UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

UNIDAD DE POSGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Liderazgo directivo y clima organizacional en la LLE. 10181 “César

Vallejo Mendoza” de La Estancia, distrito de Olmos, 2022

Presentado para obtener el Grado Academica de Maestra en Ciencias

de la Educacion con mencién en Gerencia Educativa Estratégica.

Investigador: Rojas Moreno Cintya Gaby

Asesor : Garcia Caballero Rafael Cristobal

Lambayeque- Peru
2023



Liderazgo directivo y clima organizacional en la L.LE. 10181 “Cesar

Vallejo Mendoza” de La Estancia, distrito de Olmos, 2022

Tesis presentada para obtener el Grado Academico de Maestra en
Ciencias de la Educacion con mencion en Gerencia Educativa

Estratégica.

C\/__TE‘_‘& {a-
Rojas Morer(o, Cintya Gaby
Investigador

Dr. Guevara Servigon Dante Alfredo
Presidente

M

Dra. Diaz Vallejos Doris Nancy
Secretaria

M. Sc.Torre stro Nlcolas Agustin
Vocal

Dr. Garcia Caballero Rafael Cristdbal
Asesor



ACTA DE SUSTENTACION

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RULZ GALLD ﬂ
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION & oy
UNIDAD DE INVESTIGATION U }

S

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
H"832-VIRTLUAL

Siendo las 11:00 horas, d=l diz wismes 15 de diciembre de 2023; se reunieron via online mediants
Is wirtusl Meet: hifps:/meet zoogle comjga-urne-mn, los miembros del

jursdo designados mediante Resoludon MR0374-2033-Y-D-FACHSE, de fecha 27 de febrero de

2023, imteErado por:

Presidente : Dr. Dmnte Afredo Guevars S=rdigon.
Secretaria : Dira. Doris Mancy Diaz Vall=jos.
Viocal : M.5c. Micolas Agustin Tomres Castro.

bAzecor Metodologios - Dr. Rafael Cristabal Garcia Caballero.
Brecor Cientifico

Le finelided =5 evaar = Tesip  titwece “LIDERAZGD DIRECTIVO Y CLIMMA
ORGANTZACIONAL EN LA I E. N 10181 “CESAR VALLEJO MENDOZA™ DE LA
ESTANCIA, DISTRITO DE OLAIOS, 102217, presentado por i tesists CINTYA GAEY ROJAS
MOREND, pars cotener =1 Grago Academics de Masstra en Ciencias de Ia Educacion, mencon: Gerencis
Educativa Estratégica. Producide y concduido 1 acto de sustentecion, de conformidad con =1 Reglaments
Genaral de Investigscion [sprobado com Resclucion W124-2023-CU de fecha 24 de sbril de 2023) los
miembroes del jurado procediercn a ks svaluacion respective, haciendo las preguntss, chserssciones §
recomendaciones alfos] sustentsnte(s], quien(es] procediojercn] = dar respuests = i intemTogEntes
planfesdas.

Con ks deliveracion correspondiente por parte del jursde, se procedic & Ia calificecion de b Tesis,
chieniendo un mificativo de [15] [GUINCE] en s escels vigesimal, que equivale & la mencion de BEGULAR
Siendo Ias 11-50 am hores dai mismo dis, se dio por conciuido el acho scsdemico online, con 18 lecturs ded

acta y Ia firma de kos miembros del jurado.

[ premsrie sciz scaddmiico e pmienis s e stiogion del 35 ol 4L del Feglementa de Gredo 5 TRuics de b Unisenkdsd Hackasl Pedrs Aok Galla
|nprodsda con P checiin ' 3T0-3009-C1 Se Fechs 4 S et bre el JOOET e Beepdeoisn A0 S20-3000-F de fecha 13 de rarpa S8l 3000 gus moifica
In g ity B 0043230 W1ETLLAL-wFIM s S8d 7 da rmapa del 30010 cue aproebs b ek s vicus beca s b presrescida, sorobockn Se koo
prerpsciza Sn bE irabajon e irestigee b g o ieloree e irveesig nobie e oo Linkse s o | rese s peebin S ba Feoultsses y Daousis =@ P grases
In Fismzlhuebin B D000 30w -D-RG- FLONET S deckai 11 S mowye el 5300 y oy eocifestoris Bmcsloeitn §7 SIBED-3IC0--D-HG-FACHEST del 17 S
mays del 011 sue spruste of IESTRCTRAD PARS LA SLESTERTAIHIM [ TRARAGCE: DF INVESTHGACHIM ¥ TESE VIETUALLS.



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo, Rojas Moreno Cintya Gaby investigador principal, y Garcia Caballero Rafael
Cristdbal asesor del trabajo de investigacion “Estilo de liderazgo directivo y clima
organizacional en la Institucion Educativa N.° 10181 “César Vallejo Mendoza” de la
comunidad La Estancia del distro de Olmos-2020.” declaramos bajo juramento que este
trabajo no ha sido plagiado, ni contiene datos falsos. En caso se demostrara lo contrario,
asumo responsablemente la anulacion de este informe y por ende el proceso
administrativo a que hubiera lugar. Que pueda conducir a la anulacion del titulo o grado

emitido como consecuencia de este informe.

Lambayeque, 15 diciembre 2023

il ye
Rojas Morefio Cintya Gaby

Investigadora principal

/
(

Garcia Caballero Rafael Cristébal
Asesor



DEDICATORIA

A Dios, quien nos da la fe y la fortaleza necesaria para sobresalir pese a las dificultades,
iluminando cada paso de nuestra vida, dandonos salud y la esperanza para culminar lo

propuesto.

A mis padres, por su esfuerzo, comprension, empefio, guia y amor; fomentando el deseo

de superacion y anhelo de triunfo en la vida, haciendo posible nuestras metas.

Cintya Gaby.



AGRADECIMIENTOS

A la UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO “por contribuir con la
Escuela de Posgrado en la Mencion en Gerencia Educativa Estratégica, permitiendo la

superacion de los profesionales en educacién que engrandece a la Regién Lambayeque.

A los docentes, que velaron con su apoyo desinteresado para lograr la realizacion de

nuestra Tesis con Mencion en Gerencia Educativa Estratégica.

Al Asesor Dr. Rafael Cristobal Garcia Caballero, por compartir sus conocimientos con

profesionalismo, perseverancia y dedicacion.

Cintya Gaby

Vi



INDICE

ACTA DE SUSTENTACION iii

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD iv

DEDICATORIA v

AGRADECIMIENTOS vi

INDICE vii
NDICE DE TABLAS ix

NDICE DE FIGURAS Xii
RESUMEN XV
ABSTRACT XVi
INTRODUCCION 17
CAPITULO | DISENO TEORICO 20
1.1. Antecedentes del problema 20
1.2. Bases tedricas. 22
1.2.1 El Liderazgo. Definicion. 22
1.2.1.1 Teorias de Liderazgo. 23
1.2.1.2. Caracteristicas del lider. 27
1.2.1.3 Estilos de liderazgo. 27
1.2.1.4. Liderazgo democratico. 29
1.2.1.5 Liderazgo en organizaciones educativas. 30
1.2.1.6 El director escolar como lider. 32
1.2.2 Clima organizacional. 34
1.2.2.1 Caracteristicas y Factores del Clima Organizacional. 37
1.2.2.2 Clima Organizacional en el centro educativo. 39
1.2.2.3 Clima Organizacional y Liderazgo. 41

vii



1.3. Esquema de la propuesta tedrica.

CAPITULO IIl. METODOS Y MATERIALES.

2.1. Metodologia de la investigacion

2.2. Tipo de estudio

2.3. Diseino de la investigacidn.

2.4. Métodos de investigacion.

2.5. Poblacién de estudios.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

2.7. Técnicas de procesamiento de la informacion.

CAPITULO Il RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados

3.2. Discusion.

3.3. Propuesta tedrica

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS.

43

44

44

44

44

45

45

46

46

47

47

53

56

62

63

64

66

viii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: ANOS 08 SEIVICIOS ......ccueeueeuieterteeiieeeste sttt ettt ettt et sb e sttt sb e st esnesbeeanens 63
Figura 2: Cargo que desempefia en la institucion educativa ...........c.coovereeererienieineneneeceeeen 63
Figura 3: RaNGO € €dad ......c.eeviieieei ettt et 64
Figura 4: NiVel de traDajo.........coeeieieriiiieiee et st 64
FIQUIa 5: SEX0S UOCENTES......ecicvieiieeiieecteeste e et e eteeste e s teesteesateessteesateesataessteesnteesaseessseesnsessnses 64
Figura 6: Nivel de comunicaCion dOCENTES.........coerveieiririerieietresee e 65
Figura 7: Nivel comunicacion profesorado alumnos............cccveieeiieieenieceece e 65
Figura 8: Nivel comunicacion equipo directivo y profesorado..........ccccveveeveeceeciccieeceeeie e 66
Figura 9: Nivel comunicacion profesorado y equip0 dir€Ctivo........cceecveveevieeceecie e 66
Figura 10: Nivel comunicacion miembros COmité direCtivo.......cceevveveeveevieeceece e 67
Figura 11: Agilidad traslado infOrmacion............ccceecueeieiiinieiee et 67
Figura 12: Agilidad traslado informacion profesorado y alumnos..........ccceveeeveeciiecieeceecieeenee 68
Figura 13: Agilidad traslado informacion entre equipo directivo y profesorado .............ccc........ 68
Figura 14: Agilidad traslado informacion entre profesorado y equipo directivo ...........cccocu...... 68
Figura 15: Agilidad traslado informacién entre miembros equipo directivo ...........ccceceeeevereeneee 69
Figura 16: Nivel respeto equip0 Qir€CLIVO ......ccvvveereeriecieceeie et 69
Figura 17: Nivel respeto equipo direCtivo @ ProfeSOreS .........cccuevverererienieneneeiee e 70
Figura 18: Nivel respeto profesores a equipo dir€CtiVo .........cccvevieeriieciecie e 70
Figura 19: Nivel respeto profeSorado ..........cecueveririeiiininiieieesese et 70
Figura 20: Nivel respeto personal servicio a equipo direCtiVo........ccceeceevcieercieesceescieesee e 71
Figura 21: Nivel respeto profesorado a eStudiantes...........cceeereereereeneeneereere e 71
Figura 22: Nivel respeto entudiantes a profesorado...........ccccueveeveeieeiecnieseece e 72
Figura 23: Grado aceptacion propuestas equipo dir€CtIVO..........ccveveeieeiieieece e 72
Figura 24: Grado aceptacion propuestas profesores a equipo direCtivo.........cccceeevveeveeieeveennnne. 72
Figura 25: Grado aceptacion propuestas entre profeSores ........ccccvvevveceecieeceeeceeseeseeseesee e 73
Figura 26: Grado aceptacion propuestas profesorado alumnos ..........cccceeveveeceeceecieeciecie e 73
Figura 27: Grado aceptacion propuestas alumnos profesorado ...........ccceeveceeeceeieereeseeneeneeenne 74
Figura 28: Posibilidad de ocultar informacidn equipo directivo a profesores..........ccccceevevennee. 74
Figura 29: Posibilidad de ocultar informacion profesores a equipo directivo...........cccveevevnnee. 75
Figura 30: Posibilidad de ocultar informacidn entre profesores ........cccccevveveeceecicceecieee e 75
Figura 31: Posibilidad de ocultar informacion profesores a alumnos............oceeevrenenereeeenenne. 76
Figura 32: Posibilidad de ocultar informacion alumnos a profeSores ..........cceceveervecvereesesvenns 76



Figura 33: Posibilidad de ocultar informacion direccion a personal............ccoceoveevveveneneecnene. 76
Figura 34: Posibilidad de ocultar informacidn entre profesorado...........ccocoeveeeeecieieecieciecnnenne, 77
Figura 35: Posibilidad de ocultar informacidn profesorado a direccion ............cccceevvveeveeveennnne. 77
Figura 36: Grado satisfaccién funcionamiento direCCion ...........cccvevveeeecieeviieiee e 78
Figura 37: Grado satisfaccién funcionamiento consejo direCtivo ........cccevvevieecieeciieceecciecieeeee 78
Figura 38: Grado satisfaccién profesorado con su trabajo..........ccceeeeevieenieevieecieece e 79
Figura 39: Grado satisfaccidn con resultados trabajo ..........cccecveveeveeiieniereece e 79
Figura 40: Grado satisfaccién equipo directivo con profesorado...........cccceeevveerierceeneeseenieenne. 80
Figura 41: Reconocimiento trabajo dOCENTES..........cccuevverierieerieeie et 80
Figura 42: Reconocimiento trabajo comunidad eduCatiVa............ccceeveererererienienenieieseseeens 80
Figura 43: Reconocimiento trabajo sociedad hacia profesorado..........ccccevveveeeeecieceeecieecieeee 81
Figura 44: Reconocimiento trabajo equipo directivo hacia profesorado...........cccceceeeevverenennnene 81
Figura 45: Reconocimiento trabajo profesorado hacia equipo directivo..........ccccceeveveercieenneenee. 82
Figura 46: Nivel autonomia PedagOgiCal........ccueueruerieieiririerieieieee sttt 82
Figura 47: Nivel autonomia organizativa centro edUCALIVO ...........cceevvererereeiereseeiee e 83
Figura 48: Nivel gestion Centro €dUCALIVO...........erueeeiriirerieieeeesiee e 83
Figura 49: Nivel autonomia econOmica IE...........ccoooviiiiiiiiiiiieceeceee e e 83
Figura 50: Nivel autonomia funcionamiento INTErNO...........coevrererinieiincreee e 84
Figura 51: Nivel motivacion trabajo €n aula ...........ccecveeiiiieiieieeceee e e 84
Figura 52: Nivel motivacion actividades INtErNAs ..........ccccevvvereereeneeneeneesieere e 85
Figura 53: Nivel motivacion con relaciones eXIErNas.........ccvveiveieereereeseerieecre et eee e 85
Figura 54: Nivel motivacion relaciones personal IE.............cccccvevvereeriienieneese e 86
Figura 55: Nivel motivacion relaciones equipo direCtIVO .......cceevvvevieeciiccii e 86
Figura 56: Grado confianza profeSorado ..........ceecuereerierieniese e 87
Figura 57: Grado confianza equip0 JirECTIVO ........ceeeiiriirieeieienieieeeeesee et 87
Figura 58: Grado confianza direccidn personal doCENte..........c.ccevvieeeeeveriseeiecie e 87
Figura 5: Grado confianza docentes y eStudiantes............cccevvevriiininiiiinineieeeeeeeen 88
Figura 60: Grado sinceridad entre profeSorado ..........cccevceereeriereesieeseene e 88
Figura 61: Grado sinceridad equip0 QIF€CTIVO .......coeeveriiriieieiereeieee et 89
Figura 62: Grado sinceridad direccion y profesorado............ccceceverenieieninenieniecneseseeeeeees 89
Figura 63: Grado sinceridad profesorado y eStudiantes...........cccevvereeeeerrereeee e 89
Figura 64: Grado sinceridad comunidad edUCatiVa ............ccceeveeieeiienieneeeee e 90
Figura 65: Nivel participacion profesorado..........ccceceeiieiieiiecie e 90
Figura 66: Nivel participacion eStUdIantes ..........ccveveiieiiereeiie e 91
Figura 67: Nivel participacion personal administrativo..........cccccveveeceeciecciiecee e 91



Figura 68:
Figura 69:
Figura 70:
Figura 71:
Figura 72:
Figura 73:
Figura 74:
Figura 75:
Figura 76:
Figura 77:
Figura 78:
Figura 79:
Figura 80:
Figura 81:
Figura 82:
Figura 83:
Figura 84:
Figura 85:
Figura 86:
Figura 87:
Figura 88:
Figura 89:
Figura 90:
Figura 91:
Figura 92:
Figura 93:

Nivel participaCion PP FF ..o 91
Nivel participacion DIFECCION .........ccvecueeiiiecieeie ettt st re b 92
Nivel participacién Consejo educativo institucional ............ccccccevvveiieveenienienieennenn, 92
Nivel participacién profesorado reuniones Comunidad magisterial ...............cc......... 93
Nivel participacién deliberaciones asambleas comunidad magisterial ...................... 93
Nivel toma decisiones C., Magisterial..........ccccocvrrviiriiir e 93
NIVEl trabajo EQUIPO.....cvi ittt ettt beebe e nne e 94
Valoracion personal docente participacion reuniones trabajo .........cccccveeevecvveieennnnee. 94
Valoracion predisposicion profesorado trabajo equipo ......cceeveeveecieecieiecieee e, 95
Evaluacion frecuencia reuniones IE ..........cooeeeieieriiiieeieieseseeeeee e 95
Grado apoyo grupos iNfOrMAleS ..........eeveerieieereeece e 95
Evaluacion 10gros geStioN ..........cceevirieieeriniirieeeiee et 96
Evaluacion procesos MONITOIEO .......cceecueeiuieiieecieeiteeteeteeteertesteeseesreesteesteesbeeseeseens 96
Grado aceptacion equip0 IrECHIVO.........coueiruiririeieereree e 97
Grado respeto Nacia dBMAS ........ccveeieieieieceeee e 97
Grado aceptacion equip0 ProfESOTES .........ccueererierieirireneee et 97
Evaluacion nivel diSCIPIiNG ..........cveiviiiiiieceeeee et 98
Grado cumplimiento NOrMAS INTEINAS ........cc.ereeeerieriereeere et 98
Evaluacion Clima 1aboral...........c.ooueverieieisiccec e 99
Clima laboral entre dOCENTES.........eoiiiiierireeee e 99
Evaluacion clima laboral personal administrativo............cccccveeeeiieiieceeceeseeceeies 99
Evaluacion clima laboral personal direCtivo ..........cocvveveiiiiiiciesececeee e, 100
Califica clima 1aboral TE .........cooveriiirieieeseeeeee e 100
Factores influyen clima laboral inStituCiON ..........c.cccvvecieviiieeceesee e, 100
Sugerencia mejorar nivel partiCipacion ............ccoeveveeeriirenenieeseseeeeee e 101
Sugerencias mejorar nivel comunicacion IE ...........cccoeeveveneneeieiesese e 101

Xi



RESUMEN

El objetivo de la investigacion es proponer estrategias de liderazgo democratico directivo
que contribuya a mejorar el clima organizacional en la L.E. N.° 10181 “César Vallejo
Mendoza” de La Estancia del distrito de Olmos, de la provincia de Lambayeque. La
muestra estuvo constituida por un director y 18 docentes, quienes respondieron un
cuestionario sobre el clima laboral, cuyo diagnostico arrojé deficiencias en la
comunicacion organizacional, los bajos niveles de respeto, disciplina, el grado de
satisfaccion bajo con relacion al funcionamiento de la direccion, equipo directivo,
docentes; trabajo institucional, su autonomia académica, econdmica, organizativa e
institucional; el bajo nivel de participacion del profesorado en las reuniones de la
comunidad magisterial, inexistente liderazgo directivo y pedagdgico. El aporte de la
investigacién consiste en la propuesta de estrategias de liderazgo democratico directivo
que contribuya a mejorar el clima organizacional en la L.LE. N.° 10181 “César Vallejo

Mendoza” de La Estancia del distrito de Olmos, de la provincia de Lambayeque.

