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RESUMEN

Obijetivo: Conocer la relacion del liderazgo docente con el clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La
Universidad Nacional Jose Faustino Sé&nchez Carrion, Huacho — 2017. Meétodos:
investigacion de tipo bésica, enfoque cuantitativo., de alcance correlacional, bajo un disefio
No experimental de, La muestra estuvo conformada por docentes de la Escuela Profesional
de Sociologia. de la UNJFSC. A quienes se les aplic un cuestionario de liderazgo y clima
organizacional que consta de 14 items para cumplir con los objetivos de la investigacion,
validado por (5) jueces expertos y que cumplié con una confiabilidad de alfa de Cronbach
(alfa= 0,85). Resultados: el valor de coeficiente de correlacion Rho de Spearman demuestra
la no existencia de una relacion tanto a nivel de hipoétesis general sig. ,622, > 0,05, como a
nivel de hipdtesis especificas, Conclusion: se demostro la no existencia de una relacion muy
fuerte entre ambas variables. Asi, la variable clima organizacional no tiende a elevar sus
niveles de calidad segun sea el tipo de liderazgo ejercido por los docentes de la escuela
profesional de sociologia de la facultad de ciencias sociales de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, huacho — 2017.

Palabras clave: Liderazgo docente, Clima organizacional, Liderazgo
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ABSTRACT

Objective: To know the relation of the teaching leadership with the organizational climate
of the teachers of the Professional School of Sociology of the Faculty of Social Sciences of
the National University José Faustino Sanchez Carrion, Huacho - 2017. Methods: basic
research, quantitative approach. correlational, under a non-experimental design, The sample
consisted of teachers of the Professional School of Sociology. of the UNJFSC. To whom
was applied a questionnaire of leadership and organizational climate that consists of 14 items
to meet the objectives of the research, validated by (5) expert judges and that met with a
reliability of Cronbach's alpha (alpha = 0.85) . Results: Spearman's Rho correlation
coefficient value demonstrates the non-existence of a relationship at both the general
hypothesis sig level. , 622,> 0.05, as at the level of specific hypotheses, Conclusion: the non-
existence of a very strong relationship between both variables was demonstrated. Thus, the
organizational climate variable does not tend to raise its quality levels depending on the type
of leadership exercised by the teachers of the sociology professional school of the faculty of

social sciences of the José Faustino Sanchez Carrion National University, huacho - 2017.

Keywords: Teaching Leadership, Organizational Climate, Leadership
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INTRODUCCION

La presente Investigacion estd organizada en seis capitulos. En el primer capitulo se
desarroll6 el planteamiento del problema, se dio a conocer la problemética dentro del
contexto de la escuela profesional de sociologia de la Universidad José Faustino Sanchez

Carrion.

El segundo Capitulo sefiala los algunos antecedentes que a criterio del investigador estan
relacionados con el estudio; se hizo una revision de estudios previos de universidades
extranjeras, se reviso también autores de universidades nacionales, informes y revistas
cientificas, se investigd las bases teoricas acerca de ambas variables de estudio y los
conceptos fundamentas basicos.

En el tercer capitulo, enmarca la investigacion en su metodologia usada, definié el tipo de
investigacion y su disefio metodologico se encuentra el sistema de Hipotesis, y los
instrumentos que se usaron para la medicion de las variables también se describen las
técnicas utilizadas para el procesamiento y analisis de los datos. Asi mismo se presenta la

Operacionalizacion de las variables con sus correspondientes dimensiones analiticas.

En el cuarto capitulo, se muestran los resultados de a la contratacion de las hipotesis
ordenadas, se presentan los resultados de la prueba de hipdtesis en tablas debidamente

comentadasy se explica el tratamiento de datos y estadistico.

En el quinto capitulo se consignan las discusiones como resultado de todo el proceso de
investigacion, asi como las recomendaciones pertinentes para el tratamiento de la

problematica explicada y detallada en la presente investigacion.
En el sexto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Finalmente se enlistan las fuentes de informacion ordenadas por tipos que sirvieron para el
desarrollo de esta investigacion y se presentan los anexos donde adjunto, la matriz de

consistencia y los instrumentos de recoleccidn de la informacion.

En esos lineamientos se espera que los resultados del presente estudio logren responder a las
interrogantes planteadas y sirvan de conocimiento para estudios posteriores y puedan

contribuir en conjunto como herramientas para la solucion de problemas sociales.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problemética

En las investigaciones se puede determinar que el clima organizacional genera un efecto
sobre el liderazgo docente, que en el caso de la educacion cobra una especial relevancia pues
las tareas pedagogicas se relacionan directamente con la formacion integral de los
estudiantes (Barber & Mourshed, 2008). Ademas, las practicas de liderazgo ejercen un efecto
sobre el clima organizacional, pero para ello, “se requieren lideres que se constituyan en
verdaderos generadores de cambio y transformacion social positiva, a traves de la
materializacion del bienestar laboral y la consecuente potenciacion del capital social que
sustenta a las organizaciones” (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia, 2009, p. 14). De
esta manera se pretende Conocer la relacion del liderazgo docente con el clima
organizacional de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de
Ciencias Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho —
2017.

Cualquier Institucion publico o privado de la actualidad “al replantear su estructura orgéanica
debe definir los roles de sus directivos, docentes y administrativos en consideracion a los
nuevos escenarios socioeconomicos, geopoliticos, cientificos, tecnologicos y humanos”

(Correa, 1997, p. 66).

Por lo anterior, y con relacién al papel del liderazgo docente concretamente en una entidad
de educacidn, y las caracteristicas especificas para un buen clima organizacional, surge la
pregunta clave, ;Cudl es la relacion del liderazgo docente con el clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017?



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la relacion del liderazgo docente con el clima organizacional de los docentes de
la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017?

1.2.2 Problemas especificos

¢Como se relaciona del liderazgo autocratico con el clima organizacional de los docentes
de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 20177

¢Como se relaciona el liderazgo democratico con el clima organizacional de los docentes
de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017?

¢Cdomo se relaciona el liderazgo liberal con el clima organizacional de los docentes de la
Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 20177

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Conocer larelacion del liderazgo docente con el clima organizacional de los docentes de la
Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar el liderazgo autocratico con el clima organizacional de los docentes de la
Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

Establecer la relacion del liderazgo democratico con el clima organizacional de los docentes
de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

Determinar la relacion del liderazgo liberal con el clima organizacional de los docentes de
la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.



1.4  Justificacion de la investigacion

La presente investigacion realizara un estudio para conocer la relacion del liderazgo docente
y el clima organizacional de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la
Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién,
Huacho — 2017.

El liderazgo docente es la capacidad de influir sobre otros, mediante el desencadenamiento
del poder y el potencial de las personas y las organizaciones para la obtencion de un bien
mayor. Por lo tanto el liderazgo del docente es el proceso de lograr resultados valiosos a la

vez que se actlia con respeto, cuidado y justicia para el bien de todos los involucrados.

El clima organizacional permite estudiar la percepcion que los docentes tienen, en el
ambiente laboral y por consecuente como se manifiesta en la productividad de los docentes,

el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes.

La investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico, porque propondra, reflexiones
y analisis en torno a la concepcion del clima organizacional, los tipos de clima y factores
que inciden, tales como las dimensiones las cuales son: ambiente fisico, estructural, Social
y personales, asi como también aspectos inherentes a las diferentes dimensiones con respecto
a la variable liderazgo docente las cuales son: liderazgo autocratico, liderazgo Democratico,

liderazgo Liberal.

Ademas, desde el punto de vista practico, es conveniente que las autoridades asuman que el
liderazgo hace que los docentes se motiven tanto intrinsecamente como extrinsecamente por
su estilo de liderazgo, por lo que es necesario que propicien un ambiente estimulante, pues
se el clima organizacional es fundamental dentro de una la escuela profesional de sociologia

y seria mas productiva para todos.

Asimismo, metodolégicamente, el proceso investigativo dara lugar a un material escrito, que
podréa ser utilizado como antecedente para otros trabajos de investigacion que aborden el
topico expuesto, asi como de material de apoyo para diversos estudios porque contiene,

ademas, un instrumento de recoleccion de informacion validado por expertos en el area.
1.5  Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizara en la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad

de Ciencias Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho,

3



tendrd como poblacién objeto de estudio a los docentes nombrados; ademas permitird
conocer la relacion del liderazgo docente y el clima organizacional de los docentes de la
Escuela de Profesional de Sociologia de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion. Se fundamentar en la base tedrica del liderazgo docente y el clima organizacional.

1.6 Viabilidad del estudio

La investigacion presentada serd viable, ya que esta enmarcada dentro de los lineamientos
tedricos referentes al liderazgo docente se relacionara con clima organizacional, con el fin
de conocer las barreras que limitan la problematica existente y conocer la significancia de
la correlacion entre ambas variables. El tiempo de inicio, desarrollo y culminacion se
proseguira segun el cronograma presentado en el presente proyecto, a su vez los recursos
humanos, materiales, financieros ser& asumido por el investigador. La presente investigacion

se puede utilizar como antecedente para futuras investigaciones.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Contreras, D & Jimenez, L. (2016) Liderazgo y clima organizacional en un colegio de
Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion. Universidad del Rosario, Bogota
D.C. La presente investigacion tiene como objetivo Describir y analizar el liderazgo de los
directivos y el clima organizacional presentes en un colegio de Cundinamarca. La
investigacion se desarrolld bajo un disefio descriptivo, la poblacion esta constituida por los
directivos, docentes, y los estudiantes del noveno, décimo y undécimo. Se aplicaron dos
instrumentos el test de adjetivos de Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997) y en la escala de clima
organizacional (ECO) (Fernandez, 2008). En la presente investigacion se arrib6 a la
conclusion el colegio estudiado denota ciertas dificultades respecto al liderazgo y algunos

problemas de clima organizacional que deberan ser intervenidos de manera prioritaria.

