuenta con una planeacion estratégica para alcanzar esa vision.
= Predica con el ejemplo
e 5 | Inspira respeto, cuida su imagen, tiene buenos habitos.
= 6 | Esrazonable y antepone sus valores ante cualquier circunstancia
E 7 | Personalmente, da ejemplo sobre las conductas que espera de los demas.
8 | Seidentifica con la institucion/ sus palabras y acciones son coherentes.
Induce expectativas de realizacién
) 9 | Contagia su visién, entusiasmo, compromiso y aspiraciones (metas, objetivos, etc.)
< relacionados con la organizacion educativa.
3 10 | Motiva al personal y acrecienta la moral y el espiritu.
= 11 | Ofrece oportunidades a sus maestros para progresar.
12 | Apoya y estimula el crecimiento profesional
= Entabla comunicacion directa y frecuente
@
‘C—’ o 13 | Utiliza la comunicacion para propiciar fluidez en las actividades y armonia laboral
g > 14 | Sabe hablar pero sobre todo sabe escuchar, asumiendo una posicion empatica.
S 15 | Informa oportunamente lo que sucede en la institucion.

16

Es coherente lo que dice con lo que hace

Alternativas de solucion a los problemas

17 | ldentifica con claridad los puntos clave de las situaciones /problemas complejos.
18 | Sabe analizar, priorizar, sintetizar y determinar las alternativas de solucion a los
2 o pr_oblemas,_ compartiendo sus propuestas y logrando el consenso. _
= 19 | Discute abiertamente con los profesores los temas controvertidos o los que originan
S % fuertes discrepancias.
S © 20 | Implica al profesorado de forma adecuada cuando hay que resolver problemas que les
N o atarien.
Interaccién en forma directa
S 21 | Colabora permanentemente con la organizacion fomentando el trabajo en equipo
=X .8_ entre docentes o administrativos.
§ = 22 | Suele ser habil en la creacion y desarrollo de equipos de trabajo.
= @ 23 | Fomenta espacios de didlogo y discusion de manera constructiva para el aprendizaje

en equipo.

24

Fomenta la integracion total.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion sobre el clima
organizacional que se da en su Institucion Educativa; es importante que usted
entregue una imagen sincera de como ve las cosas en su ambiente de trabajo. Por
favor indique cuan de acuerdo o desacuerdo esta usted con cada reactivo presentado.

Marque con una cruz (x) solo una de las alternativas propuestas, de acuerdo a
la siguiente escala:
Totalmente De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente

de acuerdo en desacuerdo
5 4 3 2 1

Dimension ITEMS DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JUAN XXIII 5|4

Percepcion de estar bien organizados.

1 | ¢(Lasnormasy lineamientos en esta institucion estan claramente definidos y estructurados?

¢En esta organizacion se tiene una planificacion institucional que guia nuestras actividades?

¢Se observa que en los diferentes niveles jerarquicos de este plantel, no coordinan entre ellos?

Estructura —
Alowln

¢Generalmente tenemos reuniones, donde todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo
y alcanzar los objetivos trazados?

nfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento

¢En esta organizacion se exige un rendimiento alto?

E
5 | ¢Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien?
6
7

estandares

¢(Hay una sensacion de presién para que mejoremos nuestro desempefio tanto
individual, como grupal continuamente?

8 | ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades?

Refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser sus propios jefes y de tener autonomia
en sus decisiones.

09 | ¢Cada miembro de la institucién tiene claridad de sus funciones o responsabilidades?

10 | ¢ Los docentes tienen autonomia de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad?

11 | ;En este plantel no confiamos en los juicios individuales, casi todo es consultado?

Responsabilidad

12 | ¢ Nuestra filosofia enfatiza que las personas deberian resolver sus problemas por si
solos?

Recompensa por el trabajo bien hecho.

13 | ;Los directivos suelen felicitar a la persona que trabaja bien?

14 | ;Se nos reconoce por nuestra contribucion individual?

15 | ¢En la institucion se recibe mas premios que castigos?

16 | ¢En esta escuela, a los directivos les da lo mismo que tengamos un buen o un mal
desempefio?

Reconocimiento

Percepcion colectiva de unidad

17 | ¢El director brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan?

18 | ;{Mis colegas me ayudan cuando tengo una labor dificil?