Palabras clave: Liderazgo democratico, clima organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the research is to propose managerial democratic leadership strategies
that contribute to improving the organizational climate in the I.E. No. 10181 "César
Vallejo Mendoza" of La Estancia in the district of Olmos, in the province of Lambayeque.
The sample consisted of a director and 18 teachers, who answered a questionnaire on the
work environment, whose diagnosis showed deficiencies in organizational
communication, low levels of respect, discipline, low degree of satisfaction in relation to
the functioning of the management, management team, teachers; institutional work, its
academic, economic, organizational and institutional autonomy; the low level of
participation of the teaching staff in the meetings of the teaching community, non-existent
managerial and pedagogical leadership. The contribution of the research consists of the
proposal of directive democratic leadership strategies that contribute to improving the
organizational climate in the I.E. No. 10181 "César Vallejo Mendoza" of La Estancia in

the district of Olmos, in the province of Lambayeque.

Keywords: Democratic leadership, organizational climate.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevd a cabo en la Institucion Educativa 10181 “Cesar Vallejo
Mendoza” de La Estancia, en el distrito de Olmos, de la regién Lambayeque, y responde
a la pregunta: ;De qué manera la propuesta de estrategias de liderazgo democratico
directivo contribuye a mejorar el clima organizacional en laI.LE. N.° 10181 “César Vallejo

Mendoza” de La Estancia en el distrito de Olmos, de la provincia de Lambayeque?

En consecuencia, el objeto de estudio es el clima organizacional y la hipotesis quedd
planteada de la siguiente manera: La propuesta de estrategias de liderazgo democratico
directivo, contribuye a mejorar el clima organizacional en la L.LE. N.° 10181 “César

Vallejo Mendoza” de La Estancia en el distrito de Olmos, de la provincia de Lambayeque.

Los objetivos quedaron establecidos son:

Obijetivo general: Proponer estrategias de liderazgo democratico directivo que contribuya
a mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa: N.° 10181 “César Vallejo

Mendoza” de La Estancia del distrito de Olmos, de la provincia de Lambayeque.
Obijetivos especificos:

a) Diagnosticar el clima institucional en la I.LE. N.° 10181 “César Vallejo Mendoza” La

Estancia del distrito de Olmos-Lambayeque-Olmos.
b) Fundamentar te6ricamente la propuesta.

c) Disefar la propuesta de estrategias de liderazgo democratico directivo que contribuya
a mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa: N.° 10181 “César

Vallejo Mendoza” La Estancia — Olmos.
El campo de accion esta constituido por las estrategias de liderazgo democratico directivo.
La muestra estuvo constituida por un director y 18 docentes, quienes respondieron un
cuestionario sobre el clima laboral, relacionado con la comunicacion organizaciones, el

respeto, el trabajo en equipo, la disciplina, el liderazgo directivo, la autonomia académica,

administrativa entre otros.
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Se pudo establecer que:

La comunidad educativa esta integrada por en su mayoria por docentes del sexo
masculino (58,8%) y un gran porcentaje del sexo femenino (41,2%).

Asimismo, el diagnostico arrojé deficiencias en la comunicacion organizacional, los bajos
niveles de respeto, disciplina, el grado de satisfaccion bajo con el funcionamiento de la
direccion, equipo directivo, docentes; trabajo institucional, su autonomia académica,
econdémica, organizativa e institucional; el nivel de participacion del profesorado en las
reuniones de la comunidad magisterial es bajo, inexistente liderazgo directivo y
pedagdgico.

En lineas generales, existe un deficiente liderazgo directivo que influye en el clima

organizacional y que incide en la gestion institucional.

La teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben”.

Por su lado, Castafieda (2007) define “liderazgo, a las habilidades, cualidades y habitos
positivos que un individuo puede dirigir y orientar a un grupo de individuos a alcanzar
los objetivos y metas, mediante buenas estrategias, con principios, valores de gran
relevancia moral y con un propdsito trascendente. El investigador nos dice que un lider,
no solo quiere conseguir objetivos en conjunto, sino, aplicar una estrategia adecuada,
respetando a los subordinados y empleando dentro de la empresa la responsabilidad
social” (p. 89).

El aporte tedrico lo constituye la propuesta de estrategias de liderazgo directivo

democratico.

La investigacion esta estructurada en cinco capitulos:

El primer capitulo aborda el Disefio tedrico, con los antecedentes de la investigacion y

los fundamentos tedricos y la propuesta tedrica.
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El segundo capitulo, esta referido a los aspectos metodoldgicos: Poblacién, muestra,
métodos y técnicas.
El tercer capitulo abarca los resultados de la investigacion y la discusion de los resultados,

y, la propuesta de estrategias de liderazgo democratico directivo.

Finalmente cerramos la investigacion con las Conclusiones, Recomendaciones, la

Bibliografia y los Anexos.
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CAPITULO |
DISENO TEORICO

1.1. Antecedentes del problema

A nivel internacional

Gonzélez, M. (2019). En su tesis “Percepciones de los docentes sobre el clima
organizacional y su relacién con el sentido de pertenencia a una institucion educativa
oficial de Itagui. Colombia, 20197, concluye que “los docentes perciben un clima
organizacional adecuado y poseen un buen sentido de pertenencia por la institucion”
e indican que “los docentes estan de acuerdo con los canales de organizacion de la
institucion, que tienen autonomia para tomar decisiones a nivel institucional y que se
encuentran satisfechos con los estimulos y recompensa recibida por ejecutar sus

labores”.

Ortiz, R. (2018). En su tesis “Clima organizacional y su relacion con el estilo de
liderazgo directivo en el colegio publico del poder ciudadano “Benjamin Zeledon
Rodriguez”, concluye que, el Clima Organizacional a nivel interno es favorable,
aunque hay problemas de conflictos y factores externos, que afectan los mecanismos
de comunicacion entre el equipo de direccion, docentes y estudiantes. El liderazgo
del equipo directivo es pedagdgico y en ocasiones democratico lo que no conduce a
la innovacion y cambio en los procesos organizativos en funcion de la calidad de la

educacion.

A nivel Nacional

Atencio, S. (2019). En su tesis “El liderazgo y el clima institucional en la institucion
educativa del colegio nacional industrial N° 31 “Nuestra Sefiora del Carmen” San
Juan Pampa — Pasco -2016.” Concluye que se observa que el poder se concentra en
una sola figura: el director. Cuyas acciones y decisiones, sin consulta muchas veces

no son pertinentes. Las consecuencias son: Desercion del alumnado, docente poco
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motivado a identificarse con la institucion, escaza comunicacion, falta de asertividad,

no se confia la resolucion de conflictos.

La Torre Palma (2019) en su tesis “Modelo de mandato institucional en las relaciones
interpersonales para optimizar el clima organizacional entre la directora y docentes
de la I.E. N° 020 del distrito de San Martin de Porres”. Concluye que esto problemas
se generan por que tanto directivos y docentes no disponen de una buena voluntad

para entablar relaciones humanas convenientes.

A nivel Local

Navarro, J. (2020). En su tesis “Programa de estrategias de liderazgo basado en la
teoria de Likert para mejorar el clima institucional en la Institucion Educativa N°
10834 del distrito de José Leonardo Ortiz — region Lambayeque”, concluye que
tanto los directivos, docentes y estudiantes a veces trabajan en democracia. En
consecuencia, se disefid un programa de estrategias de liderazgo dirigido a los
docentes de la Institucion que constd de tres talleres.

Sanchez, F. (2018). En su tesis “El liderazgo directivo y transformacional como
estrategias de intervencion para mejorar la calidad del desempefio laboral docente en
la institucion educativa N° 11534 “José Campos Peralta’, distrito Pitipo, provincia
Ferrefiafe, region Lambayeque, 2017”. El estudio comprendio a los 32 docentes de
la Institucion Educativa N° 11534 <José Campos Peralta’ del distrito de Pitipo,
provincia de Ferrefiafe region Lambayeque; 2017. EI mismo que se sustenta en el
modelo del liderazgo transformacional de Kenneth Leithwood; el tipo de
investigacion es descriptivo, propositivo, correlacional y de tipo no experimental.

Cubas, M. (2017). En su tesis “Liderazgo Directivo Para El Buen Clima
Organizacional En Las Instituciones Educativas Publicas Del Distrito De Chiclayo —
2017”. Concluye que su aplicacion llegaria a fortalecer el clima organizacional de
las instituciones educativas, en este caso de la institucion educativa tomada para
realizar la investigacion, llegando a obtener resultados sobre el clima organizacional,
en las dimensiones de estructura, identificacion y relaciones interpersonales

calificadas con un nivel medio y las dimensiones de liderazgo directivo y satisfaccion
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labora, con niveles bajo y muy bajo respectivamente, situacion que reforz6 hacer la

propuesta sobre liderazgo directivo y clima institucional.

1.2. Bases teoricas.

En relacion a la variable independiente: Liderazgo:

1.2.1 El Liderazgo. Definicion.

El liderazgo no cuenta con un concepto fijo debido a que diversos autores lo
designan de acuerdo a sus experiencias y estudios realizados (Reyes, 2014).
Fiedler (1961), citado por Kreitner y Kinicki (1997), considera que el liderazgo es
un «hecho subjetivo» que determina el poder de un grupo mediante las relaciones

entre el lider y los deméas miembros del grupo.

Buono y Bowditch (1989) y Rost (1991) definen al liderazgo como el esfuerzo que
se realiza para influir en el comportamiento de los demas, o para ordenar que se
logren los objetivos organizacionales, individuales o personales.

Para Robbins (1999), el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para

alcanzar las metas propuestas.

Segun las investigaciones de Lussier y Achua (2002) se refieren al liderazgo como
un “proceso en el cual influyen lideres sobre seguidores y viceversa, para lograr los

objetivos de una organizacion a través del cambio”.

Hoy en dia, en este mundo globalizado y complejo, el lider es visto como un
facilitador de cambios emergentes dentro de la organizacion, que debe tener la
capacidad de guiar la cooperacion en la realizacion de las tareas y en la consecucion
de los objetivos (Contreras & Barbosa, 2013; Schneider, 2002). Por tanto, el lider
debe poseer la habilidad de gestionar el capital humano, influenciar las fuerzas del

entorno e integrarlas a la organizacion creando valor.

Gbmez-Rada (2002) refiere que la Génesis de lider era considerado un nuncio de
los dioses que gobernaban su conducta de guia. Se observaba al lider igual que a un

semidids representante de revelar verdades y difundirlo entre sus discipulos. Cabe
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mencionar que “un lider sin seguidores no tiene razén de ser” (Carbd y Pérez, 1996,
pag. 161). Siliceo, Céseras y Gonzalez (1999) mencionan que el lider es el experto
de la cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, tradiciones,
creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan sentido a una
corporacion para alcanzar sus propdsitos economicos y sociales. Siendo asi se,
concebimos que el/la lider serd el primordial interesado en que la corporacion

alcance sus objetivos.

Es en este afan que, Gémez-Rada (2002) enfatiza que el/la lider debe ser un
individuo que anhela compensar las necesidades de su grupo, en un ambiente de

confianza y tendencia a la unidad.

French y Bell (1996) exhiben: EIl liderazgo es un proceso soberanamente
participativo y compartido, de este modo los integrantes de todos los
equipos desarrollan destrezas en un mismo proceso; implica instituir una
direccion, vision y estrategias para alcanzar una meta, formando a los
individuos, asi como motivandolos. (citado en Gémez-Rada, 2002, pag.
64)

Knootz, Harold y Heinz, Weinhrich (2007) indica que ‘el liderazgo se
conceptualiza como influencia, es decir, el arte o proceso de ser capaz de influir en
las personas de tal manera que perseveren de modo voluntario y apasionados por
lograr los fines propuestos por los equipos” (citado en Cardona y Buelvas, 2010,
pag.144).

El constructor de liderazgo es una concepcion dindmica y que progresa en
circunstancias que se incorporan nuevos elementos en su definicion, sin tener en
cuenta cuales ni cuantos elementos tercien perennemente se lograra subrayar la
correlacion de dominio que concurre entre el lider y sus seguidores al incorporarlos
en procesos con los que se intenta alcanzar a las metas que comparten (Daft, 2006

citado en Barahona, Cabrera y Torres, 2011).

1.2.1.1 Teorias de Liderazgo.

Las teorias sobre el liderazgo han ido evolucionando segun el desarrollo Historico.
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Gomez-Rada (2002) y Sanchez (2010) concuerdan en que los importantes enfoques

desde los que se ha visto sobre el liderazgo son tres:

a. Teoriadel Enfoque personalista (a inicios de la década del 20 del siglo XX): los
autores citados aseveran que las ilustraciones mas antiguas con respecto al
liderazgo fueron asociadas con las caracteristicas personales de aquellos o
aquellas que tenian la cualidad del liderazgo. Desde esta Optica, van surgiendo
hipdtesis sobre los rasgos tipicos de la personalidad del o la lider, emanada del
supuesto de que el lider posee una gran capacidad de autoridad ya que tiene un
sin nimero de cualidades congénitas, superiores a las del resto de las personas.
Gomez-Rada (2002) expone que a inicios del del siglo XX se pensaba que los
y las lideres poseian rasgos especiales, debido a ello en los sucesivos 40 afios a

partir de 1920 se llevd a cabo una indagacion de la mejor mixtura de rasgos.

Gomez-Rada (2002) y Sanchez (2010) concuerdan en que esta exploracién tuvo
como efecto un gran nimero de caracteristicas y poca relacion sobre qué rasgos
y habilidades identificaban a los lideres de éxito. Pascual (1987, mencionado en
Séanchez, 2010, pag.38) sustenta que no coexiste un perfil de personalidad ideal
de un/a lider, que no se ha alcanzado a establecer con bastante fiabilidad la
analogia entre determinados rasgos y la virtud o éxito del liderazgo, que no se
ha logrado distinguir con bastante eficacia, a los/las lideres de los que no lo son,
teniendo solamente en cuenta los rasgos de personalidad. Debido a ello, este
enfoque y de manera paulatina se fue abandonando.

b. Teorias situacionales o funcionalistas: Gomez-Rada (2002) y Sanchez (2010)
refieren que se van dejando de lado las teorias con enfoque personalista y,
emana un hecho nuevo que explica sobre el liderazgo, en esta ocasion centrada

en la conducta del o la lider (lo que hace), mas que en su personalidad.

Este juicio sobre liderazgo reflexiona sobre las circunstancias en las que se
hallan los grupos: su organizacion, el tipo de trabajo que ejecutan, sus objetivos,
sus fines, sus necesidades y del acomodo de las funciones del lider con el

propdsito de aproximar al equipo a sus objetivos.
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El punto de inicio de esta orientacion para Sanchez (2010), conseguimos
localizar en la teoria del &mbito Social de Kurt Lewin y mas sucintamente en
los ensayos de éste con Lippitt y White en 1938 y 1939, con respecto a los
climas de grupo en correlacion con estilos de liderazgo: autoritario, democratico
y laissez-faire. Esta orientacién de la indagacion, explica Sanchez (2010),
concordando con GoOmez-Rada (2002), traté de establecer los argumentos
situacionales de la emergencia del liderazgo investigando las acciones que tiene
que efectuar. Dos estudios experimentales en las casas superiores de estudio de
Michigan y Ohio, de forma enteramente autonoma, trataron de establecer las
funciones de liderazgo, arribando a conclusiones que logran considerarse
cercanas con pequefias discrepancias de matiz. Estas contribuciones sobre el
modo de liderazgo crearon un interés alto en sus inicios, pero, ademas como
fueron avanzando, la diversidad de los resultados logrados no admitié
determinar una analogia clara entre estilo de liderazgo y productividad. Tildan

que no toma en cuenta el contexto en el que se suscita la diligencia de liderazgo.

Teorias contingenciales: Posteriormente, surgen, para Sanchez (2010) las
teorias contingenciales, las mismas que toman en cuenta la interaccion de un
tipo de lider con las caracteristicas del contexto en el que tienen llevar a cabo

su trabajo. En este enfoque se circunscriben:

c.1. La Teoria de la contingencia de Fiedler. Segun este estudio las formas de
liderazgo logran ser: el/la lider encaminado a relaciones de equipo o el/la lider
encauzado a labores. Y, observa como contingencias: la posicion del lider; la

organizacion de las tareas y las relaciones lider-miembros (Sanchez, 2010).

Los transcendentales ataques a esta teoria estaba la insegura fiabilidad y validez
de su escala; la no autonomia entre atributos de la situacion y estilo; el no estimar
perspectivas intermedias entre estilos; aprieto para conservar la equidistancia
entre situaciones; el desaire a otras probables contingencias; y, finalmente que

dispone con apoyos empiricos parciales y no generalizables.

c.2. La Teoria de la trayectoria-meta (“path-goal theory”) de Robert House y
coagentes. Los estilos de liderazgo que plantea esta teoria, refieren Sanchez
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(2010), son: lider directivo, lider de apoyo, lider participativo, y, por ultimo, lider
centrado en el logro. Las contingencias que se observan son: las caracteristicas
de los y las empleados (su locus de control, su capacidad de tarea, su necesidad
de logro, su experiencia, su necesidad de claridad...) y, los elementos
ambientales, que pueden ser las tareas concretas de los/las subordinados, el
régimen de autoridad y el equipo de trabajo, entre otros. Las diatribas a las que
estuvo sometida esta teoria, enumeradas por el mismo escritor, son: que los
estudios son arbitrarios y no observan todas las variantes, muestran acuerdo en
complacencia, pero no en desempefio; se trata de una teoria dificil de usar con

recursos exiguos; y, su aplicabilidad a contextos existentes por su ldgica.

c.3. La Teoria Situacional del Liderazgo de Paul Hersey y Kenneth Blanchard. En
este estudio las maneras de liderazgo que logramos hallar, asi como lo determina
Sanchez (2010) son: el de proporcionar 6rdenes, el de persuasion, el de
colaboracion y el de representacion. La Unica contingencia que se toma en
consideracion es la madurez de las y los seguidores. La teoria fue desacreditada
por la sencillez e inconsistencias en la técnica y, por el insuficiente apoyo

empirico, aun asi, fue licita para situaciones practicas de formacion de lideres.

c.4. La Teoria de la decision normativa de Vroom-Yetton (1973) y Vroom-Jago
(1990). En este estudio, enfatiza Sanchez (2010), se observan tres modos de
liderazgo, aunque dos de ellos se subdividen en dos niveles: el autocratico (Al y
All), el consultivo (Cl 'y CIl) y el grupal. Las contingencias que se logran dar son
entre 7 y 12 particularidades del problema de decision, como se puede ver: la

importancia, la informacion, la estructuracion, la aceptacion, el conflicto, etc.