Valbuena, M. (2013) Clima organizacional y desempefio laboral del docente en centros de
educacion inicial. Repablica Bolivariana de Venezuela, afio 2013, en la Universidad del
Zulia Facultad de Humanidades y Educacion division de estudios para graduados programa:
Maestria en Educacion Mencion: Gerencia de Organizaciones Educativas. La presente
investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de Docentes en Centros de Educacion Inicial del Municipio Mara,
estado Zulia. La investigacion fue de tipo descriptivo—correlacional enmarcada en un disefio
no experimental, transversal y de campo. La poblacion estuvo constituida por 49 sujetos, 5
directores y 44 docentes siendo considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada
fue la encuesta y para recabar informacion se emple6 como instrumento de medicion dos
cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, cada uno con 36 items,

respectivamente, con seleccion de escala tipo Lickert con alternativas de respuestas, siempre,

5



casi siempre, algunas veces, casi hunca y nunca. Fue validado por cinco (05) expertos y
sometido a la prueba de Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue
de 0.87, en ambos casos, indicando que el instrumento es altamente confiable. Asimismo se
realizé el analisis de los resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentajes.
Para la correlacion se optd por el coeficiente de Spearman, obteniéndose un valor de 0,726
lo cual indica que hay una relacion alta y estadisticamente significativa entre las variables
objeto de investigacion. Los resultados arrojaron que en los centros educativos predomina
un clima autoritario, donde el director no es visto como lider, evidenciandose un ambiente
laboral que no estimula los docentes quienes no se sienten identificados plenamente con la
organizacion, lo que ha venido influyendo en su desempefio laboral manifestando monotonia
en el dia a dia, situacién que los sitta al margen de los avances tecnoldgicos y pedagdgicos,
ademas de presentar debilidades en las habilidades administrativas sobre todo en las técnicas
y conceptuales, asi como en las estrategias relacionadas con la participacionen equipos de
trabajo y la socializacion de valores. La correlacion entre las variables clima organizacional

y desempefio laboral fue alta y estadisticamente significativa.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Ledn, A. (2015). Clima organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo del director
de la Institucion Educativa N° 5170 Per0 Italia de Puente Piedra, Provincia y Regién de
Lima. - La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
organizacional con el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru
Italia Puente Piedra. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque correlacional, causal
bivariada, la poblacion y muestra estuvo conformada por 27 docentes y administrativos. Para
la recoleccién de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados y con medicion,
los instrumentos cuentan con la validez y confiabilidad En la presente investigacion se arribo
a la conclusion general el clima organizacional tiene relacion significativa con estilo de
liderazgo del director, esta decision se sustenta en el valor obtenido de la prueba de Pearson

de 0,912 y de acuerdo a la decisidn esta correlacion es muy buena conformidad.

Oseda, D.; Chavez, A. & Castro, W. (2015) Liderazgo transformacional y clima
organizacional en docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia. El
objetivo fue determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia,
Pucallpa en el afio 2015. La investigacion fue de tipo basica y nivel correlacional, método

descriptivo e hipotético deductivo, con un disefio descriptivo — correlacional, la muestra

6



censal fue de 114 docentes. La recoleccion de datos se realiz6 con la técnica de encuesta y
como instrumento se utilizd un cuestionario, asimismo se confiabilizd con el método de
mitades partidas de Rulon y Guttman siendo este igual a 0,993 y 0,977; la validez se hizo
mediante el juicio de expertos y el alfa de Cronbach obteniéndose valores de 0,996 y 0,928.
Se concluye que con un nivel de significancia del 5 %, existe una relacion directa fuerte
(rho=0,817) y significativa (t=13,14) entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia de
Pucallpa. Asimismo al realizar el cruce de todas las dimensiones con todas las dimensiones,
se aprecio que el coeficiente de correlacion en todos los casos es directa y significativa en
los docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia, Pucallpa.

Alvan y Lopez (2012) Relacion entre el liderazgo de los docentes y la practica de valores de
los alumnos.del 6° grado de las Instituciones Educativas de Alto Trujillo — Perd. El presente
estudio de investigacion tuvo como objetivo general, determinar cual es el grado de relacion
que existe entre el liderazgo de los docentes y la practica de valores morales de los alumnos
del 6° grado de educacion primaria de las Instituciones Educativas de Alto Trujillo —El
Porvenir, afio 2012. Este trabajo se constituye en un valioso aporte metodolégico en funcién
al analisis del liderazgo docente y su relacion con la practica de valores de los alumnos.
Metodologicamente esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, el mismo que asumio un
tipo de estudio descriptivo, con un disefio multivariado, ex-post-facto, correlacional. Se
trabajo con una poblacion de 333 de los 383 alumnos seleccionados del 6° grado de primaria
y 12 profesores de 04 Instituciones Educativas, los mismos que se constituyeron como
muestra. Las técnicas empleadas fueron: el fichaje bibliografico, el test y la encuesta. Los
instrumentos utilizados fueron: Fichas de investigacion, Test de escala valorativa
estructurado con 70 proposiciones, (para medir las 02 dimensiones del alumno).
Cuestionario para medir la habilidad personal y profesional del docente estructurado con
50preguntas cerradas, (para las 02 dimensiones del docente). Estos instrumentos fueron
validados por juicios de expertos y su proposito fue recoger, medir y analizar la informacién
sobre el liderazgo del docente y la practica de valores del alumno. La presente investigacion
concluye describiendo que si existe una relacion moderada entre el liderazgo del docente y
la practica de valores morales: respeto, solidaridad, honestidad, responsabilidad y
perseverancia de los alumnos del 6° grado de las Instituciones Educativas “Virgen del

Carmen”, “Ramoén Castilla”, “Escuela Concertada Intervida” y “Fe y Alegria” del Alto



Trujillo — EI Porvenir, cuya correlacion corresponde al rango de Franca segin Rug,

resultados obtenidos del coeficiente de correlacion de valor r = 0.48 entre las dos variables.

Campos, L. (2012). Estilos de liderazgo directivo y clima organizacional en una Institucion
Educativa del Distrito de Ventanilla — Region Callao, Lima Peru. La presente investigacion
tuvo como objetivo establecer la relacion entre el liderazgo directivo y clima organizacional
en una Institucion Educativa del Distrito de Ventanilla — Region Callao, Lima Perd La
investigacion se desarrollé bajo un enfoque correlacional, la poblacion y muestra estuvo
conformada por 100 docentes, padres de familia y estudiantes administrativos. LoS
instrumentos empleados fueron la escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que media las
dimensiones autocratico, democratico y liberal y el cuestionario de clima organizacional de
(Berrocal, 2007) que media las dimensiones identidad, integracion y motivacion
institucional ambos presentan validez y confiabilidad. Los resultados se obtuvieron a través
de la prueba chi cuadrado, En la presente investigacion se arribé a la conclusion general
establecieron la existencia de relacion significativa entre el liderazgo directivoy cada una

de sus-dimensiones con el clima organizacional.

Cervera, L. (2012). Liderazgo Transformacional del Director y su relacion con el clima
organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima. La presente investigacion tuvo como obijetivo
analizar las relaciones que pudieran existir entre el Liderazgo Transformacional y el Clima
Organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos. Los instrumentos
que se utilizaron fueron: Escala de Liderazgo Transformacional y el Inventario de Clima
Organizacional de Halpin y Croft. Estos instrumentos fueron sometidos a los analisis
respectivos que determinaron que las pruebas son validas y confiables. La muestra estuvo
constituida por 171 docentes de cinco instituciones educativas del distrito de Los Olivos, a
quienes se les aplicd los instrumentos_indicados y luego se correlacionaron utilizando la
prueba estadistica Rho de Spearman. Los resultados indican que existen correlaciones

significativas y positivas entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional.



2.2 Bases teodricas

2.2.1. Estilos de liderazgo

El ejercicio del liderazgo se da desde el accionar humano que define el perfil con el que
actua el directivo. Los estilos de liderazgo son situacionales y no es correcto verlos bajo el
prisma de buenos o malos, pues un mismo lider podré optar por uno o por otro segun lo

amerite la ocasion (Lloria, 2015).

Por ello diversos autores han identificado los estilos de liderazgo segun contextos
particulares. Para Tannenbaum y Schmidt (1958) existen dos principales tipos de liderazgo:
autoritario y democratico. El primero, busca la concentracion de poder en una sola persona
quien es la que decide la manera de proceder del grupo; en esta clase de liderazgo el grupo
de trabajo no tiene mayor participacion, las relaciones de poder se dan de manera vertical y
el clima organizacional tiende a ser hostil. En contraposicion esta el liderazgo democratico,
donde las decisiones se toman en consenso y la comunicacion se convierte en un factor
fundamental. Tannenbaum y Schmidt (1973) también plantearon que existe una
contradiccion para ejercer un liderazgo democréatico y al mismo tiempo mantener_un nivel
adecuado de autoridad en su grupo de trabajo, que se evidencia con mayor énfasis en ciertos

contextos conflictivos.

Al hablar de liderazgo centrado en las relaciones, se abordan las perspectivas transaccional
y transformacional. Desde el liderazgo transaccional se propone una interrelacion entre el
lider y su-grupo, en pro del cumplimiento de una meta. Como lo afirma Bass (1981) en este
enfoque existe una motivacion personal latente, ya que el grupo tiene la concepcion de
trabajar por un crecimiento individual, lo que puede influir indirectamente en el bienestar

del grupo.

Y si de bienestar se trata, el liderazgo transformacional, que es propuesto por Burns (1978),
es concebido como un proceso en el cual el lider y su grupo se complementan, y en donde
la motivacion estd por encima de las tareas propuestas, porque, segun el autor, si la
motivacion es adecuada y la cohesion del grupo es oportuna, los resultados van a trascender
la tarea inicial. Con base en ello, el lider que asume su rol desde la dptica transformacional
hace posible el mejoramiento constante del clima organizacional y se fortalece el concepto
de trabajo como un escenario cotidiano donde las personas encuentran mayor agrado en su
desempefio laboral y fortalecen las relaciones para alcanzar metas superiores a la

inicialmente propuesta.