Apoyo

19 | ;Existe compafierismo entre los docentes de esta institucion?

20 | ;Se evidencia en la organizacion educativa un sentimiento de familia o de equipo?

Sentimiento de pertenencia a la organizacién

21 | ¢Me siento orgullosa/o al decir que trabajo para esta institucion?

22 | ¢Generalmente, yo estoy altamente comprometido con los objetivos de mi institucion?

23 | (En esta institucion educativa se trabaja con entusiasmo?

Compromiso

24 | ;En general, se siente compromiso con el éxito de la institucion?
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APENDICE C

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Escala: Todas las variables

LIDERAZGO DIRECTIVO

Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos® 0 .0
Total 20 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

.985 24

Para obtener el coeficiente de cada test se aplicd la formula de kuder Richardson

(r20):

Rangos

0.81a1.00
0.61a0.80
0.41a0.60
0.21a0.40
0.01a0.20

Por lo general

2
K 2.5 = 0,985

a = | 1- )
K-1 S,

Magnitud
Muy Alta
Alta
Modearada
Baja

Muy Baja

, un coeficiente de confiabilidad se considera aceptable cuando esta por

lo menos superior (0.75)
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Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlacion

escalasise |laescalasise| elemento- | Alfade Cronbach

elimina el elimina el total si se elimina el

elemento elemento corregida elemento

Fut 1 63.2000 670.905 172 .985
fut 2 63.2500 660.303 .865 .985
Fut 3 63.2000 668.274 543 .986
Fut 4 63.4000 666.358 .681 .985
EJ 5 62.5000 641.526 877 .985
EJ 6 62.6000 644.674 .860 .985
EJ 7 62.8500 653.818 813 .985
EJ 8 62.5000 653.211 137 .985
EJ 9 63.0000 643.895 .890 .985
R10 63.1000 645.253 .832 .985
R11 62.9000 641.253 942 .984
R12 62.8500 646.871 .863 .985
R13 62.9000 647.147 918 .984
CO14 62.4500 643.208 .884 .985
CO15 62.5000 655.211 877 .985
CO16 62.6500 650.766 791 .985
CO19 62.5500 661.629 791 .985
PRO17 62.7000 655.589 707 .985
PRO18 62.7500 647.355 .831 .985
PRO19 62.4000 658.147 764 .985
PRO20 62.7500 641.039 .873 .985
IN21 62.9000 639.884 .891 .985
IN22 63.1000 640.832 910 .984
IN23 63.0500 643.629 916 .984
IN24 62.4500 648.892 .818 .985
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Andlisis de fiabilidad
Escala: Todas las variables

CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos® 0 .0
Total 20 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
934 24

Para obtener el coeficiente de cada test se aplicd la férmula de kuder Richardson
(r20):

2
K 1—Zsi =0,934

o =
K-1 S.”

Rangos Magnitud

0,81a1,00 Muy Alta

0,61a0,80 Alta

0,41 a0,60 Modearada

0,21a0,40 Baja

0,01a0,20 Muy Baja

Por lo general, un coeficiente de confiabilidad se considera aceptable cuando esta
por lo menos superior (0,75)
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Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de

escalasise |laescalasise| elemento- Cronbach si

elimina el elimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento
OR1 79.8000 379.642 .780 .929
OR2 80.0000 381.474 764 .929
OR3 79.0500 421.839 -.135 .940
OR4 79.0500 393.629 .635 931
ENR5 80.0500 380.261 .699 .930
ENR6 79.9500 378.471 748 .929
ENR7 80.2500 397.987 438 .933
ENRS 80.4000 381.200 .807 .929
JA9 80.1500 370.766 .839 .928
JA10 79.9000 377.463 .807 .929
JAl1l 79.7000 403.168 315 .934
JA12 79.8000 409.642 161 .936
RE13 79.4000 423.095 -.145 942
RE14 80.7000 401.274 325 .934
RE15 81.1000 395.884 494 .933
RE16 79.9000 371.042 .830 .928
UN17 80.0500 378.576 793 .929
UN18 80.4500 379.418 755 .929
UN19 80.3500 383.503 182 .929
UN20 80.1500 396.239 .549 .932
PER21 79.6000 384.147 142 .930
PER22 79.5000 388.158 .730 .930
PER23 79.3500 388.555 .691 931
PER24 80.1500 372.029 .840 .928
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