El juicio al que fue sometida esta teoria es: que esta cimentada en apoyos empiricos
parciales, y que se trata de una teoria un poco parsimoniosa y espinoso de usar en
decisiones dindmicas y reales. Revisado las transcendentales teorias sobre el
liderazgo que han existido hasta la actualidad, se hace necesario mencionar que el
presente estudio se ubica en la teoria de Kurt Lewin, en base a las tres importantes
clasificaciones de estilos de liderazgo que se ha difundido en el devenir histérico
del surgimiento de las formas de organizacién social y la generacion de

instituciones que norman y regula la vida de la sociedad.
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1.2.1.2. Caracteristicas del lider.

Un lider debe poseer la capacidad cognitiva, social y comportamental para
contribuir al desarrollo de equipos altamente efectivos (Uribe, Molina, Contreras,
Barbosa & Espinosa, 2013).

Desde este enfoque, el liderazgo implica el desarrollo de habilidades, fomentar la
participacion, la creatividad y el crecimiento personal de todos los miembros de la
organizacion (McCollum, 1999; Perdomo & Prieto, 2009).

Kouzes y Posner (1997) hacen referencia a cinco comportamientos que los lideres
altamente efectivos expresan constantemente:

* Desafiar los procesos: implica el desafio al cambio, al cuestionamiento del status
quo, a correr riesgos y aprender a generar innovaciones en los procesos que lleva la
organizacion.

* Inspirar una vision compartida: con qué frecuencia el lider comparte la vision con
sus seguidores y qué tan comprometido esta el lider con la vision de la organizacion.
* Facultar a otros para actuar: es la delegacion y empoderamiento que el lider hace
0 da a sus seguidores, a la promocién que el lider hace de la colaboracién mutua
entre los seguidores y que tanto permite el lider que sus seguidores realicen tareas
importantes.

« Servir de modelo: hace referencia al lider como ejemplo de comportamiento, a lo
que demuestra el lider de como deben comportarse los seguidores, como el lider
manifiesta sus valores y la coherencia entre lo que dice y lo que hace el lider.

* Brindar aliento: Esta ultima practica hace referencia a la manera en que el lider

reconoce los logros tanto individuales como grupales de sus seguidores.

1.2.1.3 Estilos de liderazgo.

Al respecto Bass (1990) refiere que “los estilos de liderazgo o de orientacion son
las disyuntivas necesarias en base a lo cual los lideres organizan su conducta
participativa para encaminar sus roles en tanto a lideres” (citado en Cuadrado,
2001). En este contexto, refiere Cuadrado (2001), el estilo de liderazgo se

manifiesta en las maneras de organizar las conductas del liderazgo, asimismo, no
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debemos confundir estilo de liderazgo con conducta de liderazgo, toda vez que la
conducta es mas concreta y delimitada que el estilo.

Duran y Lara (2001) manifiestan que, a través de la etapa de desarrollo de la
psicologia social, ubicada entre la década de 1935 y 1945, donde germind Kurt
Lewin, uno de los mas sobresalientes en la historia de la psicologia social. Garrido
y Alvaro (2007), tomando en cuenta los planteamientos, exhiben que Kurt Lewin
revolucion6 considerablemente la psicologia social y que su influencia mas
concluyente proviene de sus estudios sobre el proceder de los grupos de trabajo.
Los eruditos, mencionan que las contribuciones mas notorias de Lewin en el ambito
de la dindmica de grupos son sus trabajos sobre los procesos intra-grupales,
subrayando los estudios sobre el ambiente de grupo y los estilos de liderazgo
ejecutados durante el tiempo que se encontraba trabajando en la Universidad de
lowa (EE. UU).

Barahona et al. (2011) sefiala que, desde el afio de 1940, autores como Lewin, Lippit
y White (1939) y sus coagentes en la referida casa superior de estudios asemejaron
los estilos de liderazgo autoritario, democratico y laissez-faire al coger como grupo
de estudio distintos clubes de nifios. En este sentido, Peris (1998), menciona que la
primera investigacion que se ejecutd para estar al tanto sobre los estilos de
liderazgo, y que seria el predecesor de futuros estudios, fue el ejecutado por Lewin,
Lippit y White (1943). Haciendo mencion a estos trabajos, Lippit y White (1971,
citados en Shaw, 1989) exhiben:
Las estudiosas desarrollaron su trabajo en una muestra de nifios de 10 afios,
fragmentados en cuatro grupos. Los grupos experimentales fueron
arriesgados continuamente a los estilos de liderazgo Autocratico,
Democratico y Laissez faire, alterando el orden de exposicion en cada uno

de los grupos. (citado en Peris, 1998)

Cardona y Buelvas (2010) revelan, en base a dichas investigaciones que quién
establecia el ambiente era el lider delegado de administrar al grupo que procedia de
tres formas, conforme a los tres estilos: en el estilo autocratico, aplicando autoridad;
en el estilo democratico, gestionando la colaboracién activa de todos los integrantes

del grupo; vy, laissez-faire, dimitiendo a que integrante hiciera lo que ambicionara.
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Castafio (2013) expone de manera mas clara cada uno de los estilos de liderazgo,

en un cuadro el cual se presenta seguidamente:

AUTORITARIO

DEMOCRATICO

LAISSEZ-FAIRE

Decisién 1. Sustenta el liderazgo en | 1. Fundamenta su 1. ElI lider no
el autoritarismo. El liderazgo ejercita  liderazgo
lider asume las identificandose con el | alguno. Deja en total
decisiones vy los grupo y con su libertad para el folio
integrantes lo plasman. destreza. Toda individual, no

decision a tomar es interviene para
materia de discusion nada, solo actia en
en el grupo, cosa que | situaciones

el lider provoca y extremas.

favorece.

Futuro 2. El futuro del equipoes | 2. Del dialogo, la|2. El lider “esta
inseguro, debido a que | contradiccion en el | disponible”, facilita
solamente el lider | equipo emana el camino a | informacién,
resuelve y jamas esta | sequir. El lider en|recursos o0 su

sabe lo que ejecutara en
el futuro.

cuestion de incertidumbre
suele plantear consultas y
alternativas probables, a

opinion “‘si  fuese
necesario” pero no
media por decision

fin de tener clara las | propia. El futuro es

c0sas. inseguro
PARTICIPACION | 3. No suele participar en | 3. En las actividades | 3. Constantemente
EN LA | el trabajo inmediato a no | procede ~ como  “un | patrocina la
EJECUCION ser que vaya a instruir | integrante del grupo”. La | conducta del que

como se realiza, lo que él
hace es ordenar,
organizar, etc.

organizacion de las
actividades se realiza con
antelacion, es decir que
planifica.

trabaja como “uno

JgRt]

mas .

Intervencion

4. Suele ventilar las
actividades que realiza a
cada integrante y los
compafieros que tendra
cada uno de ellos.

4. Los integrantes suelen
ser suficiente libres en
preferir la actividad a
realizar y en elegir los
participantes para la
ejecucion de la actividad.

4. No media
marcando la
obligacion de cada
trabajador.  Posee

una actitud pasiva
“que cada uno se las

arreglen”
Valoracién 5. Muestra ser muy | 5. El lider es muy preciso | 5. Ocasionalmente
personal, en ocasiones | e imparcial a la hora de |explica,
arbitrario, en sus | enaltecer o reprochar. spontaneamente la
adulaciones y criticas de accion  de los
lo que hacen los integrantes del

integrantes del equipo.
Halaba y critica mucho
mas que los otros tipos de
lideres, tratando de
robustecer su autoridad.

grupo. “Si necesita
conocer mi opinion
ya me preguntaran”.
No intenta evaluar ni
regular.

Ref. Castafio (2013)

1.2.1.4. Liderazgo democratico.
Robbins y Coulter (1999) explica que en el Liderazgo Democratico-Participativo el
gerente si delega su autoridad en otros, comparte el control y la toma de decisiones

la hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cumplimiento de los objetivos. Es un
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poco permisivo y deja que los otros integrantes del grupo también evallen su propio

desempefio, sin dejar a un lado su opinién.

Para Robbins y Coulter (1999) las caracteristicas de un lider democratico son:

1) Delega autoridad y comparte el control,

2) Toma las decisiones en conjunto y delega funciones,

3)Otorga confianza al grupo y se apoya en los seguidores para dictar las pautas y

4) Emplea el feedback y corrige errores para incentivar.

Segun Gonos y Gallo (2013) un liderazgo democréatico se determina por las
siguientes caracteristicas:

1) Los subordinados estan involucrados en el proceso de toma de decisiones, 2) Los
gerentes estan constantemente tratando de obtener el consentimiento de los
subordinados antes de implementar los cambios.

3) Los gerentes y subordinados se retnen para discutir los

problemas relacionados con el trabajo.

4) Los gerentes informan al grupo sobre temas relevantes, el progreso, relaciones
con otros grupos y asi sucesivamente.

5) Los lideres explican sus intenciones y la situacién actual, y

6) Los gerentes toman tiempo para escuchar a los miembros del grupo y se interesan

por los sentimientos y las ideas de los miembros del grupo.

También es muy importante que el liderazgo participativo cuente con:

1) Tratamiento de conflictos, dado que el consenso es un factor indispensable en
este tipo de liderazgo,

2) Alta motivacion, pedir opiniones y aceptar sugerencias permite que el equipo se
sienta parte del proceso,

3) Esfuerzo comun, el esfuerzo que aporta cada miembro del grupo forma parte de
una cadena de acciones para alcanzar los objetivos compartidos y 4) Fomentar la
responsabilidad es vital para entender el rol que desempefian dentro del conjunto y

guiar sus esfuerzos. (Harvard Deusto Business Review, 2017)

1.2.1.5 Liderazgo en organizaciones educativas.
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En la actualidad la educacion precisa de nuevos modelos, nuevas formas en los que
se logren desarrollar y promover las distintas capacidades de cada persona. En este
sentido, coronel (2000) refiere que, por las peculiaridades que exhibe la educacion
existente, logramos presenciar que necesita de orientaciones preestablecidas; es
decir, concurriendo a una mutacion jamas vista antes, en el medio sociales,
econémico, cultural, cuyo resultado es el surgimiento de una Nueva Civilizacion
sustentada en el Conocimiento, Liderazgo y la Creatividad. La configuracién la
sociedad de la tercera ola (sociedad del conocimiento) que ha ido surgiendo esta
alternando la vinculacion de valores y paradigmas, en base al conocimiento como

elemento primigenio para el cambio y poder.

Para Escudero (2000), los nuevos rumbos emanan a partir de viejas teorias, a fin de
comprender estos planteamientos nos trasladamos hasta los tratados de Thomas
Kuhn, quien plantea que en la medida que avanzan las ciencias se forjan rupturas,
crisis y huecos, de tal manera postulados tedricos tendran que sucumbir, para dar
paso a nuevos planteamientos, los mismos que seguramente entraran en crisis y se
hundan. De lo que se desprende que los planteamientos tedricos en cualquier campo
deben estar en permanente revision lo mismo sucede con el pensamiento social-
moderno, irreparablemente estarad en revisién permanente los antiguos y vigentes

esquemas.

Tomando en cuenta a Gairin (2000), sefiala que, concurre la aprobacién de que
quien dirige esta consciente de la necesidad de cambio y, en consecuencia, lo
estimula y promueve. Este adiestramiento de liderazgo transformacional reside, por
un lado, en provocar en los otros el proceso incesante de mejora y, por otro, vivir
en perspectiva de ser capaz de provocar la innovacion. En este sentido su
particularidad se centraliza en los siguientes aspectos: la toma de decisiones, la
motivacién y el animo de los docentes en la innovacion educativa. En éstos es

transcendental la cualidad de liderazgo transformacional.

En esta medida, el lider transformador es aquel que apuesta y se guia en los
procesos; procura formar a los individuos para transformar la realidad; sitia una
relacion equivalente entre €l y sus estudiantes viendo que todos aprendan de todos;

genera las condiciones apropiadas en aras de una educacion permanente; anhela
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emane una conciencia critica en sus estudiantes; incita la cooperacion, la
solidaridad, la creatividad; y utiliza como recursos pedagogicos los medios de
comunicacion masiva para analizarlos criticamente junto con sus estudiantes. Las

acciones referidas son las que proporcionan la presencia de lideres transformadores.

En este tipo de liderazgo formativo, en dictamen de Gento Palacios (1999), est4 un
trasfondo ético que siempre ha rodeado a los representantes del proceso ensefianza-
aprendizaje, debido a que la ensefianza es una diligencia en que ciertos individuos
ejercita su poder de autoridad en otras; estas atribuciones, en muchos casos
imperceptibles, se ejercita, en algunos casos, en una dependencia de desigualdad de
poder y autoridad entre docentes y estudiantes: el profesor es quién coloca las

calificaciones, quien refiere el que va a participa, por ejemplo.

En esta perspectiva, Jiménez Eguizdbal (2001) menciona que el nuevo papel de
liderazgo evoluciona. No se puede dejar de sefialar que una relacién de desigualdad
logra arrollar la condicién democratico e integral que demandan los pedagogos
postmodernos; por su parte el nuevo enfoque constructivista plantea que en la
“ensefar-aprender” debe estar presente un adiestramiento imborrable que
circunscriba a los actores del proceso, dejando de lado los roles profesor —
estudiante. El ofrecimiento determina que, como docentes, se deba abstraer de la
posicién de estar al corriente de todo. Se trata de algo que demanda mucho trabajo
pensar porque varios estudiantes aun no se han habituado a edificar sus propios
aprendizajes, sino a buscar conocer para aprobar una evaluacion, sin analizar y sin
discernir de lo que el docente plantea como una verdad. En ese sentido, la labor
directiva, como lideres transformacionales, reside en generar la participacion con
lo que conocen los estudiantes, partiendo de sus propias experiencias y
conocimientos de los estudiantes, habilidades que reformen sus aprendizajes, y
pasado el tiempo, lo vuelvan a "desaprender-aprender”. En la presente era
postmoderna, el saber no es absoluto, sino cambiante. De ahi que se diga
validamente proceso de "aprender-desaprender-aprender".

1.2.1.6 El director escolar como lider.
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Para Bass (1995) el director escolar es el regente de la ordenacion llamada escuela.
Entre las funciones que le incumben se halla una que es fundamental: practicar
liderazgo. Libremente del estilo de direccion que se despliegue en un
establecimiento educativo, la direccion tiene una atribucion caracteristica, toda vez
que su trabajo incide en todos los procesos de la institucion educativa; en la
actuacioén del personal, de los estudiantes, de coordinacion, en la definicion del
trabajo, la planificacion, el control de las tareas, personal y otros. En este sentido,
la trascendencia de los trabajadores se hace indiscutible. Este tipo de lider ayuda a
que los subordinados logren imaginar nuevas soluciones a antiguas dificultades, es
receptivo y consigue fomentar la profesionalizacion de sus trabajadores. Este
dirigente "promueve el manejo de toda su capacidad intuitiva— légica, vigoriza el
deleite, el rendimiento y actividad de sus participantes, y revitaliza su rol de motor
y funcionario de cambio. Toda corporacion célebre posee por lo menos un lider
positivo. Definitivamente, el liderazgo dindmico es el principio que diferencia a las
excelentes de las instituciones educativas. En todo centro educativo que ha
desarrollado favorablemente el desempefio de los estudiantes, ha cambiado también
las actitudes de los alumnos y docentes o se ha implementado reformas basicas,
existe una persona visionaria y perseverante que traza el camino a seguir en base a

las siguientes consideraciones:

a. Responsabilidad politica con la eficacia de la educacién. Precisar indicadores
de calidad es intensamente arduo, y este aprieto se acrecienta cuando se trata de la
complacencia del cliente con un servicio, ya que la subjetividad juega un papel muy
significativo. Alvarez Fernandez (2001), sefiala que se cimenta la filosofia de la

calidad en las nociones que se detalla seguidamente.

* La disposicion de toda la accion orientada a la complacencia del interesado.

* La mejora continua como método de trabajo.

* La administracion de datos en los que se basa el modelo de autoevaluacion y
feedback entre demandante, produccion y comercializacion.

* El liderazgo como mecanismo promotor de la calidad.

* La administracion de procesos como manera de prevenir los costos de la no

calidad.
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* El trabajo en grupo y la cultura de la intervencion facultativa en los procesos de

calidad.

b. Una deliberacion sobre la necesidad de liderazgo en el centro educativo. A veces
se confunde el liderazgo con el “poder” y casi todas las preconcepciones sobre el
mismo, posee relaciones negativas. Estudios ejecutados sobre el perfil de los
equipos de gestion en Espafia, comprobaron que, en la totalidad de ellos, no eran
conscientes de ejecutar ningun tipo de liderazgo colectivo e informal. Murillo y
Pérez (1999) afirman que los docentes sefialan que el liderazgo poco tiene que ver
con la direccién. Este liderazgo persiste velado de manera natural, cuando un
escenario de poder y conflicto lo reclama. Se afirma que, en el régimen pedagogico
de Esparia, el manejo es administrativo. Suele estar ocupada por un docente, por un
periodo de uno a tres afos, ejercita labores burocraticas y de representacion. El
compromiso de los equipos de direccion de perfil administrativo es “verbal y
burocratico”. Una parte del profesorado solicitud una administracion con cierto tipo
de liderazgo que se armonice con la practica de la autoridad, que suministre

seguridad, discernimientos y amparo.

1.2.2 Clima organizacional.

El primigenio acercamiento al concepto de Clima Organizacional se dio en el
campo de la psicologia (Méndez, 2006) en los tratados de Kurt Lewin (1939), quien
penso que la conducta de una persona es el resultado o funcion de la interaccion
entre el individuo y su medio que la rodea. Dicho vinculo entre individuo y medio
se conoce como “campo o medio psicolégico”. El clima como factor que establece
la eficacia de las relaciones humanas en un ambiente habitual, como lo es el trabajo,
ha sido abordado tanto de manera implicita como explicita por varios estudiosos
desde hace diversos siglos. Rousseau (1988 citado en Méndez, 2006), por ejemplo,
juzgaba “al clima como las percepciones que las personas despliegan de la
interaccion con otros sujetos en el ambito laboral”. Para apuntalar la definicion del
clima organizacional como percepcion, Raineri (2006) asevera que “el clima
organizacional es un tamiz, no mide la situacion tal cual es, sino que cémo ella es
vista”. Katz y Kahn (1966 citados en Méndez, 2006) reflexionan “el clima
organizacional como un régimen de valores de los individuos en una corporacion”.