El liderazgo transformacional lleva a un resultado que supera las perspectivas proyectadas,
en vista de que este modelo de lideres enaltece las esperanzas de progreso de sus
colaboradores permitiéndoles repercutir positivamente en sus entornos vitales, a la par que

suscita el perfeccionamiento de las entidades.

Daniel Goleman (2000) afirma que hay seis tipos de lideres que estan estrechamente
relacionados con el desarrollo de la inteligencia emocional. EIl lider coercitivo, cuyo
principal propdsito es el cumplimiento de una tarea especifica de manera inmediata. El lider
filiativo que busca crear un ambiente armonico para establecer lazos emocionales entre los
miembros de su grupo de trabajo. El lider democratico para quien la participacion es una
herramienta fundamental para establecer acuerdos que permitan lograr los objetivos
propuestos. El lider ejemplar que es quien quiere que su grupo se desempefie de manera
autonoma y eficiente. El lider orientativo que conduce a su equipo hacia la consecucion de
una meta. Y finalmente, el lider formativo que busca preparar a su grupo de trabajo para el

futuro.

Bolafios (2013) afirma que cada lider le da un nuevo enfoque a la palabra "liderazgo”
dependiendo de su personalidad, su caracter y su manera de ejercer la labor asignada. Y ukl
(2008) clasifica las teorias del liderazgo de acuerdo a su enfoque. En primera instancia, el
autor expone las teorias centradas en el lider y las centradas en su contexto; luego nos
presenta las teorias descriptivas frente a las normativas, y al final hace un balance de las

teorias universales, frente a las teorias de contingencia.

En lo relativo a las teorias centradas en el lider y las centradas en el contexto, Yukl (2008)
afirma que se ha ahondado bastante en las investigaciones sobre los lideres, pero se ha dejado
de lado el analisis sobre los seguidores o integrantes de una organizacion. Desde esta
perspectiva surge la teoria de la delegacion del poder, donde los seguidores estudian las
posibilidades de influir sobre decisiones importantes de su grupo. También surgio la teoria
de la atribucion, desde la cual se describe la influencia del lider en la consecucion de las
metas propuestas segun la visién de su grupo y al respecto, Yukl (2008) asevera que se
subestima la influencia del contexto en el analisis del liderazgo. Pero hay otra perspectiva

para este aspecto:

Los individuos mantienen concepciones de lideres prototipo (es decir, opiniones sobre como
son los lideres) y luego evaltan a los lideres reales. Las personas juzgadas como buenos

lideres es probable que sean aquellas cuyas acciones y comportamientos se ajustan a las
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ideas que mantenemos. Asi, un liderazgo eficaz se determina no objetivamente, sino a través

de la confirmacion de las expectativas. (Fernandez, 2010, p. 540).

El avance en la materia presenta nuevas perspectivas para ver el tema de los lideres en las
organizaciones y es asi como los mas recientes paradigmas exhiben diversas circunstancias
relativas a los cambios sustanciales de hombres y mujeres, de conjuntos de personas y de
entidades, expuestas a la accion de sus lideres. Asi nace el Modelo de Liderazgo de Rango
Total (Bass & Avolio, 1990) que algunos llaman también de rango completo.

En esencia, existen cuatro extensiones de carécter transformacional, percibidas en el Modelo
de Liderazgo de Rango Total: Influencia Idealizada (como Atributo y como
Comportamiento), Motivacion Inspiracional, Estimulacién Intelectual y Consideracion
Individual (Silva, 2010).

La Influencia ldealizada como Atributo resefia como un lider guiard a sus discipulos
llenandolos de orgullo y acatamiento, originando, ademas, una honda caracterizacion de
similitud- actitudinal, pues se le ve como un ejemplo. La Influencia Idealizada como
Comportamiento nos presenta a un lider que se muestra con un postulado ético muy sélido,
que comparte valores proporcionales con sus quehaceres y suscita en sus dirigidos el anhelo

de logros comunes, casi siempre altruistas.

La Motivacion Inspiracional se estructura desde la comunicacion, con el mensaje
permanente de lograr una situacion posterior clara, esperada y reveladora, convenciendo con
entusiasmo a sus seguidores de que la ruta es posible. Este tipo de lider reta a los
colaboradores y mueve el animo de grupo, consiguiendo como efecto un grupo de

incondicionales implicados y ligados a un plan cooperado (Silva, 2010).

La Estimulacion Intelectual personifica a un lider que vigoriza el ingenio y la invencién en
los dirigidos y lo consigue mediante la discusion constante de temas, problemas y soluciones

de la respectiva entidad.

La Consideracion Individual tiene que ver con la forma asertiva en que el lider interactla
con cada uno de los miembros de su corporacién. Se presenta permanentemente una
comunicacion de doble via, muy horizontal hasta donde es posible, donde se tiene al tanto a
los seguidores de todos los derroteros de la organizacién y se le da un trato preferencial a
cada uno de ellos (Silva, 2010).

Por su parte, el liderazgo transaccional se basa en el intercambio, la reciprocidad entre lo

que se invierte y lo que se recibe de vuelta (Bass, 1999). El lider brinda incentivos en canje
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por acatamiento y energia en el cumplimiento de las misiones, alentando a sus seguidores en
el proposito planteado y limpiando frecuentemente las tareas requeridas para alcanzar las
metas. Las tres vertientes de este liderazgo son Reconocimiento Contingente, Direccion por
Excepcion Activa y Direccion por Excepcion Activa Pasiva.

El Reconocimiento Contingente se fundamenta en premios u ofrecimientos de los mismos a
través del lider, en contraprestacion a la consecucion de objetivos varios. Ahora bien, si el
lider exclusivamente actla ante las circunstancias que salieron mal, estd ejerciendo la
Direccidon por Excepcién Activa que dictamina que el directivo hace acto de presencia sélo
en las anomalias y las faltas para hacerlas notar y hacerles frente puntualmente con mucha
atencion. En contraste, la Direccidn por Excepcion Pasiva es el periodo de iniciacion con el
que el lider se hace cargo de una situacién, pues solo interviene cuando los objetivos no han
sido alcanzados o bien cuando el error ya ha sido cometido, sin haber estado al tanto de los
procesos (Hater & Bass, 1988).

Un estilo particular se halla en el controvertido modelo de no-liderazgo o “laissez faire”,
originalmente planteado, aunque sin darle ese nombre, por los investigadores Lewin, Lippitt
y White (1939) a mediados de los afios 30. En este caso, el lider obvia cualquier tipo de
dominio sobre sus colaboradores esquivando su compromiso de inspeccion; tampoco
intermedia en las acciones grupales y se margina de sus funciones de guia corporativo. En
esencia, la teoria "laissez- faire", propone un liderazgo ausente, en el que se da libertad a los
diferentes miembros del grupo para actuar de acuerdo a sus necesidades; en este caso, el
lider solo interviene cuando el grupo esta en peligro de desintegrarse. Incluso hay quienes
van mas alla en las criticas a este modelo: “Este liderazgo evade la toma de decisiones y la
supervision responsable, el tipo de lider es inactivo antes que reactivo o proactivo. En estricto

sentido, este extremadamente pasivo estilo de liderazgo indica la ausencia de tal” (Martinez,

2004).

Finalmente, los estilos de liderazgo propuestos para este trabajo son los que nos arroja el
instrumento del Test de adjetivos de Pitcher (1999) y que respondié a cuatro categorias:
Liderazgo Deseable, que relne los valores de empatia, compromiso y ejecucién armonica
de la direccion; Liderazgo No Deseable, que congrega las acciones que no son apetecidas ni
valoradas por una organizacion respecto de lider; Liderazgo Ambivalente donde hay
presencia de acciones de los dos estilos anteriores y No Liderazgo, como la ausencia de las
caracteristicas basicas de un lider (Contreras, Juarez, & Barbosa, 2013).
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Definicién Clima Organizacional

La primera aproximacion al concepto de Clima Organizacional se dio en el campo de la
psicologia (Méndez, 2006) a través de Kurt Lewin (1939), quien consider6 que el
comportamiento de un individuo es el resultado o funcion de la interaccion entre la persona
y el entorno que la rodea. Dicha conjuncion entre persona y ambiente la llamé “campo o

medio psicologico”.

El clima como factor que determina la calidad de las relaciones humanas en un entorno
cotidiano, como lo es el trabajo, ha sido abordado tanto de forma implicita como explicita
por muchos autores desde hace varios siglos. Rousseau (1988 citado en Méndez, 2006), por
ejemplo, creia en “el clima como las percepciones que los individuos desarrollan de la
convivencia con otros individuos en el ambiente laboral” (p. 32). Para apoyar la definicion
del clima organizacional como percepcion, Raineri (2006) afirma que ‘el clima

organizacional es un tamiz, no mide la realidad tal cual es, sino que como ella es percibida”.
(p. 5)

Katz y Kahn (1966 citados en Méndez, 2006) consideran “el clima organizacional como un
sistema de valores de las personas en una organizacion” (p. 32). Una concepcion moralista
para muchos, pero que apunta a la concepcidn ética de una entidad y a registrar como las
buenas préacticas que propenden por un ambiente sano, calido y armonico, redundan en una

mayor productividad y en una imagen positiva de las instituciones.

Chiavenato (2007) ahonda ain mas en la estructura corporativa de la empresa como

responsable del buen ambiente laboral y afirma:

En el ambiente de trabajo es donde la organizacion crea su nicho de operaciones y establece
su dominio. EI dominio define las relaciones de poder y de dependencia con respecto a los
factores ambientales que acabamos de describir. Por lo tanto, el ambiente de trabajo ofrece
recursos, medios y oportunidades. Sin embargo, también impone a las organizaciones
demandas, condiciones, coacciones, restricciones, desafios, contingencias y amenazas. (p.
28)

Y es que este autor hace énfasis en un punto fundamental: los efectos del clima de trabajo
en el comportamiento de las personas. Los seres humanos son variables en sus metas y
percepciones, y la empresa debe estar atenta a estos factores, pues “en un mismo individuo,

con el tiempo, cambian las necesidades, los valores sociales y las capacidades”. (p. 48).
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Méndez (2006) por su parte, confirma lo que de manera empirica muchos ya habian
detectado, sobre todo en oficinas de relaciones humanas y en experimentos académicos, y
es el hecho de que el contexto psicologico es “determinado por las percepciones de los
individuos de la organizacién y ademas que la forma de actuar y de ser del individuo son

determinantes del clima organizacional” (p. 32).

Para Quiroga (2007) “el clima organizacional se conoce como el ambiente en que los
miembros de una organizacion viven dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su
comportamiento y productividad” (p. 15). Cuando hay claridad sobre la dimension de lo que
significa hablar de vivencias del dia a dia, se comprende el impacto e influencia que un clima
laboral determinado tiene sobre la vida de las personas, no s6lo sobre su trabajo. En
consonancia -con lo anterior, Fernandes (2008) asegura que el trabajo afecta el
comportamiento y las actitudes de las personas, asi como las relaciones sociales y las
caracteristicas de la personalidad influyen en el medio ambiente interno de trabajo. La vida
organizacional se halla inmersa dentro un universo de percepciones, personalidades,
actitudes y acciones ejercidas por los miembros de una entidad y es responsabilidad de los
dirigentes conocer al maximo sobre sus empleados y sus modos de relacionarse, para que las
politicas implementadas en materia de sanidad ambiental laboral sean lo mas exitosas

posibles.

Por lo anterior, los autores que han abordado el concepto de clima organizacional coinciden
en que si bien éste pasa por la percepcidn que tienen los integrantes de una organizacion
sobre la misma y factores subjetivos, la organizacion también puede implementar acciones

que lo mejoren de forma objetiva. GOmez Pereira (2016) lo analiza de la siguiente forma:

Bien dicen que la felicidad esta en los pequefios detalles. Esta teoria también es aplicable al
clima laboral de una empresa, sin importar cuél sea su tamafio o giro. No necesitas instalar
una reshaladilla gigante en la entrada, colocar una mesa de billar en un area de juegos ni

regalarle a cada empleado una tablet ultimo modelo (parrafo 1).

En consecuencia, el clima organizacional se puede mirar de diferentes perspectivas y, por
supuesto, es mucho mas que s6lo percepcion, sin desconocer la gran importancia que esta
tiene: “La definicion de cada autor estd determinada por la forma como individualmente

consideran el origen del mismo, asi como las situaciones que lo determinan” (Méndez, 2006,
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p. 32). En otras palabras, la manera en que el investigador o analista conciba el umbral del

Clima Organizacional, determina la conceptualizacion que se elabore del proceso.

Otros aspectos que se pueden observar son las variables del clima organizacional que en
conjunto ofrecen una vision global de la organizacién. Estas variables, basicamente, son las
siguientes: Ambiente fisico, aspectos estructurales, ambiente social, acciones personales y
las propias del comportamiento organizacional (Rodriguez D. , 1999).

El clima organizacional es un tema imprescindible en la actualidad de cualquier empresa,
pero es un proceso en el que en ocasiones es dificil obtener un resultado objetivo, teniendo
en cuenta que el empleado puede mezclar las opiniones individuales con las caracteristicas
verdaderas de la organizacion (Brunet, 2004). En la actualidad existe una empresa con
presencia en diversas zonas del mundo que mide el clima organizacional de las compafiias y
las asesora para el mejoramiento anual de los estandares de satisfaccion y armonia de sus
sitios laborables. Se trata de la Great Place To Work que basa su medicidn en cinco variables
principales que deben ser valoradas integramente: credibilidad, imparcialidad, respeto,

orgulloy camaraderia.

Estas variables tienen un componente comun en las relaciones humanas al interior de una

entidad: la confianza.

Esta percepcion de seguridad se genera a traves de la credibilidad con los jefes, el respeto
con el que los empleados sienten que son tratados, y la justicia con la que esperan ser tratados.
El grado de orgullo respecto a la organizacion y los niveles de conexidén auténtica y
camaraderia que sienten los empleados son componentes esenciales. Confianen las personas
para las que trabajan, sienten orgullo por lo que hacen y disfrutan de las personas con las
que trabajan. (Great Place to Work., 2014).

No se debe perder de vista un aspecto ineludible'y es que las empresas existen con el fin de
atraer y mantener clientes pero no pueden olvidar, en aras del cumplimiento de su misién y
vision, que ante todo son un grupo humano que dara lo mejor de si en la medida en que se
sienta mejor mientras labora. Del Toro, Salazar y Gémez (2010) describen la permanente
divisién donde por un lado esta la organizacion, con su misién, vision, recursos humanos y
fisicos, y su identidad dentro del mercado, y por el otro, los funcionarios con sus mundos

particulares de expectativas y de realidades.
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Esta circunstancia empresarial expone, que cuando se aborda el clima al interior de una
organizacion, la parte neurélgica siempre serd qué tan objetiva o subjetiva resulta la
percepcion global cuando esta es el fruto de diversos y antagdnicos puntos de vista sobre la
realidades externa e interna de la entidad en cuestion. Equivocarse en la concepcion central
del clima organizacional es més comdn de lo que se cree. A juzgar por lo que analiza Toro

(s.f.) es muy habitual tanto en escritos como en estudios de campo:

No es infrecuente encontrar a personas que confunden el Clima Organizacional con la
insatisfaccion en el trabajo, con la motivacién o con la cultura. O que piensen en el Clima
Organizacional como una causa de la motivacion, o crean que no afecta para nada la

productividad empresarial (p. 67).

Con base en lo anterior, se puede concluir que el buen clima o ambiente en el cual se labora,
es un cumulo de buenas practicas empresariales que propenden por el respeto a las normas,
a las personas y a los clientes internos y externos, y en donde, ademas, se implementan
permanentemente acciones encaminadas a que todo el personal se sienta comodo, valorado

y ponderado de forma adecuada tanto personal como funcionalmente.

En consecuencia, es importante destacar que la Cultura Organizacional y el Clima
Organizacional, aunque son diferentes, estan ligados en la practica, una cosa es la
implementacion de buenas préacticas y otra la percepcion de los trabajadores que llegan a
tener. En esa direccidn, es pertinente destacar que esos universos paralelos constituyen la

identidad funcional de la entidad (Toro, s.f.).
Clima Organizacional y Liderazgo

El clima organizacional esta relacionado con el liderazgo que se ejerce enlas organizaciones.
Segun la Great Place To Work (2014) el lider junto con sus seguidores (empleados) debe
construir dia a dia sus relaciones, con el objetivo de generar excelentes condiciones tanto
fisicas como afectivas, que fabriquen una permanente sinergia en la organizacién para la

cual trabajan.

Los lideres deben considerar que han disefiado un lugar excelente para trabajar cuando
“logran los objetivos de la organizacion, donde las personas dan lo mejor de si y trabajan

como equipo/familia todo en un ambiente de confianza” Great Place To Work (2014) .

Para Great Place To Work (2014) los lideres pueden crear ambientes de confianza de nueve

maneras:
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Los excelentes lugares para trabajar logran los objetivos de la organizacién inspirando,
comunicando y escuchando. Tienen empleados que dan lo mejor de si cuando se les agradece,
se los desarrolla y se los cuida. Y pueden trabajar juntos como equipo/familia al contratar,
compartir y celebrar.

Para ampliar la relacion entre liderazgo y clima organizacional, se debe recorrer diversas
tendencias conceptuales. El estilo de gestion de un supervisor, por ejemplo, afecta las
percepciones de clima organizacional de sus subordinados y estas percepciones afectan el
desempefio laboral de los Gltimos (Bloch & Whitely, 2003; Goleman, 2000; Stringer, 2002,
citados en Raineri 2006).

Para Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010) el lider puede articular la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion, por lo tanto, el clima organizacional esta unido con las
caracteristicas del lider, quien puede ejercer un gran efecto sobre éste. Y es que ya hemos
comprobado como la personalidad de quien dirige repercute en todo el ambiente de trabajo
y si un directivo es afable, recto, sociable y confiable, proyectara esos valores a toda la
institucion. Para amplificar lo anterior, en la investigacion realizada por Hoy, Smith y
Sweetland (2002) se evidenci6 que el rol de lider que asuman las directivas se transforma en
esencial para el adelanto institucional y para lograr la familiaridad, por ejemplo, con el
cuerpo docente; los rectores y coordinadores que estan dispuestos siempre para con sus
profesores y los tratan con confianza, consiguen un alto nivel de aceptacion en los docentes
que ellos devuelven con mayor compromiso con la institucion. Lo anterior permite afirmar
que, en el sector de la educacion secundaria, el liderazgo que debe predominar es el estilo
democratico, ya que la confianza, el respeto y la participacion de los docentes en la toma de
decisiones, son elementos fundamentales para la interaccion armonica. De aplicarse asi, los
docentes pueden asimilar de una mejor manera las directrices desde un liderazgo
participativo que desde un liderazgo autoritario, pues éste Ultimo se basa en técnicas de alto
control hacia los subordinados (Cortés, 2004). Esta autora, a partir de sus investigaciones,
ha concluido que los docentes cuentan con una “alta susceptibilidad para la percepcién de
situaciones de control y autoritarismo” (p. 212), a las cuales pueden reaccionar de una
manera negativa, afectando el ambiente laboral de la institucion a la que pertenezcan. Asi
mismo, Cortés (2004) asienta que la ideologia con la que cuenta una institucién educativa
hace propicio el estilo de liderazgo y a su vez un clima organizacional que puede ser el