Un pensamiento moralizador para varios, pero que se orienta a la concepcion ética
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de una institucion y a reconocer como las buenas précticas que propenden por un
ambiente saludable, calido y solidario, redundando en una mayor productividad y

en una imagen positiva de los establecimientos.

Chiavenato (2007) profundiza aun méas en la estructura corporativa de la
organizacion como comprometida en el desarrollo de un buen ambiente laboral y
asevera: En el ambito de trabajo es en el cual la organizacion crea su nicho de
operaciones e instaura su dominio. La potestad precisa las relaciones de potestad y
de obediencia con relacion a los elementos ambientales que terminamos de narrar.
En consecuencia, el medio y ambiente de trabajo brinda recursos, medios y
oportunidades. De igual manera, siempre atribuye a las organizaciones peticiones,
escenarios, apremios, limitaciones, retos, contingencias y amenazas. El erudito
pone énfasis en un punto esencial: los efectos del clima laboral en la actuacién de
los trabajadores. Los individuos son variables en sus fines y percepciones, y la
institucion y/o organizacion debe estar al tanto de estos componentes, pues “‘en una
misma persona, con el tiempo, cambian las necesidades, los valores sociales y las

capacidades”.

En Quiroga (2007) “el clima organizacional se conoce como el ambiente en que los
integrantes de la organizacion comparten dia a dia sus interacciones laborales lo
cual repercute en su conducta y productividad”. Cuando existe luminiscencia sobre
la dimension de lo que significa conversar de vivencias del dia a dia, se percibe la
huella e influencia que un clima laboral explicito posee sobre la vida de los
individuos, no solamente sobre su trabajo. En correspondencia con lo sefialado
lineas arriba, Fernandez (2008) afirma que el trabajo sobresalta la conducta y las
actitudes de los individuos, asi como las relaciones sociales y las particularidades

de la personalidad repercute en el medio ambiente intrinseco de trabajo.

La vida organizacional se encuentra sumida dentro un cosmos de percepciones,
personalidades, cualidades y acciones practicadas por los integrantes de una entidad
y es responsabilidad de los directores estar al tanto al maximo sobre sus trabajadores
y sus mameras de relacionarse, a fin de que las politicas efectuadas en materia de
salud clima laboral sean lo méas exitosas posibles. Por lo sefialado, los eruditos que

han abordado el concepto de clima organizacional armonizan en que, si bien éste
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pasa por la percepcion que tienen los miembros de la corporacion sobre la misma 'y
componentes subjetivos, la corporacion ademas puede ejecutar actividades

orientadas a mejorar de manera objetiva.

Gbmez Pereira (2016) lo encara de la siguiente manera: Bien expresan que la
comodidad se encuentra en los pequefios detalles. Estos principios tedricos son
aplicables al clima laboral de cualquier institucion, sin tener en cuenta cual fuere su
tamafio o naturaleza. No necesitas situar una resbaladilla grande en el ingreso,
ubicar una mesa de billar en un area de juegos ni donarle a cada trabajado una Tablet
moderno. En consecuencia, el clima organizacional se logra mirar de distintas
perspectivas y, por supuesto, es mucho mas que sélo percepcién, sin excluir la gran
trascendencia que esta posee: “La definicion de cada tedrico esta definitiva por la
manera como personalmente estima el comienzo del mismo, asi como las

circunstancias que lo establecen” (Méndez, 2006).

De otro modo, la forma en que el estudioso o analista imagine el umbral del Clima
Organizacional, establece la conceptualizacion que se obtenga del proceso. Otras
circunstancias que se logran observar son las dimensiones del clima organizacional
que en suma brindan una visién completa de la organizacién. Estas dimensiones,
fundamentalmente, son las siguientes: medio fisico, aspectos estructurales,
ambiente social, acciones personales y las propias de la conducta organizacional
(Rodriguez D.1999).

El clima organizacional es un tema indispensable en la actualidad de cualquier
organizacion, pero se trata de un proceso en el que, en circunstancias es arduo lograr
un efecto positivo, tomando en cuenta que el trabajador consigue surtir las versiones
particulares con las caracteristicas auténticas de la organizacion (Brunet, 2004). En
los actuales momentos concurren empresas con presencia en distintas zonas del
universo que mide el clima organizacional de las asociaciones y las recomienda
para el progreso anual de los estandares de complacencia y conformidad de sus
espacios laborables. Se trata de la Great Place To Work que fundamenta su
medicion en cinco variables primordiales que corresponden ser estimadas

completamente: credibilidad, imparcialidad, respeto, orgullo y familiaridad. Estas
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dimensiones poseen un mecanismo comun en las relaciones humanas al interior de

una empresa: la confianza.

Esta percepcion de seguridad se forja mediante la credibilidad con los directores, el
respeto con el que los trabajadores aprecian que son compromisos, y la
imparcialidad y ecuanimidad con la que desean ser tratados. El valor de
engreimiento respecto a la organizacion y los niveles de enlace auténtica y
familiaridad que aprecian los trabajadores son mecanismos basicos. Confian en los
individuos para los que trabajan, sienten engreimiento por lo que hacen y gozan de

los individuos con los que laboran. (Great Place to Work., 2014)

Para nada se debe perder de vista un aspecto inevitable y es que las instituciones
estan con la finalidad de conquistar y conservar clientes, pero no pueden dejar de
lado, en aras del cumplimiento de su misidn y vision, que por sobre todo son un
equipo humano que proporcionara lo mejor de si en la medida en que se sienta bien
mientras trabaja. Del Toro, Salazar y Gomez (2010) refieren la imborrable division
donde por un lado esta la organizacion, con su mision, vision, potencial humano y
fisicos, y su identidad dentro del mercado, y por el otro, los funcionarios con sus
mundos particulares de expectativas y de realidades.

1.2.2.1 Caracteristicas y Factores del Clima Organizacional.

El clima laboral en wuna institucion estd definitivo por dos escenarios,
esencialmente: uno, por las particularidades adecuadas del ambiente institucional y
sus actores, y el otro, por los factores y los escenarios que varian dia a dia en base
a la interaccion de todos los trabajadores, las mismas que pueden ser intrinsecas o
extrinsecas. Las peculiaridades mas distinguidas del clima organizacional (Ramos,

2012) estan directamente vinculadas con:

e Las peculiaridades del habitat en que actla y ejecuta sus labores misionales una
instituciéon cualquiera, y se resefia tanto a sus diligencias al interior de la
asociacion, como a las que debe ejecutar afuera de la misma.

¢ La entidad posee personalidad adecuada, por eso son sociedades con identidad y

valores propios. Por ello, la percepcion del clima laboral esta profundamente unido

con esas particularidades propias de cada organizacion.
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¢ EIl clima organizacional adyacente a las politicas institucionales, a las buenas
destrezas colectivas y a los individuos que acceden el nlcleo corporativo,
establecen un consistente engranaje que mantiene la salud comunitaria de la

institucion.

¢ Un adecuado y evidente clima organizacional lograra consecuencias palpables en
la actividad floreciente de la institucién, que poseerd como termometro la
valoracién que los individuos concedan al ambiente laboral interno y externo de la

institucion.

Del mismo modo como los anteriores aspectos le dan su sello personal al clima
organizacional, ademas lo establecen los elementos que establecen en buena
medida su rol en el contexto laboral. El clima organizacional se compone de seis

elementos que median en su desarrollo, los mismos que visualizan en la figura 1.

/

Condiciones de

Figura W> 1 Factores gue intervienen en el clima organizacional. Fuente: extraida de la Revista
Transporte, Desamollo ¥y Medio Ambiente. Centro de investigacion y Desarrollo del Transporte,
CETRA. La Habana, Cuba, (5.1.). adecuado por la investigadora.

Los elementos del ambiente laboral y corporativo son concluyentes para la
formacion perceptiva de los que interactian como integrantes de una colectividad
corporativa. Las cualidades que contribuyen al buen clima laboral, deben ser
indestructibles y dispuestos a una evaluacion y mejora continua, para disminuir al
maximo las expresiones negativas personales. No existe nada que motive més a un
trabajador que apreciar un precio con honestidad sobre sus capacidades y su
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formacion, y que, a su vez, le brinden mecanismos de desarrollo justos que le
admitan escalar en la pirdmide institucional. Estas procedencias de superacion
profesional son concluyentes en la percepcion del clima laboral por los integrantes

de cualquier corporacion empresarial.

Ferndndez (2002) refiere que son varias las acciones directas que puede efectuar
una institucion para alcanzar este fin como disponer de un centro de recursos de
informacidn sobre oportunidades laborales, brindar adiestramiento constante por
intermedio del departamento de Recursos Humanos y efectuar un sistema
informatico que suministre al personal de informacion sobre exigencias y perfiles
para cargos, utilidad e historial profesional. El clima laboral se suscita en torno a la
comodidad emocional y fisico en el que se desarrolla un trabajo frecuente. Media
en la satisfaccion con la cual se labora y en consecuencia en la utilidad global de

los empleados.

Es concordante con el “saber hacer" de los lideres de la institucion y de aquellos
disponen de una posicion directiva, que se convierte esencialmente en la empatia
con que se corresponden con sus dirigidos, en la capacidad que manifiestan en cada
fallo tomado, en la resiliencia que asumen ante fiascos que se logren exhibiry en la
caracter y propension constante para esbozar, informar y establecer las metas y
objetivos de la asociacién. En tanto que un inmejorable clima laboral se plantea
como trayectoria lograr las metas y objetivos institucionales, un defectuoso clima
trae abajo el saludable contexto eficaz y propicia escenas de conflicto y de
resultados institucionales mezquinos. El Rol de la Direccidn y sus representantes

son primordiales para conseguir el clima laboral apto para una institucion.

1.2.2.2 Clima Organizacional en el centro educativo.

En los centros educativos, el clima organizacional ha sido estimado como uno de
los elementos que con mas fuerza quebranta en la actividad escolar (Lamoyi, 2007).
Refiere que es un producto de las maneras de trabajar y de los aspectos de los lideres
educativos que acttan decididamente en la excelsitud escolar y en la platica de
saberes entre los estudiantes, aun cuando estos sean de diferente estrato socio-

cultural.
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El clima organizacional en un centro educativo es la suma de un ambiente ideado,
atractivo para los trabajadores, enriquecedor para el aprendizaje, pero, sobre todo,
que acta como una modelo social que admita creer en el centro educativo como
una autentica comunidad (Lamoyi, 2007). En estas circunstancias, asumiendo la
concepciodn de “un lugar excelente para trabajar” (Great Place to Work., 2014), en

el que se esgrime la palabra “confiar”.

Diversos estudios realizados sobre el particular, entre los cuales tenemos el trabajo
de Hoy Smith y Sweetland (2002) con la aplicacién del “Indice de Clima
Organizacional”, se suministrd un cuestionario de 27 items a 97 centros educativos
de nivel secundaria, en el estado de Ohio, Estados Unidos, en el que una de las
variables a comprobar era la confianza. En este estudio se busco determinar la
relacion entre el clima organizacional y la confianza de los docentes en su centro
educativo, los resultados a los que se arrib6 fue la revalidacion de que la
“confianza” es un elemento significativo en el clima laboral en los centros
educativos (Hoy, Smith, & Sweetland, 2002). Junto a la confianza, otra accién muy
notable que se valora en el clima organizacional escolar sera el “control” que se
ejercita desde los directivos hacia los profesores. Otro elemento que alimenta un
buen clima organizacional y aboral sera el “apoyo” de los directores hacia los
docentes en las instituciones educativas, lo cual se constituye en elemento
coadyuvante para un buen clima de laboral, lo cual exige un gran esfuerzo por parte
de los directivos (Cortés, 2004), debido a que son ellos quienes infunden y crean
cultura en la institucion.

Clima organizacional y escuela es un tema vasto y tiene muchas aristas, porque a
diferencia de otras instituciones, los beneficiarios directos del servicio conviven al
interior de la institucién educativa la mayor parte del tiempo y los que lo contratan,
es decir, los que zanjan la adquisicion de dicho servicio, es decir, los padres de
familia, ademés son parte de la comunidad educativa por razones pedagdgicas y
normativas. Todos los integrantes y todos los estamentos de la institucion
educativa, determinan un clima laboral y esto crea una peculiar que hay que tener

en cuenta conceptual y empiricamente.
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1.2.2.3 Clima Organizacional y Liderazgo.

El clima organizacional existe relacionado con el liderazgo que se practica en las
instituciones. Para la Great Place To Work (2014) el lider conjuntamente con sus
seguidores (docentes) debe edificar dia a dia sus relaciones saludables, con el
propdsito de forjar lindas situaciones tanto fisicas como cordiales, que produzcan
una imborrable asociacion en la institucion en la cual labora. A los lideres
corresponden esbozar un espacio agradable para laborar cuando “alcanza las metas
de la institucién, en donde los trabajadores proporcionan lo mejor de si y laboran
como equipo/familia generando un ambiente de confianza” Great Place To Work
(2014).

Prosigue el autor: los lideres consiguen establecer ambientes de confianza de nueve
formas: Formidables espacios para laborar, alcanzan los objetivos de la institucion
infundiendo, informando y atendiendo. Poseen trabajadores que dan lo mejor de si
cuando se les reconoce, se los desarrolla y se los custodia. Y procuran laborar
unidos como equipo/familia, colaborar y alabar. Para agrandar la correspondencia
entre liderazgo y clima organizacional, se debe transitar distintas tendencias
conceptuales. El estilo de mandato de un inspector, por ejemplo, sobresalta las
percepciones de clima organizacional de sus dependientes y estas percepciones
perturba el desempefio profesional de los ultimos (Bloch & Whitely, 2003;
Goleman, 2000; Stringer, 2002, citados en Raineri 2006). Contreras, Juarez,
Barbosa y Uribe (2010) el lider logra proferir la percepcion que los integrantes
poseen de la institucion, en consecuencia, el clima organizacional queda
incorporado con las peculiaridades del lider, el que consigue cultivar un gran efecto
sobre éste. Y es que, ya tenemos probado como la personalidad de quien dirige
redunda en todo el ambiente de trabajo y si un director es afectuoso, justo, tratable
y confiable, proyectara tales valores a todo el establecimiento.

De igual manera el rol de lider que tomen las directivas se transmuta en fundamental
para el progreso corporativa y para alcanzar la familiaridad, por ejemplo, con el
colectivo docente; los directores y coordinadores que viven preparados eternamente
para con sus docentes y los tratan con familiaridad, logran un alto nivel de
aprobacion en los profesores que ellos restituyen con mayor responsabilidad con la

institucion.
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De lo sefialado lineas arriba se puede afirmar que, en el ambito educativo, el
liderazgo que debe prevalecer debe ser el estilo democréatico, debido a que la
familiaridad, el respeto y la colaboracion de los profesores en la toma de decisiones,
son elementos esenciales para la interaccion armonica. De aplicarse asi, los
profesores logran asimilar de un mejor modo las disposiciones emanadas desde un
liderazgo participativo que desde un liderazgo autoritario, ya que éste ultimo se
sustenta en técnicas de alta vigilancia hacia los subordinados (Cortés, 2004).

La autora, partiendo de sus exploraciones, ha concluido que los profesores cuentan
con una “alta susceptibilidad para la percepcion de escenarios de inspeccion y
absolutismo” (p. 212), a las cuales consiguen reaccionar de una forma negativa,
sobresaltando el medio de trabajo de la institucion a la que pertenezcan. De igual
manera, Cortés (2004) sefiala que la ideologia de la que dispone el centro educativo
hace favorable el estilo de liderazgo y a su vez un clima organizacional que

consigue ser el esperado, accediendo una conexion entre estos aspectos.

La ideologia en relaciéon al manejo del poder, las relaciones, la autonomia, la
paciencia, el respeto, la consideracion y el liderazgo fundamentado en valores,
vislumbran un modelo democratico en los centros educativos, que simpatiza por un
ambiente favorable para los profesores. Cortés (2004). Manifiesta que un lider
democratico es pues quien posee valores como: la justiciay el respeto, pero ademas
dispone de reconocimiento de los individuos que se ubican dentro del sistema, es
un facilitador de procesos y no es quien impone lo que se debe hacer. Con este estilo
de liderazgo los profesores consiguen disponer de un clima favorable para la mejora
de actitudes y capacidades para el desarrollo general de los individuos tanto
profesional, asi como personalmente, lo que acrecentara la percepcion de apreciarse
placenteros y motivados en el centro educativo Cortés (2004). Gento (2002) ve en
la capacidad y cualidad instructiva, la clave del liderazgo apropiado en los centros
educativos: ... el liderazgo que tiene de ejercitar el director de una institucion
educativa debe ser especialmente pedag6gico: ello admite que, si bien son
adaptables al mismo las particularidades que con caracter general hemos estimado
hasta ahora, su desasosiego primordial tiene que ser el impulso de la potencialidad

de los integrantes de la institucién educativa encaminada a conseguir una educacion
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de calidad que, en su conjunto y particularidades, responda a un centro educativo

de calidad.
1.3.  Esquema de la propuesta tedrica.
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2.1.

2.2.

2.3.

CAPITULO II.
METODOS Y MATERIALES.

Metodologia de la investigacion

El presente estudio se sustenta en el método cientifico, como medio para el desarrollo
de la investigacion, orientada a determinar la existencia de los procesos y objetivos,
para descubrir sus conexiones internas y externas. El estudio se ubica en el paradigma
naturalista. En el enfoque cuantitativo, se trabajo con el anélisis estadistico a fin de
contrastar la informacion y probar la hipétesis planteada. (Hernandez, Fernandez y
Batista, 2014).

Tipo de estudio
Cuantitativo, pues se hara uso de cantidades, porcentajes y estadistica.

Disefio de la investigacion.

Siendo el enfoque el cuantitativo, la investigacion en cuanto a su disefio es
descriptiva, se trata de describir las caracteristicas relevantes de la muestra en
estudio, con respecto a las variables estudiadas. De igual manera la investigacion es
de tipo correlacional como lo sefiala Hernandez. et. al. (2014) con relacion al
proposito y valor de la investigacion: este tipo de estudio tiene como propdsito
determinar la relacion o grado de agrupacion que se da entre dos 0 méas constructos,

categorias o variables en un contexto especifico.

El diagrama es el siguiente:

DONDE:

M = Tamafic de la muestra de estudio

Oy = Estilo de liderazgo directivo

E=relacion o correlacion entre la vaniable X e ¥

Oy = Clima organizacional
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2.4. Métodos de investigacion.

Anélisis.
El método de analisis, permite, en este caso al investigador, descomponer al
objeto o fendmeno de estudio en sus elementos integrantes y/o componentes, con la

finalidad de reconocer cada una de las caracteristicas particulares.

La sintesis.