deseable, permitiendo una coherencia entre estos aspectos.
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La ideologia con respecto al manejo del poder, las relaciones, la libertad, la tolerancia, el
respeto, la consideracion y el liderazgo fundamentado en valores, comprenden un modelo
democrético en las instituciones de educacion secundaria, que propende por un ambiente
favorable para los docentes Cortés (2004). Por consiguiente, un lider democratico es quien
tiene valores como la justicia y el respeto, pero ademas cuenta con el reconocimiento de las
personas que estan dentro del sistema, es un facilitador de procesos y no es quien impone lo
que se debe hacer. Con este estilo de liderazgo los docentes pueden contar con un clima
propicio para el desarrollo de actitudes y capacidades para el desarrollo integral de las
personas tanto profesional como personalmente, lo que aumentara la percepcion de sentirse
cémodos y motivados en la institucion Cortés (2004). Sin embargo, no todos los tedricos son
tan dados a un enfoque tan politico del liderazgo en las escuelas y colegios. Hay quienes
asumen la vanguardia pedagdgica y docente como la clave de la direccién académica y en
ese vector apuntan sus postulados. Es el caso de Gento(2002) quien ve en la capacidad y
actitud instructiva, la clave del liderazgo adecuado en las instituciones educativas: ...el
liderazgo que ha de ejercer el director de un centro educativo debe ser eminentemente
pedagdgico: ello supone que, si bien son aplicables al mismo las peculiaridades que con
caracter general hemos considerado hasta ahora, su preocupacion fundamental ha de ser la
promocion de la potencialidad de los miembros del centro orientada a lograr una educacion
de calidad que, en su conjunto y pormenores, responda a una institucion educativa de calidad.
(p. 196) No es abundante el material investigativo que ha relacionado el estilo de liderazgo
del director de una escuela con el rendimiento académico de sus estudiantes, ni se ha
disefiado instrumentos de medicion especificos para tal fin. Como los alumnos no son
exactamente miembros de la empresa, parecen ser invisibles a los o0jos de investigadores del
clima laboral genérico, pero habra que ahondar mas en esa fina capa entre liderazgo directivo
docente y calidad académica de los educandos. A proposito, Gento (2002) recalca, a pesar
de que no abundan los estudios al respecto, que “algunos rasgos del liderazgo (tales como la
promocion de innovaciones y el estimulo a los profesores) parecen tener una mayor
incidencia”. (p. 196) Con base en lo anterior se puede afirmar que el liderazgo en las
instituciones educativas reside en asumir la responsabilidad desde lo institucional
integramente, es decir, desde lo empresarial ligado intrinsecamente con lo pedagdgico. En
conclusion, se evidencia, sin lugar a duda razonable, que hay una relacion reciproca entre
liderazgo y clima organizacional en las instituciones educativas, que inclusive, puede llegar

a impactar el desempefio académico de los estudiantes.
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Factores que conforman el clima organizacional.
Segun Goncalves (2000),

Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el desempefio de los
miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

La importancia de esto reside en el hecho de que, el comportamiento de un miembro de la
organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes (externo y
principalmente internos), sino-que depende de las percepciones que tenga el trabajador, de
cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi, que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

La existencia de cada organizacion dentro de un medio ambiente que cuenta con factores
externos e internos, estdn conformados por elementos fisicos, tecnoldgicos, sociales,
politicos y econdmicos; que de una u otra manera afectan y se ven afectados por las politicas
y procedimientos organizacionales, por tal motivo cualquier programa desarrollado para la
administracion de los recursos humanos deben tener presente dichos componentes. Segun
este autor, el clima organizacional es una abstraccion muy reciente incorporada a la
psicologia industrial y organizacional, y esta constituida por una fusién de dos grandes

escuelas del pensamiento que son:

a) Escuela de la Gestalt: Este enfoque se centra en la percepcion de la organizacion (el
todo es diferente a sus partes) de tal modo que la percepcion del medio de trabajo y del
entorno, es lo que influye en el comportamiento de un empleado. b) Escuela Funcionalista:
Esta escuela plantea que el pensamiento y el comportamiento de un individuo, depende del
ambiente que lo rodea y las diferencias individuales, las cuales juegan un papel importante
en la adaptacion del individuo a su medio. Los individuos tienen la necesidad de informacion
proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la

organizacion, y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que lo rodea.

La teoria de Clima Organizacional de Likert

19



(Brunet, 1999) establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccién estard determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las

que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Estos tres tipos de Variables influyen en la percepcion del clima organizacional, por parte
de los miembros de la organizacion. Para Likert es importante que se trate de la percepcion
del clima, mas que el clima en si, por cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes
de las personas son una resultante de sus percepciones de la situacion y no de una situacién
objetiva Esta Posicion sustentada por Likert es consistente con el tan conocido teorema de
Tomas: Lo que los hombres definen como real, se toma en sus consecuencias. La interaccion
de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos grandes tipos de clima

organizacional, estos son:

Sistema |. Autoritario explotador se caracteriza porque la direccion no posee confianza en
sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccidn entre los superiores y

subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il. Autoritario paternalista se caracteriza porque existe confianza entre la direccion
y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado.
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Sistema 111. Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se busca
satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion.
Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a

objetivos por alcanzar.

El sistema IV, participacién en grupo, existe la plena confianza en los empleados por parte
de la direccion, la toma de decisiones persigue la integracién de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma verticalhorizontal — ascendente — descendente. El punto de
motivacién es la participacion, se trabaja-en funcién de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio
para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica. Los sistemas | y Il
corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el clima es
desfavorable; por otro lado los sistemas 11l y IV corresponden a un clima abierto con una

estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.
2.2.2. Desempefio laboral
Palaci (2005) Define:

El desemperio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas
conductas, de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia organizacional. (p.155).
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

A continuacion, se presente la teoria de la motivacion de Abraham Maslow conocida a su
vez como teoria de la jerarquia de las necesidades, segin Robbins y Coulter (2005) menciona

sobre esta teoria:

Maslow fue un psicologo que propuso que en cada persona existe una jerarquia de cinco

necesidades:

1.Necesidades fisiologicas: Alimento, bebida, vivienda, satisfaccion sexual y otras

necesidades fisicas.

2.Necesidades de seguridad: Seguridad y proteccion al dafio fisico y emocional, asi como la

certeza de que se seguirdn satisfaciendo las necesidades fisicas.
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3.Necesidades sociales: Afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4.Necesidades de estima: Factores de estima internos, como respeto a uno mismo, autonomia

y logros, y factores de estima externos, como estatus, reconocimiento y atencion.

5.Necesidades de autorrealizacion: Crecimiento, logro del propio potencial vy
autosatisfaccion; el impulso para convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser (p.394).

Maslow argumenta que cada nivel de la jerarquia de necesidades debe ser satisfecho antes
de activar el siguiente nivel y una vez que una necesidad es satisfecha en forma importante,
ya no motiva al comportamiento, es decir conforme se satisface cada necesidad, la siguiente

necesidad se vuelve dominante (Robbins & Coulter, 2005).
Segun Robbins y Coulter (2005) indican:

Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria de Maslow propuso gue, aunque ninguna
necesidad es satisfecha por completo, una necesidad muy satisfecha ya no motivara a un
individuo. Por lo tanto, segun Maslow, si usted desea motivar a alguien necesita entender en
qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las necesidades

en ese nivel o por arriba del mismo (p.394).

Maslow considera a los 5 niveles de necesidades como superior e inferior lo menciona
Robbins y Coulter (2005),

Maslow considerd a las necesidades fisioldgicas y de seguridad como necesidades de nivel
inferior y a las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacidon como necesidades de
nivel superior. La diferencia radicaba en que las necesidades de nivel superior son
satisfechas internamente, en tanto que las necesidades de nivel inferior son satisfechas sobre

todo en forma externa (p.394).
Teoria X y teoria Y de McGregor Douglas

McGregor propone dos series de supuestos sobre la naturaleza humana: la teoria X y la teoria
Y; segiin Robbins y Coulter (2005) “la teoria X presenta un punto de vista basicamente
negativo de las personas. Supone que los trabajadores tienen poca ambicion, les disgusta
trabajar, desean evitar la responsabilidad y necesitan un control estricto para trabajar con
eficacia” (p.394).

Asi mismo Robbins y Coulter (2005) mencionan “la teoria Y ofrece un punto de vista
positivo. Supone gue los trabajadores pueden dirigirse a si mismos, aceptan y realmente

buscan tener responsabilidad, y consideran el trabajo como una actividad natural” (p.394).

22



Respecto al analisis de la teoria X y la teoria Y, Robbins y Coulter (2005) mencionan:

Estos supuestos de la teoria Y captan mejor la naturaleza de los trabajadores y deben guiar
la préctica gerencial (...) la teoria X suponia que las necesidades de nivel inferior dominaban
a los individuos y la teoria Y suponia que las necesidades de nivel superior eran las
dominantes (...) McGregor mismo apoy¢ la creencia de que los supuestos de la teoria Y eran
mas validos que los de la teoria X. Por lo tanto, propuso que la participacion en la toma de
decisiones, los trabajos responsables y desafiantes, y las buenas relaciones grupales podrian
maximizar la motivacién de los empleados (p.395).

2.3 Definicion de términos basicos
Liderazgo docente

Plantea el liderazgo como la capacidad de influir sobre otros, mediante el
desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y las organizaciones para la
obtencién de un bien mayor, es decir, aquello que es mejor para todos los interesados. El
liderazgo es el proceso de lograr resultados valiosos, a la vez que se actia con respeto,

cuidado y justicia para bien de todos los involucrados Blanchard (2007)

Liderazgo autocratico

Establece objetivos y procedimientos en la ensefianza, es dogmatico y espera obediencia.
Liderazgo democratico

Utiliza la consulta para practicar el liderazgo, alienta la participacion en los métodos y metas

de trabajo.
Liderazgo Liberal

Espera que los estudiantes asuman la responsabilidad por su propia motivacién, guia y

control, brinda libertad absoluta de actuacion de los estudiantes
Clima organizacional

Se enfoca en la comprension de las variables ambientales que influyen en el comportamiento
de las personas que integran la organizacion. Su aproximacion a estas variables es a través
de las percepciones que los individuos tienen de ellas, a estas variables (Cabrera 1999, citado
por Ortiz Davila, 2001)
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Ambiente fisico

Condiciones fisicas del trabajo espacio, instalaciones ruido, temperatura, maquinas.
Estructural

Refieren a la estructura y tamafio de la organizacion, estilo de liderazgo.