El método de sintesis permite reunir las partes integrantes de una realidad o
de un fenémeno en el todo, el examen del objeto en su integridad. El analisis y la
sintesis como dos principios que se excluyen mutuamente. EI método d analisis y
sintesis, consiste en descomponer analiticamente los objetos de la conciencia en los
elementos que los forman. Sin analisis no hay sintesis”. Consecuente el proceso del
conocimiento es necesario aplicar tanto el método del analisis como el de la sintesis,
con la finalidad de determinar las caracteristicas del tipo de liderazgo que ejerce el
director de la I.LE N.° 10181 “César Vallejo Mendoza” de la comunidad de la

Estancia del distrito de Olmos.

El método de analisis y sintesis nos permite la comprension completa y profunda del
valor, papel y funcién de cada uno de los estamentos institucionales, débenos tener

claro que no es suficiente el solo anlisis de cada uno de los estamentos instituciones.

2.5. Poblacion de estudios.

Cuadro N° 01: Poblacién de estudio constituida por docentes y estudiantes de la
institucion educativa N° 10181 “César Vallejo Mendoza” de la comunidad la Estancia,
del distrito de Olmos

Categoria Varones Mujeres Total

Docentes 10 08 18

Estudiantes

TOTAL 10 08 18

Fuente: elaborado por la investigadora en base a la informacion obtenida en la escuela
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2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.
De gabinete.
- Ficha bibliografica. Se utilizd para organizado el material bibliografico en unas
tarjetas, incluyendo “libros”, ‘“conferencias”, “entrevistas”, “Internet”,
“ponencias”, “memorias”, “DVD”, “VHS”, etc. Fin de construir el marco teérico

de la investigacion.

- Ficha de resumen. Se manejé para la construccion del marco tedrico de la
Investigacion, guardando la informacion relevante para luego organizarla y

construir el marco tedrico.

- Ficha hemerogréfica. Fue utilizada para guardar informacién y/o datos de revistas
cientificas, periddico relacionado con el tema de estudio, esto permitié la

ubicacién del documento.

De campo.

- Observacion no estructurada o simple: se realiza con cierta espontaneidad, sin la
ayuda de elementos técnicos especiales, con la finalidad de ir viendo el
comportamiento de los directivos de la I.E. con respecto a la conduccion de la

institucion tanto en el aspecto de gestion institucional y la planificacion didactica.

- Entrevista estructurada: Se utilizo para recabar informacion en forma verbal y
personal a través de preguntas que realiza la investigadora a los directivos de la

institucion.

- La Encuesta: Técnica destinada a obtener datos de varias personas, en este caso de
los docentes de la I.E. para determinar el tipo de liderazgo en el cual se

desenvuelven los directivos en la conduccion institucional

2.7. Técnicas de procesamiento de la informacion.

Con el desarrollo de la tecnologia e informatica se ha facilitado el
procesamiento de la informacion recogida en el campo de investigacion, se hizo uso
del analisis descriptivo, basados en la distribucion de frecuencias y porcentajes,
representaciones graficas. Se empled el programa informatico Statistical Package for
Social Sciences/Personal Computer Plus (SPSS/PC+).
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CAPITULO I
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

Los resultados de la investigacion, responden a los objetivos de la investigacion.
OEZ1: Diagnosticar el clima institucional en la LLE. N.° 10181 “César Vallejo Mendoza”.

El clima laboral en la Institucion Educativa N.° 10181 “César Vallejo Mendoza es
calificada por los docentes de autoritaria y paternalista y, los factores que influyen en el
clima laboral son: falta de empatia, desconfianza entre la comunidad educativa, escasa
comunicacion entre el personal, el desinterés, la relacion autoritaria, y la mala gestion
institucional.

Figura 90: Califica clima laboral I1E

6.5.¢Como califica el clima laboral de la institucion?

82.4
17.6
]
Autoritario Paternalista

Para el 82,4% de trabajadores el clima laboral de la institucion es autoritario, mientras
que para el 17,6% de trabajadores el clima laboral es paternalista. El tipo de clima laboral
es autoritario, lo que no permite la participacion de los integrantes de la comunidad

educativa.

Figura 91: Factores influyen clima laboral institucion

6.6.A partir de la pregunta anterior que factores cree que son los que influyen
en el clima laboral de la institucion?

17.6 17.6 17.6 17.6 17.6
. . . . - .
Desconfianza entre Escasa Desinterés Relacion autoritaria Falta de empatia Mala Gestion
comunidad comunicacion
educativa entre personal
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Con un 11,8% se encuentra el factor que incluye en menor medida en el clima laboral de
la institucion a la falta de empatia, mientras que los factores como desconfianza entre la
comunidad educativa, la escasa comunicacion entre el personal, el desinteres, la relacion
autoritaria, la mala gestion se encuentran con un 17,6% respectivamente. Entre los
principales factores que influyen en el clima laboral de la IE: Desconfianza, escasa

comunicacion, desinteres, autorutarismo, falta de empatia y mala gestion.

En la institucidn educativa objeto de estudio, el nivel de comunicacion entre los docentes

es bajo; en consecuencia afecta a todos los miembros de la comunidad educativa.

Figura 6: Nivel de comunicacion docentes

1.1.¢Cudl crees que es el nivel de comunicacion entre el
profesorado de la institucion

76.5
23.5
|
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el nivel de comunicacion entre el profesorado de la
institucion es bajo y solo el 23,5% menciona que el nivel de comunicacion es regular. Los
docentes consideran que el nivel de la comunicacion entre los profesores es bajo

Uno de los factores de un buen clima organizacional es la comunicacion entre los

miembros de la comunidad educativa.

Otro factor a resaltar para un buen clima laboral es el respeto entre los miembros de la
comunidad educativa, y podemos observar que el nivel de respeto del equipo directivo
hacia los profesores es bajo. Esto resquebraja la autoridad y la disciplina de una

organizacion

Figura 17: Nivel respeto equipo directivo a profesores
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1.12.¢Cual es el nivel de respeto que existe del equipo
directivo hacia los profesores?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que el nivel de respeto del equipo directivo hacia los
profesores es bajo, mientras que el 29,4% considera nivel de respeto entre dichos grupos
es regular. Como sefialamos en lineas arriba, si no existe respeto se resquebraja la

autoridad y la disciplina no se lograra un buen clima organizacional entre sus miembros

Lo anteriormente sefialado guarda correlacion con el bajo grado de satisfaccion del

profesorado con su trabajo y el reconocimiento del trabajo docente. (figuras 38y 41)

Figura 38: Grado satisfaccion profesorado con su trabajo

2.3.¢Cudl cree que es el grado de satisfaccion del profesorado
con su trabajo?

76.5
235
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion del profesorado con su trabajo
es bajo, mientras que 23,5% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion regular.
Los docentes sefialan un bajo grado de satisfaccion con su trabajo, seguido de regular, lo

que indica un deficiente clima laboral.

Figura 41: Reconocimiento trabajo docentes
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2.6.¢Cudl cree que es el reconocimiento del trabajo entre el

profesorado?
52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree el reconocimiento del trabajo entre profesorado es bajo,
mientras que 47,1% de trabajadores que el reconocimiento del trabajo entre ellos es
regular. El reconocimiento entre el profesorado es bajo y regular, respectivamente. Se

puede deducir que no existe confianza, lo que debilita el clima laboral.

Otro factor a resaltar es el nivel de motivacién con el tipo de relaciones que se establecen
entre el personal de la institucién educativa. Como se aprecia en la figura 54, el nivel de

motivacion es bajo, de lo que se desprende que existe un deficiente clima laboral.

Figura 54: Nivel motivacion relaciones personal IE

2.19.¢Como considera que es el nivel de motivacion con el tipo
de relaciones que se establecen con el personal de la

institucion?
52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores considera que el nivel de motivacion con el tipo de relaciones
que se establecen con el personal de la institucion es regular, mientras el 47,1% de
trabajadores considera que el nivel de motivacion para ello es bajo. El nivel de motivacion
del personal con la I.E. es regular y bajo respectivamente, denotando bajo interés para

con la I.E.

Por otro lado, una organizacion educativa, se rige por diversos documentos de gestion (
PEI, PAT, MOF, ROF, etc. ), que exige su cabal cumplimiento para una eficiente gestion
educativa. El grado de cumplimiento de las normas internas en la institucion educativa,

es baja, lo que nos sugiere un deficiente clima organizacion y liderazgo directivo.
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Figura 85: Grado cumplimiento normas internas

5.8.¢Como le parece el grado de cumplimiento de las normas

internas?
52.9
47.1
[ ]
Bajo Regular

Al 52,9% de trabajadores le parece que el de cumplimento de las normas internas es
bajo; mientras que al 47,1% de trabajadores le parece que el cumplimiento de normas
internas es regular. Los docentes consideran bajo el grado de cumplimiento de normas
internas, lo que demostraria indisciplina y compromiso con la IE y con sus comparieros

y comunidad educativa.

OE2: Fundamentar tedricamente la propuesta.

La propuesta se fundamenta en la teoria del Liderazgo Democratico-Participativo de
Robbins & Coulter.

Robbins y Coulter (1999) explica que en el Liderazgo Democratico-Participativo el
gerente si delega su autoridad en otros, comparte el control y la toma de decisiones la
hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cumplimiento de los objetivos. Es un poco
permisivo y deja que los otros integrantes del grupo también evallen su propio

desempefio, sin dejar a un lado su opinién.

Para Robbins y Coulter (1999) las caracteristicas de un lider democréatico son:

1) Delega autoridad y comparte el control,

2) Toma las decisiones en conjunto y delega funciones,

3)Otorga confianza al grupo y se apoya en los seguidores para dictar las pautas y
4) Emplea el feedback y corrige errores para incentivar.

En consecuencia, el liderazgo de un lider educativo-director-docente, debe liderar los
procesos de gestion institucional, académicos y socio comunales; con una mentalidad
abierta, transparente, compartiendo la gestion con los miembros de la comunidad
educativa en la toma de decisiones, delegando funciones, y evaluando los procesos que

se encuentran establecidos en los documentos de gestion.
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OE3: Disefiar la propuesta de estrategias de liderazgo democratico directivo.

La propuesta de estrategias para un liderazgo democratico que contribuya a mejorar el
clima laboral en la institucion educatival0181 “César Vallejo Mendoza” de La Estancia,

distrito de Olmos, comprende:

E1. Participacion activa de los empleados.

Los lideres democraticos involucran a sus empleados en la toma de decisiones,
fomentando un sentido de pertenencia y responsabilidad en el equipo. Algunas formas
de lograr esto incluyen:

0 Organizar reuniones regulares para discutir objetivos y proyectos, garantizando
que todos los miembros del equipo tengan la oportunidad de aportar sus ideas y
opiniones.

0 Crear grupos de trabajo para abordar problemas especificos, permitiendo que los

empleados trabajen juntos para encontrar soluciones creativas e innovadoras.

E2. Empoderamiento y desarrollo del personal.

El liderazgo democratico busca empoderar a los empleados, ofreciéndoles

oportunidades para crecer y desarrollar sus habilidades. Esto se logra mediante:

O Capacitacion y formacion continua
O Delegacion de responsabilidades

0 Participacion en la gestion

0 Asignacion de cargos

E3. Liderazgo democratico y Edworking.
En la era de las tecnologias de la informacion y comunicaciones, el lider educativo, esta

capacitado en el manejo de programas diversos para una eficiente y eficaz gestion de los

recursos humanos, logisticos, economico-financieros de la institucion educativa.
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3.2. Discusion.

La comunidad educativa esta integrada por en su mayoria por docentes del sexo
masculino (58,8%) y un gran porcentaje del sexo femenino (41,2%).

Los niveles de comunicacion entre el profesorado y los alumnos son bajos; entre el
profesorado y el equipo directivo es regular y bajo respectivamente; entre los miembros
del equipo directivo es bajo, y, entre los miembros del equipo directivo es bajo.

El nivel de rapidez/agilidad en el traslado de informacién entre el profesorado es bajo y
en regular medida es regular. En el caso del equipo directivo y profesorado, es deficiente
y regular respectivamente.

La comunicacion organizacional, es de suma importancia entre los diferentes niveles de

la organizacion; lo que permite la transparencia y apoyo a la gestién institucional.

Los niveles de respeto entre los miembros del equipo directivo son bajos; del equipo
directivo hacia los profesores es bajo, de los profesores hacia el equipo directivo es bajo,
mientras el 41,2% cree que nivel de respeto entre ellos es regular, del personal
administrativo y de servicio hacia el equipo directivo es regular, mientras el 29,4% cree
que nivel de respeto entre ambos grupos bajo...del profesorado hacia los alumnos es
regular; de los estudiantes hacia el profesorado es regular.

La disciplina en una organizacion es el eje de su funcionamiento y ésta pasa por el
respeto mutuo entre los miembros directivos y comunidad educativa en general.
Respecto al nivel de aceptacion de las propuestas del equipo directivo hacia los profesores es
bajo, de los profesores hacia el equipo directivo es bajo, entre el profesorado es bajo, del

profesorado hacia alumnos es regular, de alumnos hacia profesores es regular.

De esta situacién se infiere que, los niveles de aceptacion de las propuestas son deficiente en
todos los niveles de la organizacion; lo que impide la cooperacion para una eficiente gestion

institucional.

Respecto al ocultamiento de informacion; el nivel del equipo directivo hacia los
profesores es bajo, de los profesores hacia el equipo directivo es alto, entre profesores
es alto, del profesorado hacia los alumnos es regular, informacion de los alumnos hacia
los profesores es alto, de la Direccion al personal de la institucion es regular, entre el

propio profesorado es regular.
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El grado de ocultamiento de informacion, es una muestra de la escasa confianza y celo
entre los miembros de la comunidad educativa; lo que acarrea desconfianza y

posteriores acusaciones y malentendidos.

El grado de satisfaccion con el funcionar de la direccion bajo, del consejo educativo
institucional es regular, del profesorado con su trabajo es bajo, del profesorado con los
resultados de su propio trabajo (Académico) es regular, del equipo directivo con el
profesorado es regular, entre profesorado es bajo, de la comunidad educativa de la
institucion hacia el profesorado es bajo, del trabajo de la sociedad en general hacia el
profesorado es bajo, del equipo directivo hacia el profesorado es bajo, del profesorado

hacia el equipo directivo es bajo.

La comunidad educativa mantiene un nivel bajo respecto al trabajo institucional, lo que
denota la falta de liderazgo directivo y docente; que implica que exista desconfianza y

celo profesional, que perjudica la gestion educativa.

Los niveles de autonomia en la gestion son deficientes, La autonomia pedagdgica es
regular, organizativa es bajo, de gestion es bajo, econdémica es bajo, y, el nivel de

autonomia en el funcionamiento interno en su centro es bajo.

La autonomia institucional: pedagodgica, organizativa, econémica y de gestion, son
fundamentales en la direccidn de una institucion educativa; caso contrario, no tienen las

bases de un Planeamiento estratégico- PEI.

El trabajo docente en el aula es regular. Con las relaciones externas que se establecen
hacia la comunidad es alto, entre personal de la institucion es regular, entre el equipo
directivo es regular, entre el profesorado es regular, entre los miembros del equipo
directivo es bajo, entre la direccion y el personal docente es regular, entre los docentes

y los estudiantes es regular.

Los docentes consideran que el trabajo directivo, docente y de la comunidad son
deficientes; lo que indica una deficiente gestion institucional, académica y socio

comunal.

El grado de sinceridad entre los miembros del equipo directivo de su institucion
educativa es bajo, entre la direccion y el profesorado es bajo, del profesorado a los

estudiantes es regular, entre comunidad educativa es regular.
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El nivel de participacion entre el profesorado es regular, de los estudiantes es bajo, del
personal administrativo es bajo, de los padres es bajo, de la Direccion de la I.E. regular,
del consejo educativo institucional es regular.

El nivel de participacion del profesorado en las reuniones de la comunidad magisterial
es bajo, en las deliberaciones de las asambleas de la comunidad magisterial es bajo, en
la toma de decisiones de la comunidad magisterial es bajo, Lo que implica escasa o nula
participacion en la toma de decisiones de la institucion educativa con la comunidad.

El nivel trabajo en equipo de la institucion es bajo, del docente en las reuniones de
trabajo institucional con un nivel bajo, la predisposicion del profesorado para trabajar
en equipo es bajo,

La frecuencia de los circulos en la institucion es baja, el apoyo de las organizaciones

informales en las actividades del centro es bajo.

La participacion del profesorado en reuniones magisterial, en las deliberaciones es bajo.
El grado de aceptacion que tiene en el equipo directivo es regular a bajo, el grado de
respeto hacia los demas practicado en la institucion es bajo; el de cumplimento de las

normas internas es bajo

El clima laboral que se vive en el personal docente es regular; entre el personal
administrativo estd mal, entre el personal directivo es regular; el clima laboral de la

institucion es autoritario.

Los Factores influyen clima laboral institucion: la falta de empatia, entre los factores
tenemos: desconfianza entre la comunidad educativa, la escasa comunicacion entre el

personal, el desinterés, la relacion autoritaria, la mala gestion.

Para mejorar el nivel de participacion en el centro educativo se sugiere: trabajo
colaborativo, talleres de sensibilizacion, mayor compromiso y didlogo entre colegas

El clima laboral entre los miembros de la comunidad educativa: Directivos, equipo
directivo, docentes, estudiantes y padres de familia es deficiente en perjuicio de los

estudiantes.
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La gestion institucional, debe reestructurarse a partir del PEI, que genere compromisos

de los directivos, docentes, padres de familia y la comunidad.

3.3. Propuesta tedrica

“Liderazgo directivo y clima organizacional en la L.LE. 10181 “César Vallejo Mendoza”

de La Estancia, distrito de Olmos, 2022”

Introduccion:

El diagnostico efectuado a los docentes de la Institucion Educativa N° 10181 “César
Vallejo Mendoza” de La Estancia del distrito de Olmos en la provincia de Lambayeque,
arroja deficiencia en el clima organizacional: en la comunicacion, liderazgo directivo y
docente, bajos niveles de respeto, empatia, liderazgo en la organizativa, gestion,

econdmica, y, de funcionamiento interno en su centro es bajo.

El deficiente clima organizacional influye significativamente en la gestion institucional,
académica, administrativa, socio comunal.

La propuesta de estrategias de liderazgo directivo democratico comprende:

E1. Participacion activa de los empleados.
E2. Empoderamiento y desarrollo del personal.
E3. Liderazgo democrético y Edworking.

Objetivo General.

Elaborar estrategias de liderazgo democratico para mejorar el clima organizacional.
Obijetivos Especificos

 Fundamentar el marco conceptual sobre liderazgo democratico.

* Seleccionar las estrategias de liderazgo democratico 0 participativo.

* Disefiar estrategias del liderazgo democratico o participativo.