Social

Actividad social del individuo tales como compafierismo, conflictos entre personas
Personales

Conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan

cuando determinados estimulos del medio se hacen presente.

2.4 Hipotesis de investigacion
2.4.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa del liderazgo docente y el clima organizacional de los docentes
de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

2.4.2 Hipdtesis especificas

El liderazgo docente se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de

La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.

El liderazgo democratico se relaciona significativamente con clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de

La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.

El liderazgo liberal se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de La

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

2.5  Operacionalizacion de las variables
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INST ESCALA ITEM
Establece objetivos y procedimientos en la ensefianza
Plantea el liderazgo como la capacidad de influir sobre Autocrético 12
w otros, mediante el desencadenamiento del poder y el Es dogmatico y espera obediencia.
= . o
B & potencial de las personas y las arganizaciones para la Utiliza la consulta para practicar el liderazgo.
U_IJ 8 obtencién de un bien mayor, es decir, aquello que es mejor 5 - 3,4
2 8 para todos los interesados. El liderazgo es el proceso de SleelRLCe Alienta la participacion en los métodos y metas de trabajo. Nunca 1
g 8 lograr resultados valiosos, a la vez que se actla con
S é respeto, cuidado y justicia para bien de fodos los Espera que los estudiantes asuman la responsabilidad por su propia Casi nunca 2
g ’ motivacion,
= involucrados Blanchard (2007 Guiay control.
- ( ) Liberal J 56
Algunas veces 3
Brinda libertad absoluta de actuacion de los estudiantes
Condiciones fisicas del trabajo espacio, instalaciones ruido, g
Se enfoca en la comprensién de las.vari@Bles ambientales temperatura, maquinas, me permiten desempefiar mi trabajo con < Casi siempre 4
_ _ Ambiente fisico normalidad g 78
que influyen en el comportamiento de las personas que Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi 5 ]
B integran la organizacion. Su aproximacion a estas trabajo = Siempre 5
(3]
z . . | - I
% variables es através de |as|percepEIMRGUe REIRIVIdUES Conozco perfectamente bien como esta organizada la institucion.
= tienen de ellas, a estas variables (Cabrera 1999, citado por
~ g ) ) Estructural 9,10
YN Ortiz Davila, 2001)
g(: <EE Conozco los valores, mision y objetivos de la institucion
x O
g g
> < La relacién entre compafieros de trabajo es la adecuada
% Social 11,12
O Participo de las actividades culturales y recreacionales que la
institucion realiza
ReenEls Mi capacidad profesional est4é de acuerdo a las tareas y 13y14
responsabilidades asignadas
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

La investigacion sera de un enfoque cuantitativa, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) senalan que este tipo de investigacion “usa la recoleccion de datos para probar
hipdtesis con base en la medicion numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias” (p.4).
Tipo

Basica, segun Hernandez et al (2010), es aquella que busca ampliar y profundizar los

conocimientos cientificos existentes.

Disefio

No experimental, de caracter transversal correlacional. Segun Tafur (1994) plantea un disefio
cuyo objetivo es observar y verificar si existe una relacion entre dos variables estudiadas.
M:0_1-0 2

Donde:

OL1: Es la observacion de la variable 1

02: Es la observacion de la variable 2

M: Es la relacion entre ambas observaciones

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

Seglin Hernandez et al. (2010) menciona que “una poblacion es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174). En la investigacion la
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poblacién estard conformada por 22 docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.
3.2.2 Muestra

No se obtendrd una muestra representativa en la investigacion porque se necesitara el aporte
de todos los integrantes de la poblacidn; es decir se investigara en universo, segiin Tomayo
y Tomayo (2003) “cuando para un estudio se toma la totalidad de la poblacion, y por ello no

es necesario realizar un muestreo para la investigacion” (p. 176).
3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que permitira el acopio de los datos sera la encuesta, segiin Avila (2010) “la
encuesta permite observar y registrar caracteristicas en las unidades de analisis de una
determinada poblacion o muestra” (p.41). Se encuestara a los docentes de la Escuela

Profesional de Sociologia de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

El instrumento que se empleara es el cuestionario segun Avila (2010) menciona “es un
instrumento constituido por un conjunto de preguntas sistematicamente elaboradas, que se
formulan al encuestado o entrevistado, con el propdsito de obtener los datos de las variables
consideradas en el estudio” (p.38). En la investigacion el cuestionario estara disefiado y
elaborado de la siguiente manera: el cuestionario integra catorce (14) preguntas cerradas, las
cuales tiene como finalidad recoger la informacién sobres el Liderazgo Docente y Clima
Organizacional de los trabajadores de la Escuela Profesional de Sociologia; todas las
respuesta tienen un grado de intensidad que representa una escala de uno (1) a cinco (5),
teniendo como criterio siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi hunca (2)

y Nunca (1).

La validez del instrumento estuvo a cargo de cinco (5) jueces expertos que evaluaron las
variables de estudio de la investigacion, llegaron a la conclusion en un 72% de concordancia
aceptable para la aplicacion del instrumento es decir los criterios empleados en el desarrollo

y elaboracion del instrumento mediran las variables en estudio.

Asi mismo se realizo la confiabilidad del instrumento mediante la prueba estadistica alfa de
Cronbach (alfa= 0,85) este valor esta muy cercano a uno, lo que indica una alta fiabilidad,
consistencia interna y homogeneidad en todos sus items. En los anexos se presenta la

validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion.
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3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Evaluacion y critica que consiste en inspeccionar la validez y confiabilidad de los datos para
corregir los errores y omisiones de acuerdo a ciertas reglas fijas con el fin de obtener 6ptimos
resultados y calidad de la investigacién; asi mismo se planteard un plan de tabulacion que
consiste en codificacion de las respuestas, teniendo presente los criterios de clasificacion y
categorizacion de las variables (Avila, 2010). Se calculd, grafico e interpret6 las frecuencias
y porcentajes de los datos obtenidos en la encuesta; mediante la estadistica descriptiva
respetando sus pasos y etapas. Con respecto a técnica estadistica, se utilizara el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman a su vez seran procesados en el programa estadistico SPSS

V22 versién prueba.

Se hara uso del Microsoft office Excel 2013 como soporte para facilitar el ingreso de los
datos, asi como el reporte inicial de los datos descriptivos y la matriz de correlacion.

El analisis de los datos sera desarrollado a través de software estadistico SPSS v.23, para
definir ‘el tipo de variable y escala que usaran los datos e informacion recabada de las
unidades de muestreo, desarrollar el calculo inferencia que servira para probar la hipétesis y

la generacion de tablas y graficos estadisticos destinados al analisis descriptivo.
Analisis e interpretacion de datos

Cada tabla estadistica serd interpretada, cuyo resultado sera comparado con el marco tedrico

para arribar a las conclusiones.
Tratamiento estadistico.

Se hizo uso de estadistica descriptiva para la presentacion de datos unidimensionales, y la

estadistica inferencial para comprobar las Hipotesis.
Prueba Estadistica para la comprobacion de la Hipotesis

Por la Naturaleza cuantitativa de las variables, se usd6 como prueba el Coeficiente de

correlacién Rho de Spearman.

Donde el coeficiente de correlacion (r) va de perfecto (-1 6 1) a nulo (0).

Para la interpretacion de los coeficientes se usara la siguiente nomenclatura:

Coeficiente Interpretacion
0 nula
>0.0-0.2 Muy baja
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>0.2-04
>0.4-0.6
>0.6 -0.8
>0.8 -<1.0
1.0

Baja
Moderada
Alta

Muy alta

Perfecta
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Descripcion de Resultados

Categoria ocupacional de los Docentes

Tabla 1

Encuestado segln categorias ocupacionales

Frecuencia Porcentaje
Principal 9 40,9
Asociado 6 27,3
Contratado Auxiliar 2 9,1
No Respondi6 5 22,7
Total 22 100,0

Del total de los docentes encuestados el 40,9% pertenece a la categoria de principal,

el 27,3% es de categoria asociado; el 9,1% es contratado auxiliar, finalmente un 22,7 % no

respondio a las preguntas.

Porcentaje
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Figura 1. Encuestado segun categorias ocupacionales
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Grado académico de los Docentes

Tabla 2

Encuestado seglin grado académico

Frecuencia Porcentaje
Doctor 7 31,8
Maestro 12 54,5
Bachiller 3 13,6
Total 22 100,0

Del total de los docentes encuestados el 54,5% declara tener el grado de maestro, el

31,8 % es de tiene el grado de Doctor; finalmente, el 13,6 % es tiene el grado de bachiller.

Porcentaje
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Figura 2. Encuestado segun grado académico
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Docentes segun Grupo de edad
Tabla 3

Encuestado segun grupos de edad

Frecuencia Porcentaje
Valido de 30a 40 2 9,1
de 41a50 3 13,6
de 51 a 60 8 36,4
de 61 a 65 4 18,2
de 66 a mas 5 22,7
Total 22 100,0

Del total de los docentes encuestados el 36,4% declara tener ente 51 a 60 afios de
edad, el 22,7% declara tener mas de 66 afios. el 18,2 % declara tener entre 61 y 65 afios, el

13,6 declara tener entre 41 a 50, finalmente el 9,1 % tiene entre 30 y 40 afios de edad.

40%

30%

20%

Porcentaje

0,
10%
9%
0%
de 30a40 ded1as0 de 51a60 de6l1aBs de 66 a mas

Figura 3. Encuestado segln grupos de edad
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Tiempo de servicio del docente
Tabla 4

Encuestado seguin tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje
entre 1y 2 afios 2 9,1
entre 9y 10 afios 3 13,6
entre 19 y 20 afios 3 13,6
entre 21 y 30 afios 7 31,8
entre 31 y 40 afios 6 27,3
entre 41 y 42 afios 1 4,5
Total 22 100,0

Del total de los docentes encuestados, predomina el grupo de docentes gue tiene

entre 21 y 30 afios de servicio, el 27,3% declara tener entre 31 y 40 afios de servicio, entre

los porcentajes mas bajos encontramos que el 13,6% declara tener entre 19 y 20 afio y 13,6

% declara 9 y 10 afos de servicio, el 9,1 tiene entre 1 y 2 afios de servicio, finalmente,

finalmente el 4,5 % tiene entre 41 y 42 afios de Servicio.