Fundamentos tedricos:

Robbins y Coulter (1999) explica que en el Liderazgo Democrético-Participativo el
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gerente si delega su autoridad en otros, comparte el control y la toma de decisiones la
hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cumplimiento de los objetivos. Es un poco
permisivo y deja que los otros integrantes del grupo también evallen su propio

desempefio, sin dejar a un lado su opinion.

Caracteristicas del lider Democratico

Para Robbins y Coulter (1999) las caracteristicas de un lider democratico son: 1) Delega
autoridad y comparte el control, 2) Toma las decisiones en conjunto y delega funciones,
3) Otorga confianza al grupo y se apoya en los seguidores para dictar las pautas y 4)

Emplea el feedback y corrige errores para incentivar.

Segun Gonos y Gallo (2013) un liderazgo democratico se determina por las siguientes
caracteristicas: 1) Los subordinados estan involucrados en el proceso de toma de
decisiones, 2) Los gerentes estdn constantemente tratando de obtener el consentimiento
de los subordinados antes de implementar los cambios, 3) Los gerentes y subordinados
se reunen para discutir los problemas relacionados con el trabajo, 4) Los gerentes
informan al grupo sobre temas relevantes, el progreso, relaciones con otros grupos y asi
sucesivamente, 5) Los lideres explican sus intenciones y la situacién actual, y 6) Los
gerentes toman tiempo para escuchar a los miembros del grupo y se interesan por los
sentimientos y las ideas de los miembros del grupo.

Estrategias participativas.

El director o lider educativo, es quién conduce una Institucién Educativa, delegando
funciones, en la toma de decisiones, basados en la confianza y responsabilidad; pero

bajo control.
Se presentan tres estrategias democraticas:
E1. Participacion activa de los empleados.
Los lideres democraticos involucran a sus empleados en la toma de decisiones,

fomentando un sentido de pertenencia y responsabilidad en el equipo. Algunas formas

de lograr esto incluyen:
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v' Organizar reuniones regulares para discutir objetivos y proyectos,
garantizando que todos los miembros del equipo tengan la oportunidad de
aportar sus ideas y opiniones.

El lider educativo-director- debe tener una agenda de trabajo en la cual debe
programar las diferentes reuniones de trabajo con los docentes, padres de
familia, para trabajar en equipos los instrumentos de gestion: Proyecto
Educativo Institucional-PEI, Manual de Organizacién y funciones, El
Reglamento Interno, el Plan Anual de Trabajo, con la finalidad de que los
docentes y padres de familia se empoderen e involucren en la gestion de la
escuela.

Otra funcion de las reuniones, tienen que ver con la evaluacion de las actividades
mediante el Plan de Trabajo Anual; el cumplimiento de lo programado en los
aspectos administrativos y socio comunales.

Las reuniones temporales con los padres de familia, para dar cuenta de los
avances de los aprendizajes de los estudiantes y el apoyo de los mismos a la

gestion.

Solicitar retroalimentacion y opiniones de todos los miembros del equipo,
asegurandose de que cada voz sea escuchada y valorada.

v" Crear grupos de trabajo para abordar problemas especificos, permitiendo

que los empleados trabajen juntos para encontrar soluciones creativas e
innovadoras.
El trabajo en equipo propiciado por el lider educativo-director-, permite que los
docentes incrementen una mayor capacidad de trabajo, gracias a la sinergia de
los integrantes del grupo, Mayor velocidad de culminacién del trabajo, debido a
la participacion y suma de esfuerzos en las tareas; Mayor capacidad de
intercambio de informacion y experiencias compartidas. Mayor diversidad en el
abordaje del problema, lo cual se traduce en riqueza de perspectivas.

Todo ello refuerza los vinculos de cooperacidon, cohesion y espiritu colectivo.

E2. Empoderamiento y desarrollo del personal.

El liderazgo democratico busca empoderar a los empleados, ofreciéndoles

oportunidades para crecer y desarrollar sus habilidades. Esto se logra mediante:
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v Capacitacién y formacién continua, garantizando que los empleados tengan
acceso a los recursos y el apoyo necesarios para mejorar sus habilidades y
conocimientos.

El lider educativo, debe buscar permanentemente convenios interinstitucionales,
pasantias, becas para una permanente capacitacion docente en el Marco del Buen
Desempefio Docente en el dominio de: Dominio 1: Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planificacion del trabajo pedagogico a través de la elaboracion del
programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el

marco de un enfoque intercultural e inclusivo.

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque
que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion,
asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes. Incluye
el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del logro
y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la

ensefianza que es preciso mejorar.

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde
una perspectiva democréatica para configurar la comunidad de aprendizaje.
Refiere la comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad
educativa, la participacion en la elaboracidn, ejecucién y evaluacion del
Proyecto Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento de

un clima institucional favorable.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo

de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sistemética sobre
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su practica pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion
con sus pares y su participacion en actividades de

desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y resultados
del aprendizaje, y el manejo de informacion sobre el disefio e implementacion

de las politicas educativas en el &mbito nacional y regional.

v' Delegacion de responsabilidades, permitiendo a los docentes asumir roles de
liderazgo y responsabilidad en proyectos y tareas especificas.
El lider educativo, para que asuman roles y delegar responsabilidades en las
tareas individuales o en equipo, las mismas que deben ser monitoreadas

permanentemente y evaluar lo programado.

v Creacion de un ambiente de trabajo en el que se fomente la innovacion vy el
aprendizaje, alentando a los docentes a asumir riesgos y aprender de sus errores.
El lider educativo, debe fomentar la investigacion, desarrollo e innovacion-
I+S+IN- en los procesos de ensefianza aprendizaje, permitiendo la interaccion

permanente con sus pares y fomentar la creatividad en los estudiantes.

E3. Liderazgo democrético y Edworking.

En la era de las tecnologias de la informacion y comunicaciones, el lider educativo, esta
capacitado en el manejo de programas diversos para una eficiente y eficaz gestion de
los recursos humanos, logisticos, econdmico-financieros de la institucion educativa.
Edworking, una plataforma de productividad todo en uno, puede ser de gran ayuda para
los lideres democraticos en la gestion de sus equipos y la promocion de un entorno de
trabajo colaborativo.

Algunas caracteristicas de Edworking que pueden facilitar la adopcion del liderazgo

democratico incluyen:

v' Gestion de tareas, que permite a los lideres crear, asignar y supervisar
tareas de manera eficiente, al mismo tiempo que involucra a los empleados
en la toma de decisiones y la planificacion.

La Instituciéon Educativa, cuenta con distintos documentos de gestion (PEI, PAT,
MOF, ROF, RI, etc) que tienen que ser evaluadas y monitoreadas
permanentemente para lograr los objetivos propuestos en el Plan Educativo
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Institucional, el Plan Anual de Trabajo; permitiendo controlar las actividades en
el tiempo, enmendar para la toma de decisiones. La planificacién de dichas
actividades permite evaluarlas cronolégicamente, para tomar decisiones.
Compartir archivos, que facilita la colaboracion en tiempo real y la
comunicacién entre los miembros del equipo, permitiendo el intercambio
de informacidn y recursos de manera rapida y eficiente.

Una de las acciones que generan un buen clima organizacional es la
comunicacion organizacional, compartir la informacion (la entrega a tiempo) de
informacidn que permite confianza y transparencia en los asuntos de la Escuela.
Este compartir permite el didlogo y discusion de la informacion entre los

docentes y equipos de trabajo, y con ello lograr consensos en favor de la I.E.

Espacio de trabajo, que ofrece un lugar para la colaboracién en tiempo real
y el intercambio de documentacién, lo que ayuda a fomentar la innovacién
y la creatividad entre los miembros del equipo.

El lider educativo, fomenta espacios de dialogo a través de mesas de trabajo, que
permita a los docentes intercambiar informacidn, experiencias que permitan
aprendizajes colaborativos y sean utilizados en el proceso formativo de los
estudiantes.

Reuniones, que integran herramientas de comunicacion como chat,
videollamadas, historias y comentarios dentro de la plataforma, lo que
permite a los lideres mantener una comunicacion abierta y transparente
con sus equipos y fomentar un entorno inclusivo y participativo.

El adelanto tecnoldgico en las comunicaciones (internet) permiten integrar a la
comunidad educativa a través de las redes sociales, por lo que se deben crear los
chats, emplear video llamadas y uso de la plataforma educativa de la I.E. que
permiten una comunicacion abierta y oportuna que ayude al fortalecimiento de
los lazos de amistad y confraternidad entre los miembros de la comunidad
educativa.

Asimismo, al intercambio de informacion entre los miembros de la comunidad

educativa.
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CONCLUSIONES

Atendiendo los objetivos de la investigacion se arribo a las siguientes conclusiones:

1. A través del diagndstico, se determind un deficiente clima laboral entre los

miembros de la Institucion Educativa 10181 “César Vallejo Mendoza” de

La

Estancia, distrito de Olmos, manifestada en deficiente comunicacion organizacional,

los bajos niveles de respeto, disciplina, el grado de satisfaccion bajo con el

funcionamiento de la direccion, equipo directivo, docentes; trabajo institucional,

autonomia académica, econOmica , organizativa e institucional; el nivel

Su

de

participacion del profesorado en las reuniones de la comunidad magisterial es bajo,

inexistente liderazgo directivo y pedagogico. Lo que permite corroborar nuestra

hipétesis de trabajo.

2. La implementacion de la propuesta del liderazgo democratico directivo, permitiria

fortalecer el clima laboral en la gestion de la Institucion Educativa 10181 “César

Vallejo Mendoza” de La Estancia, distrito de Olmos.

3. Los fundamentos tedricos sustentado en el Liderazgo democratico o participativo de

Robbins, S. y Coulter, M., permitieron el andlisis de la problematica de la institucion

educativa objeto de estudio y la construccion de la propuesta tedrica.
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RECOMENDACIONES

A la direccion de la Institucion Educativa 10181 “César Vallejo Mendoza” de La
Estancia, distrito de Olmos, implementar la propuesta teérica sobre estrategias para

contribuir a mejorar el clima organizacional.

Recomendar la presente investigacion como base en futuras investigaciones en el

campo de la Gerencia Educativa Estratégica.

. Aladireccion de la institucién educativa, fomentar un buen clima laboral
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ANEXOS.

Resultados de la investigacion.

Figura 1: Afios de servicios

Anos de servicio en la institucion

29.4 353

17.6 17.6

Menos de 5 afios Entre 6 y 10 afios Entre 11y 20 afios Mas de 20 afios

De acuerdo con el cuadro 1, el 35,3% de los docentes tienen entre 11 a 20 afios de
servicios, el 29,4% entre 6 a 10 afos, el 17,6” menos de cinco afios y mas de 20 afios

respectivamente. Los docentes tienen una trayectoria y experiencia en la docencia.

Figura 2: Cargo que desempefia en la institucion educativa

Cargo que desempefia en la institucion educativa
94.1

5.9

Administrativo Docente

El 94,1% de los trabajadores desempefia el cargo de docente, mientras que solo el 5,9%
se desempefia como administrativo en la institucion educativa. La mayoria de

trabajadores son docentes de la Educativa.
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Figura 3: Rango de edad

Rango de edad

70.6
29.4
]
31a40 afios 41 a 50 afios

El 70,6% de los trabajadores tiene entre 31 a 40 afios de edad, mientras el 29,4% tiene

entre 41 a 50 afios de edad. Los docentes son personas en su mayoria adultos jovenes.

Figura 4: Nivel de trabajo

Nivel de trabajo 94.1

5.9

Administrativo Docente

El 94,1% de los encuestados tiene como nivel de trabajo ser docente, a diferencia del
5,9% que tiene como nivel de trabajo ser administrativo en la institucion educativa. La

mayoria son docentes del centro de estudios.

Figura 5: Sexos docentes

Sexo
58.8 41.2
[ ]
Masculino Femenino

El 58,8% de trabajadores son de sexo masculino, mientras que el 41,2% son de sexo

femenino. La mayoria de docentes son del sexo femenino.
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Figura 6: Nivel de comunicacion docentes

1.1.¢Cudl crees que es el nivel de comunicacion entre el
profesorado de la institucion

76.5
23.5
|
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el nivel de comunicacion entre el profesorado de la
institucion es bajo y solo el 23,5% menciona que el nivel de comunicacion es regular. Los
docentes consideran que el nivel de la comunicacion entre los profesores es bajo

Uno de los factores de un buen clima organizacional es la comunicacion entre los

miembros de la comunidad educativa.

Figura 7: Nivel comunicacion profesorado alumnos

1.2.¢Cudl crees que es el nivel de comunicacion entre el
profesorado y los alumnos de la institucion?

70.6
235
— -
Bajo Regular Alto

El 70,6% de trabajadores cree que es el nivel de comunicacion entre el profesorado y los
alumnos de la institucion es bajo, mientras que solo un 5,9% afirma que es un nivel de
comunicacion alto. Los docentes consideran que la comunicacion entre los docentes y los
alumnos es bajo.

La comunicacidn entre docente-alumno es de suma importancia en la interaccién para los

aprendizajes y la ensefianza
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Figura 8: Nivel comunicacién equipo directivo y profesorado

1.3.¢Cudl crees que es el nivel de comunicacion entre el
equipo directivo vy el profesorado en la institucion?

70.6
29.4
[
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que es el nivel de comunicacién entre el profesorado y los
alumnos de la institucion es bajo, mientras que el 29,4% considera que es tiene un nivel
de comunicacion regular. El equipo directivo no mantiene una eficiente comunicacion
con los docentes.

La comunicacion dentro de una organizacién es de suma importancia para cumplir con

los objetivos institucionales.

Figura 9: Nivel comunicacién profesorado y equipo directivo

1.4, ¢ Cual crees que es el nivel de comunicacion entre el
profesorado y el equipo directivo en la institucion?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que es el nivel de comunicacion entre el profesorado y el
equipo directivo en la institucion, mientras que el 29,4% considera que es tiene un nivel
de comunicacion regular. La comunicacion entre el profesorado y el equipo directivo es
regular y bajo respectivamente.

Las organizaciones, instituciones de educacion, se deben a una buena comunicacion para

tener un clima organizacional favorable,
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Figura 10: Nivel comunicacion miembros comité directivo

1.5.¢Cudl crees que es el nivel de comunicacion entre los miembros
del equipo directivo en la institucion?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que es el nivel de comunicacion entre los miembros del
equipo directivo es bajo, mientras que el 29,4% considera que es tienen un nivel de
comunicacion regular. Los miembros del equipo directivo no tienen una buena
comunicacion.

La deficiente comunicacién entre los miembros del equipo directivo, no contribuye a un

buen clima institucional.

Figura 11: Agilidad traslado informacién

1.6. ¢ Cual es el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el profesorado?

58.8
41.2

Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores cree que el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el profesorado es bajo, mientras que el 42,2% considera que la rapidez
es regular. Los docentes sefialan que el nivel de rapidez/agilidad en el traslado de
informacidn entre el profesorado es bajo y en regular medida es regular.

Sin una eficiente y transparente comunicacion, el clima organizacional no es el

adecuado
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Figura 12: Agilidad traslado informacion profesorado y alumnos

1.7.¢Cudl es el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el profesorado y los alumnos?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el profesorado y los alumnos es bajo, mientras que el 29,4% considera
que la rapidez es regular. De igual manera es deficiente entre profesorado y estudiantes.

La comunicacion es un factor democratico y de transparencia.

Figura 13: Agilidad traslado informacion entre equipo directivo y profesorado

1.8.¢Cuadl es el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el equipo directivo y el profesorado?

52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree que el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacién entre el equipo directivo y el profesorado es regular, mientras que el 47,1%
considera que el nivel de rapidez para trasladar informacion es bajo. En el caso del equipo
directivo y profesorado, es deficiente y regular respectivamente. Si no existe un buen

nivel en la informacion, no se va a cumplir los objetivos y metas de la Institucion.

Figura 14: Agilidad traslado informacién entre profesorado y equipo directivo

1.9.¢Cuadl es el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre el profesorado y el equipo directivo?

412 8.8
[
Bajo Regular
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El 58,8% de trabajadores cree que el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacién entre el profesorado y el equipo directivo es regular, mientras que el 41,2%
considera que el nivel de rapidez para trasladar informacion entre ambos grupos es bajo.
En el caso del profesorado hacia el equipo directivo, la informacién es deficiente, lo que

influye en la buena gestion institucional.

Figura 15: Agilidad traslado informacion entre miembros equipo directivo

1.10.¢Cual es el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacion entre los miembros del equipo directivo?

58.8
41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores cree que el nivel de rapidez /agilidad en el traslado de
informacidn entre los miembros del equipo directivo es regular, mientras que el 41,2%
considera que el nivel de rapidez para trasladar informacion entre ellos es bajo. En el caso
entre los miembros del equipo directivo es deficiente. Si los que lideran la gestion no

tienen una transparencia en la informacion, no lograran un buen clima organizacional.

Figura 16: Nivel respeto equipo directivo

1.11.¢Cual es el nivel de respeto que existe entre el equipo

directivo?
76.5
235
|
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el nivel de respeto entre el equipo directivo es bajo,
mientras que el 23,5% considera nivel de respeto entre el equipo directivo es regular. El
nivel de respeto entre los miembros del equipo directivo es bajo.

Si no existe respeto entre los miembros del equipo directivo, la comunidad educativa

tampoco la tendra. El espeto es uno de los principios de una organizacion.
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Figura 17: Nivel respeto equipo directivo a profesores

1.12.¢Cual es el nivel de respeto que existe del equipo
directivo hacia los profesores?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que el nivel de respeto del equipo directivo hacia los
profesores es bajo, mientras que el 29,4% considera nivel de respeto entre dichos grupos
es regular. Como sefialamos en lineas arriba, si no existe respeto no se lograra un buen

clima organizacional entre sus miembros

Figura 18: Nivel respeto profesores a equipo directivo

1.13.¢Cual es el nivel de respecto que existe de los profesores
hacia el equipo directivo?

64.7
353
|
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores cree que el nivel de respecto que existe de los profesores hacia
el equipo directivo es bajo, mientras el 35,3% cree que nivel de respeto entre ambos
grupos es regular. Segun lo declarado por los docentes el nivel de respeto de los docentes

al equipo directivo es bajo y regular respectivamente. En consecuencia, el clima laboral

es deficiente.

Figura 19: Nivel respeto profesorado

1.14.¢Cual es el nivel de respecto que existe entre el

profesorado?
°8.8 41.2
Bajo Regular
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El 58,8% de trabajadores cree que el nivel de respecto que existe entre el profesorado es
bajo, mientras el 41,2% cree que nivel de respeto entre ellos es regular. El nivel de respeto

entre los docentes es deficiente, lo que conlleva a un clima laboral de desconfianza.

Figura 20: Nivel respeto personal servicio a equipo directivo

1.15.¢Cual es el nivel de respecto que existe del personal
administrativo y de servicio hacia el equipo directivo?