40%

30%

2
]
k=
[ 1]
g 20%
o 36%
o
100/0 18%
9%
0% ; .
entre 1y 2 aflos  entre 9y 10 afios entre 19y 20 entre 21y 30 entre 31y 40
afos afos afos

Figura 4. Encuestado segun tiempo de servicio
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Descripcion de la Variable Liderazgo Docente (LD)

Tabla b

Niveles de Liderazgo Docente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Medio 18 81,8 81,8 81,8
Alto 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observo que de los docentes trabajan demostrando en su mayoria un liderazgo
intermedio o0 medio por lo que alcanzan el 81,8 %, por otro lado, los docentes que demuestran
un alto o buen nivel de liderazgo estan en el 18% restante del total.
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40%
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Figura 5. Niveles de liderazgo docente

0%

34



Descripcion de la Niveles de Liderazgo Autocratico

Tabla 6

Niveles de Liderazgo autocratico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Medio 22 100,0 100,0 100,0

Se observo que el 100 % de los docentes alcanz6 un nivel intermedio de liderazgo

Autocratico.
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Figura 6. Niveles de liderazgo autocratico
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Descripcion de la Niveles de Liderazgo Democrético

Tabla 7

Niveles de Liderazgo Democratico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 18,2 18,2 18,2
Medio 18 81,8 81,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observd que el 81 % de los docentes alcanzo niveles intermedios o medianos de

liderazgo Democratico. Por otro lado, solo un 18% demostré un bajo nivel de liderazgo

democratico.

Porcentaje
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Figura 7. Niveles de Liderazgo democratico
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Descripcion de la Niveles de Liderazgo Liberal

Tabla 8

Niveles de Liderazgo Liberal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 18,2 18,2 18,2
Medio 17 77,3 77,3 95,5
Alto 1 4,5 4,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observé que el 77 % de los docentes alcanzd niveles intermedios o medianos de
liderazgo liberal. Por otro lado, solo un 18% demostré un bajo nivel de liderazgo liberal, y

finalmente, el 5% demostro un alto nivel de liderazgo liberal.
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Figura 8. Niveles de Liderazgo Liberal
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Descripcion de la variable Clima organizacional

Tabla 9

Niveles de clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Medio 14 63,6 63,6 63,6
Bueno 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observé que el 63,6 % de los docentes percibe niveles intermedios o medianos de
clima organizacional. Por otro lado, solo un 36,4% percibe un Buen clima laboral.
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20% 36%

0%

Medio Bueno

Figura 9. Niveles de clima organizacional
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Clima laboral en la dimension Ambiente fisico

Tabla 10

Clima organizacional en la dimensién Ambiente fisico

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Malo 1 45 45 4,5
Medio 4 18,2 18,2 22,7
Bueno 17 77,3 77,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observé que el 77,3 % de los docentes percibe Buen clima organizacional en la

dimension ambiente fisico. Por otro lado, solo un 18,2% percibe un clima laboral intermedio

en esta dimension.
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Figura 10. Clima organizacional en la dimension Ambiente fisico
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Clima laboral en la dimension Estructural

Tabla 11

Clima organizacional la dimension Estructural

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Malo 4 18,2 18,2 18,2
Medio 8 36,4 36,4 54,5
Bueno 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observé que el 45,5 % de los docentes percibe Buen clima organizacional en la

dimension Estructural. Por otro lado, solo un 36,4% percibe un clima laboral intermedio en

esta dimensién, mientras solo el 18,2 percibe un mal clima laboral en esta dimension.
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Figura 11. Clima organizacional la dimension Estructural
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Clima laboral en la dimension Social

Tabla 12

Clima organizacional en la dimensién Social

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Medio 5 22,7 22,7 22,7
Bueno 17 77,3 77,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observd que el 77,3 % de los docentes percibe buen clima organizacional en la

dimension social. Por otro lado, solo un 22,7% percibe un clima laboral intermedio en esta

dimension.
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Figura 12. Clima organizacional en la dimension Social
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Clima laboral en la dimensién personal

Tabla 13

Clima organizacional en la dimensién personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Medio 3 13,6 13,6 13,6
Bueno 19 86,4 86,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Se observo que el 86,4 % de los docentes percibe buenos clima organizacional en la

dimension personal. Por otro lado, solo un 13,6% percibe un clima laboral intermedio en

esta dimension.
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Figura 13. Clima organizacional en la dimension personal
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Analisis de Medias

Tabla 14.

Medidas Estadisticas de Ausentismo Laboral por Dimension

N Minimo Maximo Media
Autocratico 22 2 2 2,00
Democratico 22 1 2 1,82
Liberal 22 1 3 1,86
Liderazgo Docente 22 2 3 2,18
Ambiente Fisico 22 1 3 2,73
Estructural 22 1 3 2,27
Social 22 2 3 2,77
Personales 22 2 3 2,86
Clima organizacional 22 2 3 2,36

De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que la media de puntuaciones mas altas
de Liderazgo docente, tiene una puntuacion media de 2,18; mientras que la media de

puntuaciones del clima laboral tiene una puntuacién de 2,36 en escala de 1 al 3.

2.5

2.18
2
2 182 1.86
1'5 I I
1

Autocratico Democratico Liberal Liderazgo Docente

Figura 14. Medias de liderazgo docente
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Se observd que las puntuaciones més altas en la dimension liderazgo autocrético con una

puntuacion de 2, seguido de las puntuaciones e liderazgo liberal 1,86 en escala de 1 al 3.

3
2.73 2.77 2
25 2.36
2.27

2
15

1

Ambiente Estructural Social Personales Clima
Fisico organizacional

Figura 15. Medias clima laboral

Se observd que las puntuaciones mas altas en la dimension personal con puntuaciones de
2,86, seguido de las puntuaciones de la dimension social 2,77 y la dimensién Ambiente fisico
con una puntuacién de 2,73 2n escala de 1 al 3.

4.1.2. Contrastacion de las Hipotesis
Contraste de normalidad

Para determinar si los datos se aproximan o no a una distribucién normal, se aplicé la

prueba de Normalidad teniendo en cuenta las particularidades de los datos y la poblacion.
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Tabla 15.

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico Sig.
Autocratico . 22 ) . 22 )
Democratico ,496 22 ,000 AT74 22  ,000
Liberal ,433 22 ,000 ,633 22,000
Liderazgo Docente ,496 22 ,000 474 22,000
Ambiente Fisico ,463 22 ,000 ,556 22  ,000
Estructural ,283 22 ,000 ,782 22 ,000
Social 475 22 ,000 522 22  ,000
Personales ,515 22 ,000 412 22 ,000
Clima ,406 22 ,000 ,613 22  ,000

organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para la mayoria de los resultados los datos ofrecen valores p < 0,05, evidencidndose

conjuntos de datos cuya distribucién de los valores es no normal.

Contrastacion de la Hipotesis general

HO No Existe relacion significativa del liderazgo docente y el clima organizacional de

los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias

Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

H1 Existe relacion significativa del liderazgo docente y el clima organizacional - de los

docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales

de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.

Hipotesis Estadisticas

HEO = El liderazgo docente no se correlaciona clima organizacional.

HE1 = El liderazgo docente se correlaciona el clima organizacional.

Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (HO), en el supuesto que sea

cierta. Sig.: 0.05.
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Tabla 16.

Correlaciones liderazgo docente por Clima organizacional

Liderazgo Clima
Docente organizacional
Liderazgo Docente Coeficiente de correlacién 1,000 -,111
Sig. (bilateral) . ,622
N 22 22
Clima organizacional Coeficiente de correlacion -,111 1,000
Sig. (bilateral) ,622 :
N 22 22

Decision estadistica

En el célculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p=

0,622, > 0,05 aceptandose la hipétesis nula Ho , rechazando la hipétesis alternativa, es

decir, las variables no estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= -0,111)

es de magnitud negativa muy baja.
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Figura 16. Dispersion simple desempefio laboral por Motivacion

Contrastacion de la Primera Hipotesis Especifica

HO El liderazgo Autocratico no se relaciona significativamente con el clima organizacional

de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias

Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.
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H1 El liderazgo Autocratico se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias
Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.

Hipdtesis Estadisticas

HEO = El liderazgo Autocrético no se correlaciona el clima organizacional
HE1 = El liderazgo Autocrético se correlaciona el clima organizacional
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (HO), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Tabla 17.

Correlaciones liderazgo autocratico por Clima organizacional.

Clima
Autocratico  organizacional
Autocratico Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral) . :
N 22 22
Clima organizacional Coeficiente de correlacién . 1,000
Sig. (bilateral) . :
N 22 22

No se puede calcular porque, como minimo, una de las variables es constante.

Decision estadistica

En el calculo de correlaciones, no se pudo obtener un nivel de significancia bilateral de p=
, < 0,05 por lo que el Spss no puede determinar si se acepta o se rechaza la hipotesis nula

(HO) , de la misma manera no se puede calcular el valor de Spearman (r=).
Contrastacion de la Segunda Hipotesis Especifica

HO El liderazgo democratico no se relaciona significativamente con clima organizacional
de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias

Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

H1 El liderazgo democratico se relaciona significativamente con clima organizacional de
los docentes  de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias

Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.
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Hipotesis Estadisticas

HEO = El liderazgo democrético no se correlaciona el clima organizacional.
HE1 = El liderazgo democratico se correlaciona el clima organizacional.
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (HO0), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Tabla 18.

Correlaciones liderazgo Democrético por Clima organizacional

Clima
Democratico  organizacional
Democratico Coeficiente de correlacion 1,000 111
Sig. (bilateral) . ,622
N 22 22
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 111 1,000
Sig. (bilateral) ,622 :
N 22 22

Decision estadistica

En el calculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p= 0,622, >
0,05 aceptandose la hipotesis nula Ho , rechazando la hipdtesis alternativa, es decir, las
variables no estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r=-0,111) es de

magnitud positiva muy baja.
Contrastacion de la Tercera Hipotesis Especifica

HO El liderazgo liberal no se relaciona significativamente con el clima organizacional de
los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias

Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho — 2017.

H1 El liderazgo liberal se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
docentes de la Escuela Profesional de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales

de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho — 2017.
Hipotesis Estadisticas

HEO = El liderazgo liberal no se correlaciona el clima organizacional.
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HE1 = El liderazgo liberal se correlaciona el clima organizacional.
Nivel de significancia (sig.)

Indica probabilidad de error al rechazar la hipétesis nula (H0), en el supuesto que sea
cierta. Sig.: 0.05.

Tabla 19.

Correlaciones liderazgo Liberal por Clima organizacional

Clima
Liberal organizacional
Liberal Coeficiente de correlacion 1,000 ,031
Sig. (bilateral) . ,893
N 22 22
Clima organizacional Coeficiente de correlacion ,031 1,000
Sig. (bilateral) ,893 :
N 22 22

Decision estadistica

En el calculo de correlaciones, se obtuvo un nivel de significancia bilateral de p= 0,893, >
0,05 aceptandose la hipotesis nula Ho , rechazando la hipdtesis alternativa, es decir, las
variables no estan mutuamente correlacionadas. El valor de Pearson (r= 0,031) es de

magnitud positiva muy baja.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

El proposito de la presente fue determinar la existencia de una Correlacién entre el liderazgo
docente y el clima organizacional de los docentes de la Escuela Profesional de Sociologia
de la Facultad de Ciencias Sociales de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, Huacho — 2017.

Del andlisis descriptivo se hallo que el nivel de liderazgo es medio o intermedio con una
media de 2,18 en escala de 1 al 3, siendo el liderazgo autocratico el que mas prevalece en
los docentes; Ademas, el clima laboral es intermedio o medio con una media de 2,36 en
escala de 1 al 3, cuyas puntuaciones en la dimensién personal con una media de 2,86, la
dimension social con una media de 2,77 y la dimension ambiente fisico con una media de
2,73 enescala del 1 al 3.

Los resultados del analisis de correlacion evidencian la no existencia de una correlacion entre
ambas variables, es decir la variable clima laboral no tiende a aumentar cuanto mejor y mas
calido sea el clima laboral, por lo que, los resultados de la presente investigacion difieren de
los de Valbuena, M. (2013), Leon, A. (2015), Oseda, D.; Chavez, A. & Castro, W. (2015),
Alvan y Lopez (2012), y Cervera, L. (2012) quienes  usando estadisstica inferencial
encontraron en sus contextos organizativos la existencia de correlaciones significativas
estableciendo relacién de variables. Aun usando el estadistico de Chi cuadrado, Campos, L.

(2012) Contreras, D & Jiménez, L. (2016) demuestra asociacion de variables.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos del estudio realizado y de su posterior analisis e

interpretacion se llego a las siguientes conclusiones:

A nivel de hipo6tesis general no se pudo demostrar la existencia de una correlacion entre las
variables liderazgo docente y clima organizacional, puesto que el estadistico entrega una
significacion de 0,622, > 0,05, el valor de Spearman (r=-0,111) sefiala que se trata magnitud
negativa muy baja. es decir, el clima laboral no tiende a aumentar cuanto mejor sea el clima

laboral.

Primera hipdtesis especifica no se pudo demostrar la existencia de una correlacion entre las
variables liderazgo autocratico y el clima organizacional, puesto que el estadistico no

determino ninguna significacion de P, > 0,05.

Segunda hipotesis especifica no se demostro la existencia de una correlacion entre las
variables liderazgo democratico y el clima organizacional, puesto que el estadistico entrega
una significacion de 0,622, > 0,05, el valor de Spearman (r=0,111) sefiala que se trata

magnitud positiva muy baja.

Tercera hipotesis especifica no se demostrd la existencia de una correlacion entre las
variables liderazgo liberal y el clima organizacional, puesto que el estadistico entrega una
significacion de 0,893, > 0,05, el valor de Spearman (r=0,031) sefiala que se trata magnitud

positiva muy baja.
6.2 Recomendaciones

De acuerdo a los resultados de la investigacion se enuncian algunas recomendaciones a
considerar segun los resultados de la presente, para su aplicacion por la Facultad de Ciencias

sociales.
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El area de bienestar deberia disefiar un programa de liderazgo transformacional orientado a
la mejora de las actitudes de liderazgo del docente de acuerdo a los nuevos esquemas de

relaciones humanas y de ensefianza.

El area de bienestar o la que haga sus veces deberia de disefiar un plan de bienestar laboral,
realizar actividades de motivaciébn que garanticen el compafierismo, un buen

comportamiento y responsabilidad a través dindmicas y/o estrategias vivenciales.

El érea de bienestar o la que haga sus veces, debe que fomentar espacios estratégicos de
dialogo y confianza con el objetivo de tener conocimiento sobre condiciones o problemas
personales el cual este generando comportamientos vinculados al liderazgo autocrético en el

personal a fin de brindarle soporte y ayuda inmediata.

El area de bienestar o la que haga sus veces con ayuda del area de salud universitaria y
psicologia, deberia implementar un programa de salud fisica y psicoldgica para evitar el

estrés causante del comportamiento autocratico en los colaboradores.
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Finalidad:

Cuestionario para medir la variable liderazgo docente y Clima

El motivo por el que se va aplicar el presente cuestionario es eminentemente de estudio y

corresponde a una investigacion.

Instrucciones:

Emplee un boligrafo de tinta azul o negra para rellenar el cuestionario. Al hacerlo piense en

lo que sucede la mayoria de las veces cuando se encuentra en tales situaciones. No hay

respuestas correctas o incorrectas. Estas simplemente reflejan su opinion personal.

Todos los items tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa

usted. Solamente una opcion.

A continuacion encontrara una lista de items, sefiale tu respuesta marcando con una X en

uno de los casilleros que se ubica en la columna de la derecha, utilizando los siguientes

criterios:
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
N ITEMS ESCALA

5[ 413211

V1 Dimension 1: AUTOCRATICO

1

Establece objetivos y procedimientos en la ensefianza

2

Es dogmatico y espera obediencia.

V1 Dimensién 2: DEMOCRATICO

3

Utiliza la consulta para practicar el liderazgo.

4

Alienta la participacion en los métodos y metas de trabajo.

V1 Dimension 3: LIBERAL

5

Espera gue los estudiantes asuman la responsabilidad por su propia
motivacion, Guia y control.

6

Brinda libertad absoluta de actuacién de los estudiantes

V2 Dimension 1: AMBIENTE FISICO

Condiciones fisicas del trabajo espacio, instalaciones ruido,

7 | temperatura, maquinas, me permiten desempefiar mi trabajo con
normalidad
2 Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi

trabajo

V2 Dimension 2: ESTRUCTURAL

9

Conozco perfectamente bien como esta organizada la institucion.

10

Conozco los valores, mision y objetivos de la institucion
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V2 Dimension 3: SOCIAL

11

La relacion entre comparieros de trabajo es la adecuada

12

Participo de las actividades culturales y recreacionales que la
institucion realiza

V2 Dimension 4: PERSONALES

13

Mi capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas y
responsabilidades asignadas

14

Mi trabajo me ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando

GRACIAS POR SU COLABORACION
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUCIO DE EXPERTOS

INSTRUMENTO:

TABLA BINOMIAL DE JUECES EXPERTOS

CUESTIONARIO

JUECES

CRITERIOS

INDICADORES

TOTAL

Proporcion
de
Concordancia

(P)

1. CLARIDAD

Esta  formulado
con lenguaje
apropiado.

0,55

0,63/0,85|0,65|0,95

3,63

0,73

2. OBJETIVO

Esta expresado en
capacidades
observables

0,7

058|109 |06 |0,85

3,63

0,73

3. ACTUALIDAD

Adecuado a la
identificacion del
conocimiento de
las variables de
investigacién

0,45

0,55(0,95|0,65|0,85

3,45

0,69

4. ORGANIZACION

Existe una
organizacion
légica en el
instrumento

0,45

061(08]| 06 |085

3,3

0,66

5. SUFICIENCIA

Comprende  los
aspectos en
cantidad y calidad
con respecto a las
variables de
investigacion

0,55

0,51]085|0,65| 0,9

3,45

0,69

6.
INTENCIONALIDAD

Adecuado  para
valorar  aspectos
de las variables de
investigacion

0,45

0610906 |0,85

3,4

0,68

7. CONSISTENCIA

Basado en
aspectos teoricos
de conocimiento

0,7

0,63|0,95|0,65|0,85

3,78

0,76

8. COHERENCIA

Existe coherencia
entre los indices e
indicadores y las
dimensiones

0,85

0,55(09 [0,65| 0,9

3,85

0,77

9. METODOLOGIA

La estrategia
responde al
propGsito de la
investigacion

0,85

0,5(0,95|0,65|0,95

3,9

0,78

TOTAL

0,62

0,57/0,89]0,63|0,88

6,48

Es valido si P es
>0.50

0,72
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
DE LIDERAZGO DOCENTE Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Los resultados obtenidos de la prueba piloto sirvieron para determinar la confiabilidad del
instrumento mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach.

Es el método de confiabilidad mas utilizado, se trata de un indice de consistencia interna que
toma valores entre 0 y 1'y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando
recopila informacion defectuosa y por lo tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas. Mide
la homogeneidad entre los items.

Donde:
o = Alfa de Cronbach

> =Sumatoria
k = Numero de items

vite Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Remplazando los valores obtenidos en el programa SPSS tenemos:

El instrumento presenta un alfa=0,85 cercana a-uno, lo que indica una aceptable fiabilidad,

consistencia interna y homogeneidad en todos sus items.
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