70.6
29.4
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores cree que el nivel de respecto que existe del personal
administrativo y de servicio hacia el equipo directivo es regular, mientras el 29,4% cree
que nivel de respeto entre ambos grupos bajo. Lo mismo sucede entre el personal

administrativo y el equipo directivo, lo que puede traducirse en indisciplina.

Figura 21: Nivel respeto profesorado a estudiantes

1.16.¢Cual es el nivel de respecto que existe del profesorado
hacia los estudiantes?

52.9
41.2
5.9
I
Bajo Regular Alto

El 52,9% de trabajadores cree que el nivel de respecto que existe del profesorado hacia
los alumnos es regular, mientras el 5,9% cree que nivel de respeto entre ambos grupos
alto. El nivel de respeto entre los docentes y estudiantes es bajo, lo que puede traducirse

en indisciplina y falta de respeto .
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Figura 22: Nivel respeto estudiantes a profesorado

1.17.¢Cudl es el nivel de respecto que existe de los estudiantes
hacia el profesorado?

58.8
29.4
11.8
. —
Bajo Regular Alto

El 58,8% de trabajadores cree que el nivel de respecto que existe de los estudiantes hacia
el profesorado es regular, seguido del 29,4% cree que nivel de respeto entre ambos grupos
bajo, finalmente solo el 11,8% de trabajadores menciona que el nivel de respeto es alto.
Los estudiantes mantienen un regular y bajo nivel de respeto a los profesores. Esto es un

signo de desgobierno en la I.E.

Figura 23: Grado aceptacion propuestas equipo directivo

1.18.¢Cual es el grado de aceptacion de las propuestas del
equipo directivo hacia los profesores?

76.5
235
[
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el nivel aceptacion de las propuestas del equipo
directivo hacia los profesores es bajo, mientras el 23,5% cree gque nivel de aceptacion de
propuestas entre ambos grupos es regular. Como se aprecia, el grado de aceptacion de las
propuestas del equipo directivo es bajo y regular respectivamente. Esto va en contra de

los objetivos institucionales.

Figura 24: Grado aceptacion propuestas profesores a equipo directivo

1.19.¢Cual es el grado de aceptacion de las propuestas de los
profesores hacia el equipo directivo?

52.9
47.1
Bajo Regular
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El 52,9% de trabajadores cree que el nivel aceptacion de las propuestas de los profesores
hacia el equipo directivo es bajo, mientras el 47,1% cree que nivel de aceptacion de
propuestas entre ambos grupos es regular. En este mismo sentido es el grado de
aceptacion de los profesores hacia el equipo directivo, lo que ocasiona, desconfianza entre

los miembros de la IE.

Figura 25: Grado aceptacion propuestas entre profesores

1.20.¢Cual es el grado de aceptacion de las propuestas entre el

profesorado?
52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree que el nivel aceptacion de las propuestas entre el
profesorado es bajo, mientras el 47,1% cree que nivel de aceptacion de propuestas entre
ellos es regular. El grado de aceptacion entre docentes es bajo, lo que refleja desconfianza

que afecta el clima laboral.

Figura 26: Grado aceptacion propuestas profesorado alumnos

1.21.¢Cudl es el grado de aceptacion de las propuestas del
profesorado hacia los alumnos?

58.8
41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores cree que el nivel aceptacion de las propuestas del profesorado
hacia alumnos es regular, mientras el 41,2% cree que nivel de aceptacion de propuestas
entre ambos grupos es bajo. El grado de aceptacion del profesorado hacia los estudiantes

es regular y bajo respectivamente, de lo que se deduce que no existe un buen clima laboral.
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Figura 27: Grado aceptacion propuestas alumnos profesorado

1.22.¢Cual es el grado de aceptacion de las propuestas de los
alumnos hacia el profesorado?

64.7
353
[
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores cree que el nivel aceptacién de las propuestas de alumnos hacia
profesores es regular, mientras el 35,3% cree que nivel de aceptacion de propuestas entre
ambos grupos es bajo. Igualmente, el grado de aceptacion de los alumnos hacia los
profesores es regular bajo respectivamente, indicador de desconfianza y falta de

transparencia.

Figura 28: Posibilidad de ocultar informacion equipo directivo a profesores

1.23.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion del equipo directivo hacia
los profesores?

58.8
17.6 23.5
[ [
Bajo Regular Alto

Solo al 17,6% de trabajadores le parece que el grado en que se oculta informacion del
equipo directivo hacia los profesores es bajo, a diferencia del 58,8% solo le parece que se
oculta informacion entre ambos grupos en un grado regular. El ocultar informacion del
equipo directivo hacia los profesores en altamente regular y alto respetivamente;
indicador de falta de confianza y transparencia, lo que resquebraja el buen clima

institucional.
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Figura 29: Posibilidad de ocultar informacion profesores a equipo directivo

1.24.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion de los profesores hacia el
equipo directivo?

58.8
23.5 17.6
[ [
Bajo Regular Alto

Solo al 17,6% de trabajadores le parece que el grado en que se oculta informacion de los
profesores hacia el equipo directivo es alto, a diferencia del 58,8% que le parece que se
oculta informacidn entre ambos grupos en un grado regular. En el caso de los profesores

hacia el equipo directivo, el grado es altamente regular seguido de alto respectivamente;
indicador de un deteriorado clima laboral.

Figura 30: Posibilidad de ocultar informacion entre profesores

1.25.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion entre el profesorado?

52.9
29.4
- -
Bajo Regular Alto

Solo al 17,6% de trabajadores le parece que el grado en que se oculta informacion entre
profesores es alto, a diferencia del 52,9% que le parece que se oculta informacion entre
ellos en un grado regular. En el caso de profesores, es altamente reqular, seguido de alto,
lo que denota un deficiente clima laboral.
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Figura 31: Posibilidad de ocultar informacion profesores a alumnos

1.26.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion del profesorado hacia los

alumnos?
41.2
29.4 29.4
Bajo Regular Alto

Al 41,2% de trabajadores le parece que el grado en que se oculta informacion del
profesorado hacia los alumnos es regular. En la misma linea los docentes ocultan

informacidn hacia los alumnos denotando desconfianza y falta de transparencia.

Figura 32: Posibilidad de ocultar informacion alumnos a profesores

1.27.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢ En qué grado
le parece que se oculta informacion del los alumnos hacia el

profesorado?
58.8
29.4
11.8
| —
Bajo Regular Alto

Solo al 11,8% de trabajadores les parece que el grado en que se oculta informacion de
los alumnos hacia los profesores es alto, a diferencia del 58,8% que le parece que se
oculta informacidn entre ambos grupos en un grado regular. En el caso de los
estudiantes, es altamente calificado de regular y alto respectivamente, lo que

imposibilita la interaccion

Figura 33: Posibilidad de ocultar informacion direccién a personal

1.28.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion de la Direccion al personal
de la institucion?

64.7
353
Regular Alto
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Al 64,7% de trabajadores les parece que el grado en que se oculta informacion de la
Direccion al personal de la institucidn es regular, mientras que 35,3% de trabajadores les
parece que se oculta informacion entre ambos grupos en un grado alto. Respecto a la
direccion hacia el personal de la LE., es altamente calificada de regular y alto

respectivamente; lo que impide un buen clima laboral.

Figura 34: Posibilidad de ocultar informacion entre profesorado

1.29.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion entre el propio

profesorado?
76.5
. 17.6
R I
Bajo Regular Alto

Al 76,5% de trabajadores les parece que el grado en que se oculta informacion entre el
propio profesorado es regular, a diferencia del 5,9% de trabajadores les parece que se
oculta informacion entre ambos grupos en un grado bajo. En esta misma linea, es
altamente regular el ocultar informacion entre docentes, lo que denota desconfianza y

transparencia entre las relaciones, resquebrajando el clima laboral.

Figura 35: Posibilidad de ocultar informacion profesorado a direccién

1.30.Sobre la posibilidad de ocultar informacion ¢En qué grado
le parece que se oculta informacion desde el profesorado
hacia la direccion?

52.9
47.1
Regular Alto

Al 52,9% de trabajadores les parece que el grado en que se oculta informacion desde el
profesorado hacia la direccion es alto, mientras que 47,1% de trabajadores les parece que

se oculta informacion entre ambos grupos en un grado regular. En cuanto el ocultar
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informacidn desde el profesorado hacia la direccion, es alto y regular respectivamente, lo

que es un indicador de un deficiente clima organizacional.

Figura 36: Grado satisfaccion funcionamiento direccion

2.1.¢Cudl cree que es el grado de satisfaccion con el
funcionamiento de la direccion?

76.5
235
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores tiene un grado de satisfaccion bajo con el funcionamiento de la
direccion bajo, mientras que 23,5% de trabajadores tiene un grado de satisfaccion regular.
De lo declarado, se desprende que es muy bajo el grado de satisfaccion el funcionamiento
de la direccidn, lo que indica escaso liderazgo y gestion institucional, lo que dice del bajo

clima laboral.

Figura 37: Grado satisfaccion funcionamiento consejo directivo

2.2.¢Cudl cree que es el grado de satisfaccion con el
funcionamiento del consejo educativo institucional?

76.5
17.6
5.9
[ R
Bajo Regular Alto

El 76,5% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion con el funcionamiento del
consejo educativo institucional es regular, a diferencia del 5,9% de trabajadores cree que
el grado de satisfaccion es alto.

En igual situacion es calificado de altamente regular el funcionamiento del equipo
directivo. Lo que perjudica a la gestién institucional, denotando deficiente clima

organizacional.
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Figura 38: Grado satisfaccion profesorado con su trabajo

2.3.¢Cudl cree que es el grado de satisfaccion del profesorado
con su trabajo?

76.5
235
Bajo Regular

El 76,5% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion del profesorado con su trabajo
es bajo, mientras que 23,5% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion regular.
Los docentes sefialan un bajo grado de satisfaccion con su trabajo, seguido de regular, lo

que indica un deficiente clima laboral.

Figura 39: Grado satisfaccion con resultados trabajo

2.4.iCudl cree que es el grado de satisfaccién del profesorado
con los resultados de su propio trabajo (Académico)?

64.7
35.3
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion del profesorado con los
resultados de su propio trabajo (Académico) es regular, mientras que 35,3% de
trabajadores cree que dicho grado de satisfaccion es bajo. En el campo del trabajo
académico declararon que es regular y bajo respectivamente, en tal sentido, no se

encuentran satisfechos con su trabajo.
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Figura 40: Grado satisfaccion equipo directivo con profesorado

2.5.¢Cudl cree que es el grado de satisfaccion del equipo
directivo con el profesorado?

52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree que el grado de satisfaccion del equipo directivo con el
profesorado es regular, mientras que 47,1% de trabajadores cree que dicho grado de
satisfaccion es bajo. En el mismo sentido es deficiente el trabajo directivo hacia el

profesorado, lo que indica malas relaciones y un deficiente clima laboral.

Figura 41: Reconocimiento trabajo docentes

2.6.¢Cudl cree que es el reconocimiento del trabajo entre el

profesorado?
52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree el reconocimiento del trabajo entre profesorado es bajo,
mientras que 47,1% de trabajadores que el reconocimiento del trabajo entre ellos es
regular. El reconocimiento entre el profesorado es bajo y regular, respectivamente. Se

puede deducir que no existe confianza, lo que debilita el clima laboral.

Figura 42: Reconocimiento trabajo comunidad educativa

2.7.¢Cudl cree que es el reconocimiento del trabajo de la
comunidad educativa de la institucion hacia el profesorado?

64.7
235 11.8
| —
Bajo Regular Alto
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El 64,7% de trabajadores cree que el grado de reconocimiento del trabajo de la comunidad
educativa de la institucion hacia el profesorado es bajo, a diferencia del 11,8% cree que
el grado de reconcomiendo entre ellos es alto. En relacion al reconocimiento de la
comunidad educativa hacia el profesorado es muy bajo, lo que demuestra la interaccion

con la comunidad de la localidad, debilitando el clima laboral.

Figura 43: Reconocimiento trabajo sociedad hacia profesorado

2.8.¢Cudl cree que es el reconocimiento del trabajo de la
sociedad en general hacia el profesorado?

52.9
353
. 11.8
Bajo Regular Alto

El 52,9% de trabajadores cree que el grado de reconocimiento del trabajo de la sociedad
en general hacia el profesorado es bajo, a diferencia del 11,8% de trabajadores que cree
que dicho grado de reconcomiendo es alto. El reconocimiento de la sociedad en general
hacia el profesorado es bajo y regular respectivamente. Es otro factor negativo para el

clima laboral.

Figura 44: Reconocimiento trabajo equipo directivo hacia profesorado

2.9.¢Cudl cree que es el reconocimiento del trabajo del equipo
directivo hacia el profesorado?

70.6
235
— -
Bajo Regular Alto

El 70,6% de trabajadores cree que el grado de reconocimiento del trabajo del equipo
directivo hacia el profesorado es bajo, a diferencia de solo el 5,9% de trabajadores que

cree que el grado de reconcomiendo entre ellos es alto. Con relacion al reconocimiento

81



del equipo directivo hacia el profesorado es bajo y regular respectivamente, lo que indica,

una debilidad en relacién al clima laboral.

Figura 45: Reconocimiento trabajo profesorado hacia equipo directivo

2.10.¢Cual cree que es el reconocimiento del trabajo del
profesorado hacia el equipo directivo?

52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores cree que el grado de reconocimiento del trabajo del profesorado
hacia el equipo directivo es bajo, mientras que el 47,9% de trabajadores que cree que el
grado de reconcomiendo entre ellos es regular. En el otro sentido, el reconocimiento de
profesorado al equipo de trabajo, es bajo y regular respectivamente. Tampoco contribuye

al clima laboral.

Figura 46: Nivel autonomia pedagogica

2.11.¢Como considera que es el nivel de autonomia
pedagogica en su centro?

64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el nivel de autonomia pedagdgica en el centro es
regular, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el nivel de autonomia
pedagdgica es bajo. Los docentes consideran que el nivel de autonomia pedagdgica en el
Centro educativo es regular y bajo respectivamente. Este indicador nos muestra que no

existe flexibilidad pedagogica.
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Figura 47: Nivel autonomia organizativa centro educativo

2.12.¢Como considera que es el nivel de autonomia
organizativa en su centro?

°8.8 41.2

Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores considera que el nivel de autonomia organizativa en su centro
es bajo, mientras el 41,2% de trabajadores considera que el nivel de autonomia
organizativa es regular. En relacion a la autonomia organizativa, los docentes consideran
que es baja y regular, respectivamente, de lo que se intuye deficiencia en la organizacion

del centro.

Figura 48: Nivel gestién Centro educativo

2.13.¢Como considera que es el nivel de autonomia de gestion
en su centro?

64.7
35.3
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el nivel de autonomia de gestion en su centro es
bajo, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el nivel de autonomia de gestion
es regular. En concordancia con lo anterior, los docentes consideran que, es bajo en
nivel de autonomia en la gestién del centro, lo que influye en la gestién institucional y

el buen clima laboral.

Figura 49: Nivel autonomia econémica IE

2.14.¢Como considera que es el nivel de autonomia econdmica
en su centro?

70.6
29.4
[
Bajo Regular
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El 70,6% de trabajadores considera que el nivel de autonomia econémica en su centro es
bajo, mientras el 29,4% de trabajadores considera que el nivel de autonomia econémica
es regular. Los docentes consideran elevadamente bajo el nivel de autonomia econémica
en su centro educativo, lo que implica que no se puede hacer inversiones en mejorar la

educacion.

Figura 50: Nivel autonomia funcionamiento interno

2.15.¢Como considera que es el nivel de autonomia en el
funcionamiento interno en su centro?

64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el nivel de autonomia en el funcionamiento
interno en su centro es bajo, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el nivel de
autonomia en el funcionamiento interno es bajo. Con respecto al nivel de autonomia en
el funcionamiento interno del centro educativo, los docentes consideran regular y bajo,

respectivamente. Otro aspecto deficitario en la buena gestion y clima laboral.

Figura 51: Nivel motivacion trabajo en aula

2.16.¢Como considera que es el nivel de motivacion con su
trabajoen el aula?

64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el nivel de motivacién en su trabajo en el aula es
regular, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el dicho nivel de motivacion es
bajo. Los docentes consideran regular el nivel de motivacion en el trabajo en el aula;

debiendo reforzarse con la finalidad de que los estudiantes puedan lograr sus aprendizajes.
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Figura 52: Nivel motivacion actividades internas

2.17.¢Como considera que es el nivel de motivacion con las
actividades internas que se desarrollan en la institucion?

°8.8 41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores considera que el nivel de motivacion con las actividades internas
que se desarrollan en la institucion es bajo, mientras el 41,2% de trabajadores considera
que el nivel de motivacion para las mismas actividades es regular. Las actividades
internas que desarrollan en la institucién, son consideradas bajas; denotando falta de
compromiso de los miembros de la comunidad educativa, propiciando un deficiente clima

laboral.

Figura 53: Nivel motivacion con relaciones externas

2.18.¢Como considera que es el nivel de motivacion con las
relaciones externas que se establecen hacia la comunidad?

70.6
235
— -
Bajo Regular Alto

Solo el 5,9% de trabajadores considera que el nivel de motivacion con las relaciones
externas que se establecen hacia la comunidad es alto, a diferencia del 70,6% de
trabajadores que considera que el nivel de motivacion para ello es bajo. En relacion al
nivel motivacional externo, es bajo y regular, respectivamente. Esto se debe a la falta de

relaciones e interaccion con la comunidad.
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Figura 54: Nivel motivacion relaciones personal I1E

2.19.¢Como considera que es el nivel de motivacion con el tipo
de relaciones que se establecen con el personal de la

institucion?
52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores considera que el nivel de motivacion con el tipo de relaciones
que se establecen con el personal de la institucion es regular, mientras el 47,1% de
trabajadores considera que el nivel de motivacion para ello es bajo. El nivel de motivacion
del personal con la I.E. es regular y bajo respectivamente, denotando bajo interés para

con la |.E.

Figura 55: Nivel motivacion relaciones equipo directivo

2.20.¢Como considera que es el nivel de motivacion con el tipo
de relaciones que se establecen con el equipo directivo?

52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores considera que el nivel de motivacion con el tipo de relaciones
que se establecen con el equipo directivo es regular, mientras el 47,1% de trabajadores
considera que el nivel de motivacién para ello es bajo. En esta misma linea el nivel de
motivacién con el tipo de relaciones con el equipo directivo e regular y bajo

respectivamente.
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Figura 56: Grado confianza profesorado

3.1.¢Asu criterio cudl es el grado de confianza entre el

profesorado?
64.7
35.3
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el grado de confianza entre el profesorado es
regular, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el nivel de confianza entre ellos
es bajo. El grado de confianza entre el profesorado es regular y bajo respectivamente, lo

que impide un buen clima laboral.

Figura 57: Grado confianza equipo directivo

3.2.¢Asu criterio cudl es el grado de confianza entre los
miembros del equipo direectivo?

64.7
353
[
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores considera que el grado de confianza entre los miembros del
equipo directivo es bajo, mientras el 35,3% de trabajadores considera que el nivel de
confianza entre ellos es bajo. En el caso de los miembros del equipo directivo, es bajo y
regular respectivamente, lo que sugiere una debilidad para el clima laboral y la gestion

institucional.

Figura 58: Grado confianza direccion personal docente

3.3.¢Asu criterio cudl es el grado de confianza entre la
direccion y el personal docente?

64.7
353
Bajo Regular
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El 35,3% de trabajadores considera que el grado de confianza entre la direccion y el
personal docente es regular, mientras el 64,7% de trabajadores considera que el nivel de
confianza entre ellos es bajo. El grado de confianza entre los docentes y estudiantes es

bajo y regular, respectivamente. Indicador de un clima laboral desfavorable.

Figura 5: Grado confianza docentes y estudiantes

3.4.¢Asu criterio cudl es el grado de confianza entre los
docentes y los estudiantes?

58.8
41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores considera que el grado de confianza entre los docentes y los
estudiantes es regular, mientras el 41,2% de trabajadores considera que el nivel de
confianza entre ellos es bajo. En relacion al grado de confianza entre docentes y
estudiantes, es regular y bajo respectivamente. Esta indica un clima desfavorable

institucionalmente.

Figura 60: Grado sinceridad entre profesorado

3.5.¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre el profesorado

de su institucion educativa?
94.1

5.9

Bajo Regular

El 94,1% de trabajadores percibe que el grado de sinceridad entre el profesorado de
institucion educativa es bajo, y solo el 5,9% de trabajadores percibe que el nivel de
sinceridad entre ellos es regular. Los docentes declararon que el grado de sinceridad entre
docentes es bajo, lo que indica desconfianza y escasa transparencia en las relaciones, que

perjudica el clima laboral institucional.
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Figura 61: Grado sinceridad equipo directivo

3.6.¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre el los
miembros del equipo directivo de su institucion educativa?

82.4
17.6
—
Bajo Regular

El 82,4% de trabajadores percibe que el grado de sinceridad entre los miembros del
equipo directivo de su institucion educativa es bajo, y solo el 17,6% de trabajadores
percibe que el nivel de sinceridad entre ellos es regular. En relacion al equipo directivo

es bajo, lo que indica que no son buenas las relaciones en desmedro de la I.E.

Figura 62: Grado sinceridad direccién y profesorado

3.7.¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre la direccion y
el profesorado de su institucion educativa?

70.6
29.4
[
Bajo Regular

El 70,6% de trabajadores percibe que el grado de sinceridad entre la direccion y el
profesorado de su institucion educativa es bajo, mientras que el 29,4% de trabajadores
percibe que el nivel de sinceridad entre ellos es regular. En esta misma linea el grado de
sinceridad entre el equipo directivo y el profesorado es bajo, lo que indica un deficiente

clima laboral.

Figura 63: Grado sinceridad profesorado y estudiantes

3.8.¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre el profesorado
y los estudiantes de su institucion educativa?

58.8
41.2
Bajo Regular
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El 58,8% de trabajadores percibe que el grado de sinceridad del profesorado y los
estudiantes de su institucion educativa es regular, mientras que el 41,2% de trabajadores
percibe que el nivel de sinceridad entre ellos es bajo. El grado de sinceridad del
profesorado hacia los estudiantes es bajo, en consecuencia, no facilita un buen clima

institucional.

Figura 64: Grado sinceridad comunidad educativa

3.9.¢Cémo percibe el grado de sinceridad entre la comunidad

educativa?
64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores percibe que el grado de sinceridad entre comunidad educativa
es regular, mientras que el 35,3% de trabajadores percibe que el nivel de sinceridad entre
ellos es bajo. En relacion al grado de sinceridad entre la comunidad educativa es bajo, lo

que impide un clima laboral eficiente.

Figura 65: Nivel participacion profesorado

4.1.Nivel de participacion por parte del profesorado

64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores percibe que el nivel de participacion entre el profesorado es
regular, mientras que el 35,3% de trabajadores percibe que su nivel de participacién es
bajo.

De lo declarado por los docentes, el nivel de participacion de los mismos es regular; sin
embargo, un regular porcentaje sefiala que es bajo; lo que indica escaso compromiso con
la I:E.
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Figura 66: Nivel participacion estudiantes

4.2.Nivel de participacion por parte de los estudiantes

58.8
41.2

Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores percibe que nivel de participacion por parte de los estudiantes
es bajo, mientras que el 41,2% de trabajadores percibe que el nivel de participacién de
dicho grupo es regular. La participacion de los estudiantes es bajo, lo que indica que hay
poca 0 escasa exigencia de los docentes para con los estudiantes, no existiendo

compromiso con la |:E.

Figura 67: Nivel participacion personal administrativo

4.3.Nivel de participacion por parte del personal
administrativo

64.7
353
[
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores percibe que nivel de participacion del personal administrativo
es bajo, mientras que el 35,3% de trabajadores percibe que el nivel de participacién de
dicho grupo es regular. Por otro lado, la participacion del personal administrativo es bajo,

demostrando escaso compromiso con la escuela y falta de liderazgo directivo.

Figura 68: Nivel participacion PP FF

4.4.Nivel de participacion por parte de los padres

64.7
353
Bajo Regular
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El 64,7% de trabajadores percibe que nivel de participacion por parte de los padres es
bajo, mientras que el 35,3% de trabajadores percibe que el nivel de participacion de dicho
grupo es regular. Por su parte el nivel de participacion de los PPFF es bajo, demostrando

un escaso compromiso con la Institucion educativa

Figura 69: Nivel participacion Direccion

4.5.Nivel de participacion por parte de la Direccion de la IE

58.8
41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores percibe que nivel de participacion por parte de la Direccion de
la I.E. regular, mientras que el 41,2% de trabajadores percibe que el nivel de participacion
de dicho grupo es bajo. En relacion a la Direccion los docentes la califican de regular,

con un gran porcentaje de bajo; lo que indica escaso o poco liderazgo.

Figura 70: Nivel participacion Consejo educativo institucional

4.6.Nivel de participacion en el Consejo Educativo Institucional

58.8
41.2
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores percibe que nivel de participacion del consejo educativo
institucional es regular, mientras que el 41,2% de trabajadores percibe que el nivel de
participacién en dicho espacio es bajo. Al igual que lo anterior, el nivel de participacion
del Consejo educativo es regular, con un buen porcentaje que lo califica de bajo; lo que

se puede interpretar escaso liderazgo directivo.
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Figura 71: Nivel participacion profesorado reuniones Comunidad magisterial

4.7.Nivel de participacion del profesorado en las reuniones de

la Comunidad Magisterial
82.4
17.6

Bajo Regular

El 82,4% de trabajadores percibe que el nivel de participacion del profesorado en las
reuniones de la comunidad magisterial es bajo, a diferencia del 11,6% de trabajadores
percibe que el nivel de participacion en dichas reuniones es regular. En relacion al nivel
de participacion de los docentes en reuniones de la comunidad magisterial es bajo, en

consecuencia, no existe el compromiso institucional.

Figura 72: Nivel participacion deliberaciones asambleas comunidad magisterial

4.8.Nivel de participacién en las deliberaciones de las
asambleas de la Comunidad Magistral

88.2
11.8

Bajo Regular

El 82,2% de trabajadores percibe que nivel de participacion en las deliberaciones de las
asambleas de la comunidad magisterial es bajo, a diferencia del 11,8% de trabajadores
percibe gue el nivel de participacion las deliberaciones son regular. En igual situacion es
baja la participacion en las deliberaciones de las asambleas de la comunidad magisterial,

demostrando escaso compromiso con la institucion y consigo mismos.

Figura 73: Nivel toma decisiones C., Magisterial

4.9.Nivel de participacién en la toma de decisiones de Ia
Comunidad Magistral

°8.8 41.2
Bajo Regular
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El 58,8% de trabajadores percibe que nivel de participacion en la toma de decisiones de
la comunidad magisterial es bajo, mientras que el 41,2% de trabajadores percibe que el
nivel de participacion para ese proceso es regular. En relacion al nivel en la toma de
decisiones de la comunidad magisterial, consideran que es bajo y un regular porcentaje

considera que es regular. Lo que indica el escaso compromiso de los docentes

Figura 74: Nivel trabajo equipo

4,10.¢Como es el nivel de trabajo en equipo en la institucion (p
especialidad, nivel, etc)

52.9
47.1
Bajo Regular

El 52,9% de trabajadores percibe que el nivel trabajo en equipo de la institucion es bajo;
mientras que el 47,1% de trabajadores percibe que el nivel de trabajo en equipo de la
institucion es regular. Como lo sefialan los docentes, el trabajo en equipo es bajo y un
regular porcentaje considera que es regular; se puede apreciar que no existe colaboracion,

empatia entre los docentes

Figura 75: Valoracion personal docente participacion reuniones trabajo

4,11.¢Como valora el personal docente su participacion en las
reuniones de trabajo institucional?

>8.8 41.2

Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores valora la participacion docente en las reuniones de trabajo
institucional con un nivel bajo; mientras que el 41,2% de trabajadores valora la
participacién docente en dichas reuniones con un nivel regular. Ante la pregunta, los
docentes consideran que la valoracion en las reuniones de trabajo es bajo y un regular

porcentaje sostiene que es regular. Esto coincide con el item anterior
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Figura 76: Valoracion predisposicion profesorado trabajo equipo

4,12.¢Como valora la predisposicion del profesorado para
trabajar en equipo?

64.7
353
Bajo Regular

El 64,7% de trabajadores valora con un nivel bajo la predisposicion del profesorado para
trabajar en equipo; mientras que el 35,3% de trabajadores valora esa predisposicion del
profesorado con un nivel regular. La predisposicion de los docentes de trabajar en equipo
es bajo, seguido con un regular porcentaje que sostiene que es regular. La falta de

liderazgo no permite que los docentes colaboren y se apoyen mutuamente.

Figura 77: Evaluacion frecuencia reuniones 1E

4,13.¢Como evalla la frecuencia con que se realizan las
reuniones en la institucion educativa?

64.7
353
Bajo Regular

Para 64,7% de trabajadores la frecuencia con que se realizan reuniones en la institucion
es bajo; mientras que para el 35,3% de trabajadores la frecuencia para realizan dichas
reuniones es regular. Las reuniones no son frecuentes en la | E, mientras que un regular

porcentaje sefialan que es regular.

Figura 78: Grado apoyo grupos informales

4,14.¢Como es el que grado en apoyan los grupos informales
en las actividades del centro?

8.8 412
I
Bajo Regular
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Para 58,8% de trabajadores el grado en que apoyan los grupos informales en las
actividades del centro es bajo; mientras que para el 41,2% de trabajadores el grado en que
apoyan los grupos informales en las actividades del centro es regular. La mayoria de
docentes coinciden que el grado de apoyo es bajo y un regular porcentaje dicen que es

regular; en consecuencia es bajo el nivel de apoyo de los grupos informales a la IE

Figura 79: Evaluacion logros gestion

5.1.¢Como evalla los logros de la gestion que se practica en el

centro?
94.1

5.9

Bajo Regular

El 94,1% de trabajadores evalua los logros de la gestion que se practica en el centro como
bajo, mientras que para el 5,9% de trabajadores evalta los mismos logros como regular.
Los docentes consideran que es bajo la evaluacion de los logros de la IE; lo que indica

que no se lleva a cabo el monitoreo y control institucional.

Figura 80: Evaluacion procesos monitoreo

5.3.¢Como evallua los procesos de monitoreo que se realizan

en el centro?
88.2

11.8

Bajo Regular

El 88,2% de trabajadores evalla los logros de monitoreo que se realizan en el centro como
bajo, mientras que para el 11,8% de trabajadores evalta los mismos logros como regular.
Este iten coincide con el anterior, es escaso 0 nulo el monitoreo de las actividades

académicas, demostrando escasa gestion.
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Figura 81: Grado aceptacion equipo directivo

5.4.Grado de aceptacion que Ud. tiene en el equipo directivo

82.4
17.6
[
Bajo Regular

Para 88,4% de trabajadores el grado de aceptacion que tiene en el equipo directivo es
regular bajo, mientras que para el 17,6% de trabajadores el grado de aceptacion que tiene
en el equipo directivo es bajo. Como se aprecia, el grado de aceptacion de los docentes
ante el equipo directivo, lo que demuestra escaso compromiso de éste con los docentes y

comunidad educativa.

Figura 82: Grado respeto hacia demas

5.5.Grado de respeto hacia los demés practicado en la

institucion
52.9
47.1
Bajo Regular

El 88,4% de trabajadores menciona que el grado de respeto hacia los demas practicado
en la institucion es bajo; mientras que 47,1% de trabajadores menciona que dicho grado
de respeto es regular. Los docentes en su mayoria consideran que el grado de respeto en

la IE es baja, lo que demuestra que el clima institucional no es el adecuado.

Figura 83: Grado aceptacién equipo profesores

5.6.Grado de aceptacion que Ud. tiene por parte del equipo de

profesores
76.5
23.5
[
Bajo Regular
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Para 76,5% de trabajadores el grado de aceptacion por parte del equipo de profesores es
bajo; mientras que para 23,5% de trabajadores el grado de aceptacion hacia ellos es
regular. De manera individual, el grado de aceptacion entre colegas, es bajo; lo que indica

que hay un delicado clima organizacional.

Figura 84: Evaluacion nivel disciplina

5.7.¢Cémo evalua el nivel de la disciplina practicado en la

institucion?
41.2 °8.8
Bajo Regular

El 58,8% de trabajadores, menciona que el grado de respeto hacia los demas practicado
en lainstitucion es regular; mientras que 41,2% de trabajadores menciona que dicho grado
de respeto es regular. La disciplina de la IE es calificada de regular, con un gran porcentaje

que sefiala que es bajo, lo que denota escaso liderazgo directivo y docente.

Figura 85: Grado cumplimiento normas internas

5.8.¢Como le parece el grado de cumplimiento de las normas

internas?
52.9
47.1
[ ]
Bajo Regular

Al 52,9% de trabajadores le parece que el de cumplimento de las normas internas es
bajo; mientras que al 47,1% de trabajadores le parece que el cumplimiento de normas
internas es regular. Los docentes consideran bajo el grado de cumplimiento de normas
internas, lo que demostraria indisciplina y compromiso con la IE y con sus comparieros

y comunidad educativa
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Figura 86: Evaluacion Clima laboral

6.1.¢Como evalta globalmente el clima laboral que se vive en
la institucion?

100.0

Regular

Para el 100% de trabajadores el clima laboral que se vive en la institucion es regular.

Figura 87: Clima laboral entre docentes

6.2.¢Como evalta el clima laboral que se vive entre el
personal docente?

76.5
235
|
Mal Regular

Para el 76,5% de trabajadores el clima laboral que se vive en el personal docente es
regular; mientras que para el 23,5% de trabajadores dicho clima estd mal. La mayoria de
los docentes reconocen un regular clima laboral; lo que no permite una buena gestién

institucional.

Figura 88: Evaluacion clima laboral personal administrativo

6.3.¢Como evalua el clima laboral entre el personal
administrativo?

64.7
353
Mal Regular

Para el 64,7% de trabajadores el clima laboral entre el personal administrativo esta mal;
mientras que para el 35,3% de trabajadores el clima entre este grupo es regular. En
relacion al personal administrativo, el clima laboral es malo con un regular porcentaje

que piensa que es regular. Esta manifestacion es producto de la baja gestion
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Figura 89: Evaluacion clima laboral personal directivo

6.4.¢Coémo evalua el clima laboral entre el personal directivo?

76.5
235
]
Mal Regular

Para el 76,5% de trabajadores el clima laboral entre el personal directivo es malo;
mientras que para el 23,5% de trabajadores el clima entre este grupo es regular. El clima

laboral entre el personal directivo es malo, lo que demuestra falta de liderazgo directivo.

Figura 90: Califica clima laboral I1E

6.5.¢Como califica el clima laboral de la institucion?

82.4
17.6
]
Autoritario Paternalista

Para el 82,4% de trabajadores el clima laboral de la institucién es autoritario, mientras
que para el 17,6% de trabajadores el clima laboral es paternalista. El tipo de clima laboral

es autoritario, lo que no permite la participacion de los integrantes de la comunidad

educativa.
Figura 91: Factores influyen clima laboral institucion
6.6.A partir de la pregunta anterior que factores cree que son los que influyen
en el clima laboral de la institucion?
17.6 17.6 17.6 17.6 17.6
. . . . - .
Desconfianza entre Escasa Desinterés Relacion autoritaria Falta de empatia Mala Gestion

comunidad comunicacion
educativa entre personal

Con un 11,8% se encuentra el factor que incluye en menor medida en el clima laboral de

la institucion a la falta de empatia, mientras que los factores como desconfianza entre la
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comunidad educativa, la escasa comunicacion entre el personal, el desinteres, la relacion
autoritaria, la mala gestion se encuentran con un 17,6% respectivamente. Entre los
principales factores que influyen en el clima laboral de la IE: Desconfianza, escasa

comunicacion, desinteres, autorutarismo, falta de empatia y mala gestion.

Figura 92: Sugerencia mejorar nivel participacion

6.7.¢Qué sugiere para mejorar el nivel de la participacion en el

centro?
52.9
17.6 17.6 11.8
| | —
Talleres de Mas compromiso Dialogo entre colegas Trabajo colaborativo

sensibilizacion

Con un 52,9% de trabadores sugiere que para mejorar el nivel participacion en el centro
educativo se necesita trabajo colaborativo, Talleres de sensibilizacién, mayor
compromiso y didlogo entre colegas Los docentes sugieren el trabajo colaborativo para

una eficiente gestion institucional

Figura 93: Sugerencias mejorar nivel comunicacion IE

6.8.Mencione tres acciones para mejorar el nivel de
comunicacion en el centro

353

29.4
17.6

. 5.9 5.9 5.9
. | | [ |

Tener empatia Trabajo Programa de Fortalecer Mejorar Tenerempatiay
colaborativo  capacitacion e confianza participacion trabajo en
integracion equipo

Entre las 3 principales acciones para mejorar el nivel de comunicacion en el centro se
ubica al programa de capacitacion e integracion con un 35,3%, seguido del trabajo
colaborativo con un 29,4% y por ultimo tener empatia con un 17,6%. Los docentes
sugieren: Capacitacion, trabajo colaborativo, empatia, confianza, participacién y trabajo

en equipo.
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